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ABSTRAKT

Tato bakalarska prace je zamérenda na motivaci pracovnikll ve vybrané organizaci ke
vzdélavani. V teoretické ¢asti jsou popsany pojmy vzdélavani, formy a metody vzdélavani,
motivace a jeji metody. Empirickad ¢ast je zaméfend na spole¢nost Makro Cash & Carry CR
s.r.o., v niz jsou pomoci kvantitativniho vyzkumu s vyuzitim dotaznikového Setfeni a analyzy
dostupnych dokument( zjistovany pozadavky na potiebné vzdélavani zaméstnancd,

motivace zaméstnancl k dalSimu vzdélavani, ucast zaméstnancl na jednotlivych

vzdélavacich akcich a oblasti vzdélavacich aktivit, o které maji zaméstnanci zajem.

KLICOVA SLOVA: vzdélavani, formy vzdélavani, metody vzdélavani, motivace, metody

motivace



ABSTRACT

This bachelor thesis focuses on employee motivation for training in a chosen organization.
In the theoretical part of the thesis, terms, such as training, types and methods of training,
motivation and its methods, are explained. The second, empirical part is focused closely on
the actual company, Makro Cash & Carry CR s.r.o., quantitative research method of
guestionnaire survey and analysis of available documents were used to inquire requirements
on employee training, employee motivation for further training, employee participation

in training activities and desired topics of training activities.

KEYWORDS: training, types of training, training methods, motivation, methods of

motivation
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UvoD

Téma své bakalarské prace, motivace ke vzdélavani pracovniku ve vybrané organizaci,
jsem si vybrala, protozZe jsem sama zaméstnancem firmy, kde se ¢asto se svymi kolegy
Gcastnime rlznych vzdélavacich akci a dopliiujeme si vzdélani i ve svém volném case.
Rada bych proto zjistila, jaké jsou motivy k tomuto jednani, zaroven bych se chtéla
dozvédét, proc néktefi zaméstnanci maji ke vzdélavani negativni postoj a jak je vibec

vnimano firemni vzdélavani a vzdélavaci strategie naseho zaméstnavatele.

Spousta firem, véetné mého zaméstnavatele, si uz nyni uvédomuje, Ze prosperita firmy
a ekonomické vysledky jsou postaveny na zaméstnancich, ktefi maji nadstandardni
vzdélani ve své profesi. A pravé proto jim firemni vzdélavatelé pomahaji s osobnim
rozvojem a zvysovanim kvalifikace. Vzdélani zameéstnanci zvysuji konkurenceschopnost

firmy a pomoci svych poznatkd a zkusenosti renomé celého podniku.

Ruku v ruce se vzdélavanim jde i motivace. Slovo motivace je odvozena od latinského
movere, které znamena pohybovat, hybat. Motivace je takovym pohybovym motorem
vSeho, co clovék déld. Téchto motorl existuje celd fada a je na kazdém clovéku,

potazmo na jeho zaméstnavateli, jak tuto silu dokaze vyuzit.

Cilem této prace je zjistit, co zejména motivuje zameéstnance k dalSimu vzdélavani ve
spole¢nosti Makro Cash & Carry CR s.r.o. Praci jsem rozdélila do dvou ¢asti: teoretické

a empirické.

V teoretické c¢asti se budu zabyvat vzdélavanim obecné, vzdélavanim dospélych,
firemnim vzdélavanim a také problémy, které pfi vzdélavani mohou nastat. Dale budu
pojednavat o motivech a motivaci, jaké mohou byt zdroje a metody motivace a firemni

motivaci.

V empirické &asti se zaméfim na spoleé¢nost Makro Cash & Carry CR s.r.0. V Gvodu této
Casti budou popisovat zakladni informace o spolecnosti, systému vzdélavani
zaméstnancl a jak spole¢nost motivuje zaméstnance ke vzdélavani. Nasledné popisu
vyzkumné Setfeni, které bude vramci této spolecnosti provedeno. Cilem vyzkumu

bude zejména zjiSténi motivace zaméstnancu k dalSimu vzdélavani.



Na zdkladé vysledkd zvyzkumného Setfeni vypracuji analyzu efektivity systému

vzdélavani v Makro Cash & Carry CR s.r.o. a navrhnu moznd doporuéeni.



I. TEORETICKA CAST

1. VZDELAVANI

Podle andragogického slovniku Ize vzdélani a vzdélavani definovat nasledovné. Pojem
,vzdélani“ je neoddélitelny od pojmu ,vzdélavani“. Vzdélani predstavuje vysledek
a produkt vychovy, vzdélavani je nepretrzity permanentni a kontinualni proces, kterym
se tento vysledek dosahuje. Zaméreni, obsah a rozsah vzdélani souvisi s potfebami
spolecensko-ekonomickymi, technickymi a kulturnim rozvojem spole¢nosti v urcité

historické etapé (Hotar, Pajtinka, Duri¢, 2000).

Prochdazka (2012) se domniva, Ze vzdélavani obecné je Cinnost, kterd ma za dusledek

formovani dovednosti a védomosti, a tim také samostatné reseni probléma.

Vzdélavani je tedy neustdly proces, zasahujici do kazdé oblasti lidské Cinnosti, jehoz

cilem je ziskani védomosti, dovednosti, postoju. PIni tak celou fadu funkci.

VZDELAVANIi DOSPELYCH

Vzdélavani dospélych ma sva specifika a odlisSnosti od ,bé&iného” vzdélavani. Byva
¢asto mylné zaménovano s pojmy, jako je napf. pedagogika dospélych anebo véda
o vzdélavani dospélych. Vzdélavani dospélych je velmi Siroky pojem, a to hraje
vyznamnou roli. Na rozdil od vzdélavani déti a mladeze, které je casto fizeno
prostrednictvim pravnich predpis a striktné strukturovano, vzdélavani dospélych se
déli pouze do dvou specialnich oblasti. Témito oblastmi jsou — odborné vzdélavani
dospélé populace a obcanské vzdélavani. Odborné vzdélavani dospélé populace mlze
probihat ve Skolach (jako druha vzdélavaci cesta) anebo formou dalSiho vzdélavani,
které zahrnuje dalsi profesni vzdélavani, zdjmové vzdéldvani a obcanské vzdélavani
(Palan, Langer 2008). Védou, kterd se prevainé touto problematikou zabyva, je

andragogika.

Pokud se podivame na vzdélavani dospélych v historickém kontextu, zjistime, Ze
nejvyznamnéjsiho rozkvétu bylo dosazeno v Sedesatych a sedmdesatych letech

minulého stoleti. S koncem druhé svétové valky nastala ve vyspélych zemi Evropy



a USA fada zmén, které se staly klicové pro jeho rozvoj. Diky reformé hospodarstvi,
zemé zacaly dosahovat zretelného ekonomického rozvoje a vznikaly tak financni
prostfedky na vzdélavani. Vzdélani a vysokda mira kvalifikace byla v této dobé velice
zadand vzhledem k zésadni revoluci ve védé a v technologickém pokroku. Ukazalo se,

Ze investice do vzdélani zacala byt srovnatelnd s ostatnimi investicemi (Benes, 2014).

Na vysokych Skolach ziskala své misto nasledné i andragogika, nebot bylo nutné nejen
dospélé vzdélavat, ale také ziskat urcité znalosti teorie vzdélavani. To vSe pod zastitou
mezinarodnich organizaci UNESCO a OECD, Rady Evropy, Mezindrodni organizace
prace atd. Dnesni situace vzdélavani dospélych je takova, Ze vzdélavani prostupuje
vsemi obory a oblastmi Zivota. Uz nestaci pouze védomosti nabyté béhem Skolni

dochéazky (Benes, 2014).

V soucasné dobé probiha opakovany vyzkum Ceského statistického tfadu, jeho? cilem
je uréit, vjaké mite se dospéld populace Ucastni vzdélavani. Setfeni je zaméfeno
zejména na formalni vzdélavani, ¢ast otazek je nicméné vénovana i vzdélavani
neformalnimu nebo napf. i Cetbé denniho tisku ¢i znalosti cizich jazykd. Vysledky
tohoto vyzkumu budou dle dostupnych informaci zverejnény na podzim roku 2017

(Bacova, 2016).

Dle pfedchoziho 3etieni, provedeného roku 2011, se dal$iho vzdélavani v Cesku
Ucastnilo 37 % populace ve véku 25-64 let. Primér v Evropské unii je dokonce 43%. Pro
srovnani je zajimavé, Ze co se tyka vysokoskolského vzdélavani, ve stejném obdobi se
v Ceské republice Gcastnilo tohoto vzdélavani 35 % starsich 25 let z celkového poctu
studentu. Vice je uvedeno v Grafu 1 niZze (Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy,

2016).
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Graf 1: Podil studentd dle véku na celkovém poétu studentti vysokych kol €R Zdroj: MSMT, kéd tabulky F24

FIREMNi VZDELAVANI

Specialni oblastni vzdélavani je firemni vzdélavani. Jednd se o ,souhrn edukacnich
aktivit, které zajistuje organizace. Cilem je doplnit (rozsifit, prohloubit ¢i zvysit) nebo
zmenit (rekvalifikovat) kvalifikaci pracovniki. V praxi podnikového vzdéldvani je
zdmérem odstranit rozdil mezi aktudlni kvalifikaci pracovniki a poZadavky, jeZ jsou na

né kladeny v ramci pInéni pracovnich ¢innosti.“(Prlicha, Veteska, 2014, s. 217)

Zakladnim ucelem firemniho vzdélavani je tedy pfizpGsobovani pracovnich schopnosti
zaméstnancl ménicim se potfebdm pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich

schopnosti (Koubek, 1995).

Formovani a prohlubovani pracovnich schopnosti ovsem v novodobych spole¢nostech
prekracuje meze pouhé kvalifikace a presahuje i do formovani socidlnich
a charakterovych vlastnosti pracovnika, napf. do motivace, hodnot, zdjm( a postoju

(Koubek, 1995).

V souvislosti s takovymto formovanim je tfeba rozliSovat ,formovdni pracovnich
schopnosti ¢lovéka a formovdni pracovnich schopnosti pracovnika.” (Koubek, 2009 s.

254).

Za formovadni pracovnich schopnosti clovéka povaziujeme takové schopnosti, které
provazi ¢lovéka cely Zivot. Vtomto ohledu nehraje roli, na jakém misté, v které dobé

a na ¢i podnét se realizuje (Koubek, 2009). Formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka
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zpravidla prostupuje tfemi oblastmi: oblasti vzdéldni, ktera je orientovana predevsim
na primarni obecné védomosti a dovednosti, oblasti kvalifikace, do které patfi pfiprava
na vykon povolani, prohlubovani kvalifikace, rekvalifikace, a oblasti rozvoje, jenz

zahrnuje hlavné pracovni kariéru jedince (Koubek, 2009).

Ve formovdni pracovnich schopnosti pracovnik( se firmy vétSinou angazuji ve velké
mife a dochazi zde zejména k doskolovani ¢i preskolovani pracovnik(. Pripadné také
toto formovdni zahrnuje zkraceni adaptace novych zaméstnancl za poufZiti viech

dostupnych prostredk(i (Koubek, 2009).

Aby bylo dosazeno poZadovanych vysledkd, je zcela klicové postupovat podle
strategickych pland a dodrZovat neménné postupy, jak je popsano v nasledujicich

kapitolach.

STRATEGICKE PRISTUPY K FIREMNIMU VZDELAVANI

Nejucinnéjsim firemnim vzdélavanim je systematické firemni vzdélavani, a to zejména
u firem, které se snazi o komplexni praci s lidmi. Je to neustale se opakujici cyklus, na
jehoZz zacatku stoji rozpoznavani vzdélavacich potreb firmy, nasleduje faze vybéru
metody a planovani vzdélavani. Treti etapou je samotné Skoleni, tedy provedeni
vzdélavacich programi a rozvoj zaméstnancl. Na zavér se uskutecnuje hodnoceni

ucinnosti celého procesu (Koubek, 1995).

IDENTIFIKACE VZDELAVACICH POTREB

Proces identifikace vzdélavacich potfeb firmy probiha v nékolika fazich. Vodak a
Kucharcikovd (2011) mluvi o tfech fazich: potreby firmy, faze planovani vzdélavani a

hodnoceni ucinnosti celého procesu. Jednotlivé etapy jsou popsany nize.

* Prvni etapa — V této etapé provadime analyzu podnikovych cilli. Aby firemni

vzdéladvani mélo smysl a bylo Uspésné a efektivni, je nutné vzdélavani smérovat

k podnikovym cildm. Je tfeba, aby vSichni manazefi a liniovi vedouci znali
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celkovou strategii podniku a podnikové cile. Je nutné brat v dvahu i firemni
kulturu (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Druha etapa — V této etapé probiha analyza potrebnych znalosti, schopnosti
a dovednosti pracovnikG firmy. Pfi tom porovnavdme znalosti, schopnosti
a dovednosti dané v kvalifikacnich predpokladech se skute¢nym stavem
manazZerld a dalSich vedoucich pracovnikld. Vysledkem této analyzy je
specifikovand potieba firemniho vzdélavani (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Treti etapa — Tato etapa je zamérena na ty manaZery a vedouci pracovniky,
unichz byly identifikovany rozdily mezi kvalifikacnimi predpoklady
a skutec¢nosti. Podklady ziskdvdme napf. z hodnoceni pracovniki a dalSich

material( (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Vysledkem tohoto procesu je seznam vzdélavacich potfeb pracovnikl a navrh

vzdélavaciho programu (Vodak, Kucharcikovd, 2011).

CiLE FIREMNIHO VZDELAVANI

Hlavnim cilem firemniho vzdélavani je prostfednictvim cilevedomého formovani

pracovniho kolektivu vytvaret podminky pro efektivni plnéni pracovnich ukold

a zajisténi konkurenceschopnosti dané firmy. Hlavni cil se sklada z jednotlivych dil¢ich

cil, napf. motivace zaméstnancu, zajisténi plynulosti pracovniho procesu, zajisténi

jazykové zpuUsobilosti zaméstnanc(i, adaptace novych pracovnikl nebo vzdélavani

v bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci (Dvorakova, 2007).

Podle Tureckiové (2004) je zakladnim cilem firemniho vzdélavani predevsim dosazeni

zmén v chovani a mysleni pracovnik( firmy.

USPESNOST FIREMNIHO VZDELAVANI

Znamy americky psycholog Armstrong, ve své publikaci Rizeni lidskych zdroji pise:

,»Cilem politiky a programu vzdéldavdni v néjaké organizaci je zabezpecit kvalifikované,

vzdélané a schopné lidi potiebné k uspokojeni soucasnych i budoucich potreb

organizace. K dosaZeni tohoto cile je nutné zabezpecit, aby lidé byli pripraveni a ochotni

se vzdéldvat, chdpali, co museji zndt a byt schopni délat, a byli schopni prevzit
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odpovédnost za své vzdélavani tim, Ze budou plné vyuZivat existujici zdroje vzdéldvani,

véetné pomoci a vedeni ze strany svych liniovych manaZeru.“(Armstrong, 2007, €. 466)

Podle Armstronga (2007) lze konstatovat, Ze Uspésnost firemniho vzdélavani bude

zaviset na nasledujicich podminkach:

e Bude nutné pracovniky motivovat ke vzdélavani, je treba, aby si uvédomili, Ze je
neustale (napf. v souvislosti s novymi postupy a technologiemi) nutné jejich
znalosti a dovednosti zlepSovat.

* Pracovnici potrebuji mit stanovené cile vzdélavani i zpétnou vazbu.

¢ Plnit stanovené cile vzdélavani pomohou spravné zvolené metody firemniho

vzdeélavani.

FORMY A METODY FIREMNIHO VZDELAVANI

Formy a metody jsou dvé rGzné oblasti vzdélavani, které se od sebe lisi zasadnim
zpUsobem. Veteska chape formy vzdélavani jako ,zevnéjsi organizacni usporadani
vzdélavaci akce.” (Veteska, 2016 s. 170) Oproti tomu metody vzdélavani charakterizuje

jako ,,konkrétni ndstroje vyuZitelné ve vzdélavani dospélych.” (Veteska, 2016 s. 170)

FORMY VZDELAVANI

Na formy vzdélavani lze nahliZzet z rGznych hledisek a podle charakteru vzdélavani.
Odborna literatura uvadi rozdéleni ,podle délky trvdani vzdéldavaci akce (hodinovd ¢i
vicehodinovd predndska; jednodenni, vicedenni; jednordzové nebo cyklické), podle
prostredi (na pracovisti, mimo pracovisté, virtudini prostfedi, doma), organizacniho
uspordaddni (zaloZeného na interakci vzdélavatel x vzdélavany: individudlni, pdrové,
skupinové/hromadné; kooperativni, participativni, individualizované), zaméreni

vzdélavaciho procesu (kvalifikacni, rekvalifikacni).” (Veteska, 2016 s. 170)

METODY VZDELAVANI

Jak jiz bylo zminéno vysSe, metoda ke vzdélavani je nastroj, jakym je mozno dosahnout
vzdéldvaciho cile. Téchto metod je celd fada. Palan a Langer (2008) pro zjednoduseni
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uZivaji déleni na metody teoretické, teoreticko-praktické a praktické. Jednotlivé

metody jsou popsany nize.

Teoretické metody se uzivaji ke zprostfedkovani teoretickych informaci. Jsou zaméreny
zejména na rozumovou oblast Ucastnika, kterou rozviji. Radime sem napt. klasickou

prednasku, predndasku s diskuzi ¢i seminar (Palan, Langer, 2008).

Teoreticko-praktické metody jsou vhodné krozboru problému a hledani jeho
vychodiska. Zaméruji se zejména na konceplni uvazovani. Do této skupiny radime

napf. diskusni a projektové metody nebo programovou vyuku (Palan, Langer, 2008).

Praktické metody se zaméruji na rozvoj praktické oblasti, dovednosti a zkuSenosti.
VétsSinou jsou orientovany pro skutecny vykon povolani. Zahrnuji metody jako
napr. instruktdz, koucing, mentoring, rotace prace, staz nebo exkurze (Palan, Langer,

2008).
Palan a Langer (2008) popisuji jako nejvice uzivané nasledujici metody.

* Predndska — Vzdélavaci aktivita vhodna k prednesu ucelenych informaci co
nejvétsSimu poctu Ucastnikl a v co nejkratsim ¢asovém intervalu. Je nenarocna
na velikost prostoru a vybaveni.

* Semindr — Metoda podobna piedndsce s vétsim zapojenim tcastnik( do vyuky.

e Diskusni metody — Zahrnuji celou fadu metod, jejichZ spolecnym zakladem je
zamérné rozvijeni ideji a jejich vyjadfovani ve skupiné.

*  Workshop —Je to nejcastéjsi vzdélavaci aktivita. Jednda se o uzaviené pracovné-
vzdélavaci setkani skupiny. Cilem setkdni je feSeni urcitého problému
netradicnim a origindlnim zpUsobem, vétSinou za pomoci pusobeni
synergického efektu, diky némuz vétsi pocet ucastnikll dosahne vétsiho poctu
reSeni a ve vyssi kvalité, nez kdyby kazdy ucastnik pracoval samostatné.

e Exkurze — Exkurze slouzi k prechodnému presunuti vzdélavaci aktivity do praxe.
SlouZi k nazornému vysvétleni, jako doplnék k jiné vzdélavaci metodé (vétSinou
prenasce).

e Pripadova studie — Tento zpUsob vyuky pfimo vélenuje ucastniky ,do hry“.

Jedna se o popis skutecného nebo vymysleného problému, nasleduje rozbor
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urcité situace skupinou zucastnénych, debata, hledani originalnich reseni, jejich
zvazovani a vytvareni zavéra.

Brainstorming, brainwriting — Cilem obou metod je zisk co nejvétsiho poctu
neotfelych ndpadl k feseni dané otdzky. Podstatou brainstormingu je diskuze,
jejiz prabéh je zapisovan napf. na tabuli. Aby tato metoda byla ucéinna, musi
platit absolutni volnost ve vyjadrovani a zakaz hodnoceni jednotlivych napadu.
Po diskuzi nasleduje vyhodnocovani vysledk(l. Brainwriting je zaloZen na
stejném principu, ovSem napady se nefikaji nahlas, pouze se zapisuiji.

Hrani roli — Podstata této vzdélavaci metody je zaloZena na procvicovani
praktickych schopnosti. Skolitel mdze v pribé&hu akce nabidnout odbornou radu
a musi poskytovat pozitivni zpétnou vazbu a povzbuzovat ucastniky k dalsi akci.
Zasadni pfrinosy, které hrani roli pfinasi, je rozvoj mezilidskych vztahQ,
procvi¢ovani analyzy problému, rozhodovani, odhalovani vlastnich chyb apod.
Koucovdni — PFi této metodé dochazi k zdokonaleni schopnosti maximalné
vyuzit vlastnich moznost, za pomoci pokladani otevienych otazek koucem.
UzZiva se spiSe ve sportu, ve firemnim vzdélavani se pouziva predevsim na
manazerskych postech.

Mentorovdni — Mentorovani je obména koucovani s tim rozdilem, Ze mentor
neni pracovnikovi pridélen, ale ten si ho sdm vybira mezi zkusenymi pracovniky.
Mentor pak ucastnikovi pfimo udava smér, povzbuzuje ho a radi mu.
Development centre (DC) — Pfi této aktivité jsou Ucastnici pozorovani pfi feseni
danych  dkolG  (hrani roli, pfipadové studie atd.) za pomoci
psychodiagnostickych metod. Na zakladé pozorovani jsou stanoveny osobnostni
profily uc¢astnik( a sestaveny jejich rozvojové plany.

Outdoortraining — Tato metoda probiha vidy mimo pracovni prostiedi, obvykle
v télocvicné nebo v ptirodé. Originalni cestou zde dochdzi k prohlubovani
interpersonalnich vztahl, soudrinosti tymu a ziskavani manaZerskych
dovednosti. Po ukonceni aktivity zpravidla nasleduje diskuse.

E-learning — Pro vzdélavani touto metodou jsou klicové komunikacni

a informacni technologie. Vyhodou je absence omezeni ¢asem nebo prostorem.

16



Naopak jako nevyhoda se uvadi nizkd motivace z dlivodu neptitomnosti lektora

a absence socidlnich kontakt( (Palan, Langer, 2008).

Koubek (1995) toto spektrum metod jesté doplriuje o dalsi metody:

* InstruktdZ pfi vykonu prdce — se pouziva predevSim pfi nastupu nového
pracovnika, nebo pfi pfechodu z jiného pracovisteé.

* Rotace prdce je metoda, kdy pracovnik postupné prochazi Utvary v organizaci.
Pouziva se predevsim pfi pripravé vedoucich pracovnikd.

e Demonstrace je metoda, pfi niZ se nazorné predvadéji urcité pracovni postupy.
Realizuje se vrlznych prostorach, napf. vlaboratofich ¢ vyvojovych
pracovistich. Tato metoda posiluje predevsim navyky.

* Samostudium je uceleny vzdélavaci proces, jehoZz cilem je naucit se trvale
dovednosti a védomosti. Podminkou efektivity této metody je systematicnost,
soustredéni a zodpovédnost jedince.

*  Pracovni porada — U&astnici vzdélavaci aktivity se touto metodou obeznamuji
se zalezitostmi, které se tykaji nikoli jen vlastniho pracoviste, ale i celé firmy.

*  Prijimdni konstruktivni zpétné vazby — Zpétna vazba se pouziva takrka ve vSech
sférach vzdélavani. Jedna se o hodnoceni, vychazejici z kontroly provedené
prace. Méla by byt poskytovdna ihned a co nejvice konkrétné. Muize mit
pozitivni i negativni charakter. Jejim cilem je dosazeni zmény pracovniho
chovani. Soucasti hodnoceni by mél byt i spolecny rozhovor o dlvodech

nedostatkd a hledani cest jejich reseni (Koubek, 1995).

BARIERY VZDELAVANiI ZAMESTNANCU

Firmy se v oblasti vzdélavani zaméstnanci mohou potykat s rlznymi problémy. Tyto
potize se promitaji do vSech oblasti, kde je usilovano o predavani poznatkd. Mohou to
byt takové napf. bariéry, které pramenni z pocitu, Ze ucastnik jiz vSechno vi, nebo
problémy uvnitf organizace, jako je nezajimava nabidka kvalitnich vzdélavacich kurza,
nevhodné misto, nedostatecnd motivace zaméstnancl ze strany firmy, nedostatek

podpory krozvoji zaméstnancl apod. Daleko vice problémi je vsSak na strané
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zaméstnancll, kam radime nedostate¢nou motivace ke studiu, averzi ke zménam,

strach z neznamého atp. (Bartak, 2015).

2. MOTIVACE

MOTIV

Motiv predstavuje pohnutku kurcitému chovani. Bedrnova a Novy (2004) chapou
motiv jako psychologickou pficinu jistého jednani a chovani jedince, jako stézejni slozku

jeho individudlniho prozivani, ktera dava jeho jednani psychologicky vyznam.

Ri¢an (2010) konstatuje, e motiv je pohnutka zaméfend na uspokojovani uréitych

potreb. Je to psychicka reakce, kterd ma vyrovnat urcity stav, jenZz mdze vzniknout z:
e nedostatkl, napf. z pocitu hladu, z potfeby sexu nebo

e pretlaku, kdy se organismus potfebuje nééeho zbavit, napf. odreagovat se

ze stresu.

DELENi MOTIVU
Nakonecny (1992) déli motivy na:

* Dbiologické, primdrni — potteby fyziologické (potfeba potravy, Zizen) a také
motivy zavisejici na zachovani druhu, napf. potreba sexu;

* psychické, sekunddrni — vnitfni motivace, ktera nastoluje dusevni pohodu, napfr.
potieba sebeurceni, fidit svlj vlastni Zivot ¢i nalezeni smyslu Zivota a

e socidlni — motivy ziskané, napf. touha po moci nebo potreba dosazeni Uspéchu

apod.

MOTIVACE

Motivace je oznacovana jako ,souhrn vsech intrapsychickych dynamickych sil neboli
motivd, které zpravidla aktivizuji a organizuji chovadni i proZivani s cilem zménit existujici

neuspokojivou situaci nebo dosdhnout néceho pozitivniho” (Plhakova, 2003, s. 319).
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2.1 TEORIE MOTIVACE
Teorii motivace existuje mnoho, nelze jednu vyzdvihnout a oznacit za jedinou spravnou
a nelze ani ocekavat, Ze by v blizké dobé bylo dosazeno teorie jednotné. Nakonecny
(1996) shromazdil prehledy zakladnich pojeti motivace a pojmu, které v nich prevladaiji,
a s Upravou zverejnil studii B. Weinera (1980). Tento chronologicky souhrn zacina u
Sigmunda Freuda v roce 1900 a kon¢i u Abrahama Maslowa v roce 1970. Teorie téchto

dvou i dalSich autor( jsou popsany v dalSich kapitolach.

PSYCHOANALYTICKA TEORIE SIGMUNDA FREUDA

Sigmund Freud vymezuje psychoanalyzu jako védu, jeZ se snazi odhalit skryté psychické
procesy v podvédomi a rovnéz pudové podnéty, které je zplsobuji. V tomto modelu

Freud déli psychiku do tfi zakladnich struktur (PIhdkovd, 2011):

e ID (ono), v némz vlddnou pudy a principy slasti, vasen, libido, tuzby,
spontdannost;

e EGO (ja), které funguje na principu reality a vnémz dullezitou roli hraji
zkuSenosti jedince, sféra vnimani, svédomi, zavazk( a socialnich jistot;

e SUPEREGO (nadja) zahrnujici svédomi, idealni ego, zvnitfnéné hodnoty

a moralka spolecnosti (Plhakova, 2011).

MASLOWOVA TEORIE POTREB

Soustavu poznatkl zaznamenal Abraham Maslow ve své knize Motivace a osobnost,
vydané vroce 1954. Hlavnim myslenka tkvi v tom, Ze podstata lidskych potreb je
biologicky vymezena, ovsem svrozenymi moznostmi dalSiho rozvoje a utvarenim
pomoci zevnich vlivl. Objevuje se zde potfeba seberealizace. Maslow je ¢asto za tuto
teorii kritizovan vzhledem k tomu, Ze pfi svém zkoumani vychazel zejména z poznatkt

o zdravych a silnych jedincich (PIhdkovad, 2011).
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Pro znazornéni teorie pouZil Maslow pyramidu, z niZ je zfejmé, Ze vysSi potfeby
nastupuji, kdyz jsou uspokojeny potreby nizsi. Neni-li uspokojena potreba vyssi, tak se
jeji tlak na uspokojeni snizuje. Neni-li uspokojena nizsi, tak se jeji tlak na uspokojeni

zvysuje (Plhakova, 2011).

potfeba seberealizace
potreba uznani, ucty
potreba lasky, prijeti, sounalezitosti
potieby jistoty a bezpeci

fyziologické potieby

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb Zdroj: www.studium-psycholiogie.cz

HERZBERGOVA MOTIVACNI TEORIE DVOU FAKTORU

Herzbergova teorie dvou faktord navazuje na Maslowovu teorii a je zaméfena na
pracovni motivaci. Tato teorie vychazi z predpokladu, Ze ¢lovék ma dvé skupiny
protikladnych potfeb — prvni skupina vychazi z zZivocCisné potreby ¢lovéka vyhnout se

bolesti, druha skupina je lidska potieba psychického ristu (Bedrnovd, Novy, 2004).

Prvni skupinu oznacuje Herzberg jako hygienickou. PUsobi v oblasti pracovni
nespokojenost — pracovni spokojenost. V pfipadé, Ze pracovni prostfedi, ve kterém
Clovék pracuje, neni pfiznivé (z divodu Spatnych mezilidskych vztah(, platovych
podminek, nejistoty zaméstnani apod.), je ¢lovék nespokojen a motivace je negativni.
V opacném pripadé pfriznivé pracovni prostiedi vede k pracovni spokojenosti, ale
pracovni motivaci neovlivni, ¢lovék toto prostiedi povaZuje za samoziejmé. Do této
skupiny patfi napf. podnikova kontrola, vztahy s nadfizenymi, vztahy mezi pracovniky,

plat, jistota zaméstnani nebo pracovni podminky (Bedrnova, Novy, 2004).

Druhou skupinu oznacil Herzberg jako motivdtory. Pokud nejsou tyto faktory pritomné
(chybi spolecenské uznani pracovni pozice, moznost povyseni, moznost osobniho rlstu
apod.) neni pracovnik spokojeny a ani neni kladné motivovan. V opac¢ném pfipadé

pritomnost téchto faktor( vede k pracovni spokojenosti a kladné pracovni motivaci. Do
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této skupiny patfi uspéch, dosazeni cile, uznani, prace sama, odpovédnost, povyseni Ci

moznost osobniho rlstu (Bedrnova, Novy, 2004).

ADAMSOVA TEORIE ROVNOVAHY (SPRAVEDLNOSTI)

Teorie spravedInosti vychazi z predpokladu, Ze pracovnici vyZzaduji slusné a spravedlivé
zachazeni ve srovndani s ostatnimi pracovniky. Bude-li s pracovnikem zachazeno
spravedlivé v porovnani s jinym pracovnikem na stejné nebo podobné pracovni pozici,

bude pracovnik motivovan k vy$sim pracovnim vykonm (Armstrong, 2007).
John Stacey Adams Cleni spravedlnost do nésledujicich skupin:

* distributivni spravedinost — jde o odménovani pracovnika ve srovnani

s ostatnimi a

* procedudlni spravedinost — jde o oblast kariérniho postupu, jednani

s pracovniky apod. (Armstrong, 2007).

SKINNEROVA TEORIE POZITIVNIHO MYSLENI
Burrhus Frederic Skinner rozliSuje Ctyti nasledujici postupy motivace.

Prvnim postupem je tzv. pozitivni motivace, kterd je zalozena na mimovédomém
vytvoreni kladné zkuSenosti a smérfuje k opakovanému chovani pracovnika, za néz byl

drive néjakym zplsobem odménén (Vodacek, Vodackova, 2006).

Druhym postupem je negativni motivace, kterou si pracovnik vytvofil pfi minulém

chovani, které vedlo k jeho postihu (Vodacek, Vodackova, 2006).

Tretim postupem je utlumeni aktivity, jde o demotivaci pracovnika, jehoz aktivita vedla

k negativnim vysledkim (Vodacek, Vodackova, 2006).

Ctvrtym postupem je negativni trestani, jednd se o snahu zabranit chovani, které by

vedlo ke Skodlivému pracovnimu jednani (Vodacek, Vodackova, 2006).
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ALDEFEROVA TEORIE

Americky psycholog Clayton Paul Alderfer navazal na Maslowovu teorii a definoval
teorii lidskych potreb. Urcil tfi zakladni kategorie:

e existencni potfeby — mezi tyto potfeby mlizeme zaradit napt. hlad, Zizen, ale

také plat a pracovni podminky;
* vztahové potreby — lidé museji byt v interakci s dalSimi lidmi v okoli a
e ruUstové potreby — jde o potrebu dalsiho osobniho ristu (Mikulastik, 2015).

Mikulastik (2015) dale zminuje, Ze Aldelfer tuto teorii vyvinul z dlivodu neakceptovani

systému usporadani potfeb dle Maslowa.

TEORIE KOMPETENCE

Robert W. White publikoval svoji teorii kompetence v roce 1959. Principem této teorie
je skutecnost, Ze u dospélého clovéka se v pracovni oblasti projevuje potifeba prokazat
svoji profesionalni zpUsobilost a své schopnosti a tim ziskat respekt a uzndni druhych
pracovnikll ve firmé, ale také lidi blizkych, svého partnera a svych déti. Potfeba

kompetence se projevuje predevsim v narocnych situacich (Bedrnova, Novy, 2004).

TEORIEXAY

Autorem této teorie je Douglas McGregor. Principem teorie je predpoklad existence

zcela opacnych predstav o pracovnicich.

Typ X vyjadfuje nazor, Ze clovék je v podstaté tvor liny, Ze ma nechut k praci a Ze je
nezbytné ho pod pohrizkou trestu k praci donutit. Ale za dobrou praci si zaslouzi

finan¢éni odmeénu.

Typ Y naopak predpoklada, Ze prace je pro clovéka stejné prirozenad jako hra a Ze stejné
prirozeny je smysl pro zodpovédnost. Daleko dllezZitéjsi neZz financni odména je pro

pracovnika pocit dileZitosti a uzitecnosti vlastni prace (Bedrnova, Novy, 2004).
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ZDROJE MOTIVACE

Bedrnova a Novy (2004) oznacuji za zdroj motivace takové skutecnosti, které se
podileji na vytvareni motivace a které vyznamnym zplUsobem pUsobi na pretrvavani
téchto skutecnosti. Motivace je tvofena péti klicovymi zdroji — potfebami, navyky,

zajmy, hodnotami, hodnotovou orientaci a idealy.

POTREBY

Potfeby povazuji psychologové za zaklad, na némz se vytvari chovani ¢lovéka a jeho
psychicka cinnost. Bedrnova a Novy (2004) chapou potiebu jako jedincem prozivany
nedostatek, ktery nemusi byt vidy uvédomovany, avSak je pro daného jedince

subjektivné vyznamny.

Potreba aktivizuje ¢lovéka k ¢innosti, eliminujici uvedeny nedostatek. Potfeby mizeme

rozdélit na dvé skupiny:
e primdrni potreby (fyziologické, biologické) Cili ty nejzakladnéjsi potreby, které
souvisi s ¢innosti lidského organizmu, a

e sekunddrni potreby souvisejici se spolecenskou, socidlni a kulturni existenci

¢lovéka (Bedrnova, Novy, 2004).

NAVYKY

Navyk muUZeme definovat jako opakovany zplsob jednani ¢lovéka v urcité situaci.
Navyky se projevuji ve vSech oblastech Zivota ¢lovéka a jsou védomé nebo nevédomé.

Na jejich vzniku se podili nejen vychova, ale i sebevychova.

Bedrnova a Novy (2004) vidi definici navyku jako automatickou a opakovanou Cinnost
jedince v dané situaci. Z objektivniho hlediska je mozné navyk vymezit jako naucené
schéma chovani. Na Urovni prozivani se projevuje jako pohnutka, ktera sméruje

k vykonani néc¢eho konkrétniho v dané situaci.
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ZAIMY

Zajem podle Bedrnové a Nového (2004) je jakousi specifickou formou motivu, ktera je

zamérena na urcitou oblast pfedmétl ¢i jevl spojenych s aktivizaci ¢innosti ¢lovéka.

Zajmy muZzeme obecné definovat jako zaméreni ¢lovéka na urcité predméty nebo na

oblast urcitych ¢innosti (Bedrnova, Novy, 2004).

HODNOTY

Pro daného jedince muZe byt hodnotou témér cokoliv. Vidy ovSem zdleZi na
okolnostech formovani jeho osobnosti a subjektivnich zkusenostech. Nicméné se vSak
vyskytuji vSeobecné uzndvané hodnoty, jakymi jsou zdravi, nejblizsi pribuzni,
zaméstnani, védomosti, spolecensky status, penize, pratelstvi atd. (Bedrnova, Novy,

2004).

Hodnotova orientace ¢lovéka urcuje jeho Zivotni styl a ¢innost. Podle zaméreni ¢lovéka

rozliSujeme Sest osobnostnich typ(:

* teoreticky typ — zaméfuje se na hledani pravdy, jeho nejvyssi hodnotou je

poznani,

* ekonomicky typ — zaméreny na prospéch, hromadéni majetku, jeho nejvyssi

hodnotou je uzitek,

e esteticky typ — spatfuje své hodnoty v harmonii, jeho nejvyssi hodnotou je

krasno,
e socialni typ — nejvyssi a nejspravnéjsi hodnota je laska,
e politicky typ — nejvyssi hodnotou je moc a

* naboZensky typ —zaméren k boZskym hodnotdm (Bedrnova, Novy, 2004).

IDEALY
Idedl je néco, co je ¢lovékem pozitivné hodnoceno a co predstavuje cil jeho snazeni.
Idedly mohou mit podobu Zivotnich cili a vznikaji v prlibéhu Zivota clovéka, kdy na

ného pusobi socidlni vlivy okoli (Bedrnova, Novy, 2004).
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2.2. MOTIVACE KE VZDELAVANI

K dosaZeni Uspésného vzdélani zaméstnancll a ucasti na vzdélavacich aktivitach je
zapotfebi zaméstnance dostate¢né motivovat. Nedostatecna motivace je mnohdy
pramenem snizené ucinnosti Skolicich program( a nizké ucasti zaméstnancl na téchto

Skolicich programech vibec (Urban, 2017).

Zakladni podminkou pro motivaci ke vzdélavani zaméstnancli je, obdobné jako
u pracovni motivace, kompletni zaméstnanecka spokojenost. Vyzkumy prokazaly, ze
spokojeni zaméstnanci se vzdélavaji radéji a i podstatné dfive nez pracovnici, ktefi se

neciti spokojeni (Urban, 2017).

Urban dale uvadi, Ze motivaci napomahajici vzdélavani lze rozdélit na ,motivaci pred
vzdélavani, motivaci v ramci tréninku, ovérovani ziskanych poznatkii a motivaci po

ukonceni skoleni.” (Urban, 2017, s. 106)

MOTIVACE PRED VZDELAVANIM

Pohnutky, se kterymi prichazeji zaméstnanci na vzdéldvaci aktivity, jsou vychozim
predpokladem k Uspéchu. Aby doslo ke zvySeni motivace, je zapotiebi zaméstnanclm
jesté pred tréninkem dostatecné vysvétlit vyznam a efekt, jaky bude pro né ucast mit

(Urban, 2017).

Vyznam se muzZe zaklddat na vykonavdni obtiznéjSich cCinnosti a napliovani
narocnéjsich cill, dale pak ziskani vyssi odmény, zvétSeni kompetenci, ale i nabyti
novych schopnosti a védomosti pro setrvani v dosavadni pracovni pozici. Motivujici
mulZe byt pro zaméstnance i to, Ze trénink zacind od vedoucich pracovnik(. Dalsi
podporou motivace muiZe byt i osobni podil zaméstnancl na tréninku, jako je

napr. volba obsahu a metody vzdélavani (Urban, 2017).

MOTIVACE V RAMCI TRENINKU

V ramci motivace ke vzdélavani Urban (2017) vyzdvihuje zejména obsah tréninku,
zdUraziuje nutnost navaznosti novych védomosti a schopnosti na dosavadni

zkuSenosti a poznatky zaméstnance a jejich okamzitou aplikovatelnost.

25



Jako nejefektivnéjsi metodu vzdélavani, ktera spliuje vySe uvedené pozadavky, vidi
Urban (2017) feSeni pripadovych studii. Podstatou vzdélavani je v tomto pripadé uceni
se na zakladé osobnich zazitk(i zaméstnancl, béhem néhoz se aktéfi zdokonaluji
reSenim urcitych Ukoll. Motivace je podporovana mozZnosti vlastni aktivity.
Zaméstnanci se mohou vzit do role osoby, kterd danou situaci uz v minulosti resila,

a mohou vzajemné srovnavat rfeseni situace.

Pokud se jednd o obsdhlejsi vzdélavaci aktivitu, mlze motivaci podpofit i ucast
vedoucich pracovnikd. Pfitomnost nadfizeného vzbuzuje u pracovnikd pocit daleZitosti,

Ze vzdélavani zaméstnancl patfi k prednostem spolecnosti (Urban, 2017).

OVEROVANI ZiSKANYCH POZNATKU

Ovérovani nabytych védomosti tvofi vyznamnou slozku motivace. Ovérovani muze
probihat po skonceni vzdélavani, ale i v jeho pribéhu. DuleZité je, aby tato ¢innost byla
naplanovana predem a aby sni byli seznameni i Ucastnici Skoleni. Jestlize tuto
informaci dostanou zaméstnanci predem, zvysi se jejich pozornost a vzrlsta i jejich
motivace. Nedilnou soucasti informace pred zaCatkem Skoleni by mél byt zminény
i dopad pro pracovnika, ktery zkouskou neprojde. MUzZe se jednat napf. o to, Ze
pracovnik bude muset absolvovat trénink opakované, po pracovni dobé nebo na své

naklady (Urban, 2017).

Obdobnou funkci ovérovani znalosti muaZe simulovat rozhovor svedoucim
pracovnikem, pfi kterém je zaméstnanec pozadan o souhrn poznatkl z tréninku,
pfipadné aby predal tyto informace svym koleglm napf. v pisemné formé nebo

pomoci prezentace (Urban, 2017).

MOTIVACE PO UKONCENI VZDELAVACI AKTIVITY

Dale Urban frika, Ze v pripadé, kdy pracovnici ziskané poznatky nepouzivaji ihned
v praxi, jsou v kratké dobé zapomenuty. Praktické uzivani se vSak zpravidla neobejde

bez podpory, ani bez jistého natlaku od nadfizenych (Urban, 2017).
Po ukonceni vzdélavani mize byt motivujici i vykonové odménovani, a to zejména
tehdy, promitnou-li se nabyté védomosti a schopnosti ihned do pracovnich vysledkd.
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Motivacnim faktorem muze byt i zahrnuti vzdélavani mezi rozvojové cile zaméstnance

a jejich posuzovani v ramci bézného hodnoceni (Urban, 2017).

DuleZitou ulohu muzZe hrat i pfimd penéini odména, kupfikladu zahrnuti danych
schopnosti do zakladniho platu pracovnika nebo ujednani o uhrazeni vydaji na
vzdélavani, jestlize pracovnik nedosahne urcitych vysledkd pfi tréninku, napf. dané

jazykové urovné (Urban, 2017).

27



II. EMPIRICKA CAST

3. UVOD DO VYZKUMU

Pro empirickou ¢ast bakalarské prace byl zvoleny kvantitativni vyzkum ve spole¢nosti
Makro Cash & Carry CR s.r.o. se sidlem vPlzni. Na zakladé vysledkG z daného
vyzkumného Setfeni byla vypracovdna analyza efektivity systému vzdélavani

a nasledné byl vytvoreny navrh moznych doporuceni.

4. CiLVYZKUMU, VYZKUMNE OTAZKY

Cilem této bakalarské prace bylo zjistit pozadavky na potiebné vzdélavani
zaméstnancl a motivaci zaméstnancl k dalSimu vzdélavani. Dale bylo cilem zjistit ucast
zaméstnancl na jednotlivych vzdélavacich akcich a oblasti vzdélavacich aktivit, o které
maji zaméstnanci zajem.

Pfed zahajenim samotného vyzkumu byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky.

» Co motivuje zaméstnance spole¢nosti Makro Cash & Carry CR s.r.o. ke
vzdélavani?

 Jak jsou motivovani zaméstnanci Makro Cash & Carry CR s.r.o. k dal$imu
vzdélavani? Cil

 Jaké jsou potFeby zaméstnanci ke vzdélavani v Makro Cash & Carry CR s.r.0.?

5. METODIKA

Kvantitativni vyzkum probihal pomoci dotazniku. Tento dotaznik byl sestaven na
zadkladé rozhovoru a analyzy dokumentl poskytnutych personalistkou Makro Cash &
Carry CR s.r.o. v Plzni a Tréninkovym poradcem a metodikem pro CZ/SK Makro Cash &
Carry CR s.r.o. Déle také byl za jejich pomoci ziskdn polet U&astnikd na jednotlivych

vzdélavacich aktivitach.
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Dotaznik je dle Gavory (2010) nejcastéjsi zpUsob zjistovani informaci. Dale Gavora fika,
ze ,dotaznik je urcen predevsim pro hromadné ziskdavani udaju. Proto se dotaznik
povaZuje za ekonomicky vyzkumny ndstroj. MiZeme jim ziskat velké mnoZstvi informaci

pfi malé investici ¢asu.” (Gavora, 2010 s. 121)

Jan Fejrencik (2000) vidi jako dalSi nespornou vyhodu v Uspofe cCasu a v lepSim
kvantifikovani dat. Naopak nedostatky spatfuje v ,mensi pruznosti (napr. nelze kldst
doplriujici otdzky), formulace otdzky nemusi byt dostatecné srozumitelnd vsem, obvykle
byva niZsi vérohodnost dat, a Ze pfiprava dotazniku si vyZaduje vétsi peclivost.”

(Fejrencik, 2000, s. 183)

6. VYZKUMNY VZOREK

Vyzkumny vzorek tvofilo 208 zaméstnanc( spole¢nosti Makro Cash & Carry CR s.r.o.
v Plzni. Autorka si vybrala zaméstnance praveé této spolecnosti, protoZze maji zkusenosti
s velice rozvinutym a propracovanym vzdélavacim systémem, ktery funguje na

mezinarodni Urovni.

SPOLECNOST MAKRO CASH & CARRY CR S.R.O.

Nasledujici informace tykajici se informaci Makro Cash & Carry CR s.r.o. byly ziskany
z internich dokument spole¢nosti a z rozhovor( s personalistkou Makro Cash & Carry
CR s.r.o. v Plzni a Tréninkovym poradcem a metodikem pro CZ/SK Makro Cash & Carry

CR s.r.o. (Vitejte v Makro, 2017).

Spole¢nost Makro Cash & Carry CR s.r.o. je sou¢asti mezinarodni organizace METRO
Cash & Carry International a patfi mezi predni svétové spolecnosti zabyvajici se
samoobsluznym velkoobchodnim a maloobchodni prodejem. Od svého vstupu na trh
vroce 1968 se neustdle rozviji v moderni a mezinarodni spolecnost. Nyni cela

korporace ¢itd 690 obchod( ve 30 zemich svéta (Vitejte v Makro, 2017).

Spole¢nost Makro Cash & Carry CR s.r.o. a METRO Cash & Carry SR s.r.o. tvoii jednu
obchodni jednotku, zahrnujici 19 obchodl svice nez 4500 zaméstnanci. Prodejna

Makro Cash & Carry CR s.r.o. v Plzni o rozloze 6 500 m’byla zaloZena v roce 2002.
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V soucasné dobé je zde zaméstndno 208 zaméstnancli na rliznych pozicich (organiza¢ni
usporadani obchodu — priloha ¢. 1). Zakladni rozdéleni pozic popisuje nasledujici

obrazek (Vitejte v Makro, 2017).

ASISTENT | ASISTENT | ASISTENT | VEDOUCI | VEDOUCI | VEDOUCi | REDITEL
PRODEJE 1 | PRODEJE 2 | PRODEJE 3 E ODDELENi| USEKU |OBCHODU

Obrazek 2: Kariéra v Makro Cash & Carry s.r.o. Zdroj: interni materialny firmy Makro Cash & Carry s.r.o.

VZDELAVANI V MAKRO CASH & CARRY CR S.R.O.

Spole¢nost Makro Cash & Carry CR s.r.o. si uvédomuje, 7e prosperita firmy
a ekonomické vysledky jsou postaveny na zaméstnancich, a pravé proto je nutné
pracovat na jejich soustavném vzdélavani a jejich rozvoji. Prostfednictvim rdznych
vzdéldvacich aktivit jsou seznamovani snovymi produkty, modernimi postupy,

zasadami a principy, které denné vyuzivaji a potrebuji ke své praci.

Vzdélavani probiha zejména metodou E-tréninku, skupinového tréninku, on-the-job
tréninku a samostudiem. Mezi dal$i metody patfi také samostudium, predndska,
prijimani konstruktivni zpétné vazby, mentoring, exkurze u dodavatelll a pracovni

porada.

E-TRENINK — Vlyuka probiha individualné za pomoci poéitace. Jednotlivé moduly jsou
efektivni, Casové nendrocné a rychlé. Témata modull: Vitejte v Makro, Nase principy,
Hygiena HACCP a dalsi. V pfiloze €. 2 je uveden seznam zdakladnich E-tréninkd, ktery je
doplnény o pocty zaméstnancd, ktefi se v Makro Cash & Carry CR s.r.o. v Plzni
zUcastnili jednotlivych modult v obdobi fiskdlniho roku (1. 10. — 30. 9.) 2015, 2016
a pocatku roku 2017.
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SKUPINOVY TRENINK — Tento trénink zabezpeduji interni a externi trenéfi, a probihd
zejména metodou workshopu, pfipadné jako prednaska. Ktakovym patfi
napr. zdkonnd Skoleni (Bezpecnost a ochrana zdravi pti praci, Pozarni ochrana),
produktova skoleni anebo workshopy Cesta, GoldenRules, Maska a nyni i nové
implementovany projekt ZlepSovaky. V pfiloze €. 3 je uveden seznam skupinovych
trénink(l (bez zakonnych skoleni), ktery je doplnény o poclty zaméstnancu, ktefi se
v Makro Cash & Carry CR s.r.o. vPlzni zG&astnili jednotlivych modulé v obdobi

fiskdlniho roku (1. 10.—30. 9.) 2015, 2016 a pocatku roku 2017.

ON-THE-JOB - Za pomoci vedoucich pracovnikl a zkusenych kolegli dochazi k upevnéni

a ovéreni ziskanych dovednosti v realném pracovnim prostredi.

SAMOSTUDIUM - Pro jednotlivé pozice jsou vypracované tréninkové manudly a
adaptacni plany, které se zaméstnancem projde vedouci pracovnik nebo zkuSeny
kolega a dale si ho zaméstnanec sam nastuduje. Poté je prezkousen, a pokud Uspésné
slozi zkousku, dojde ke kariérnimu postupu na vysSi pozici. Nerozhoduji zde
odpracované roky, ale skutecné schopnosti, zajem o praci a vzdélavani a v neposledni

radeé vysledky.

VZDELAVACI SYSTEM

Od prvniho dne nastupu se stdvd zaméstnanec soucasti nepretriitého procesu
vzdélavani, ktera zac¢ina uvodnim skolicim programem. V jeho zacatku je pro kazdého
zaméstnance vytvoreny adaptacni list, jenZz popisuje jeho plan vzdélavani po celou

zkuSebni dobu.

Na zacatku je zaméstnanec sezndmen s nastupnimi dokumenty, kolektivni smlouvou,
pracovnim poradkem a mzdovymi predpisy. Nasleduje sezndmeni s pracovistém
a predstaveni domaciho oddéleni. V dalSich dnech je dle potfeby zaméstnanec
seznamovan i sostatnimi oddélenimi, pro pochopeni obchodu jako celku. Dale
nasleduji zakladni E-tréninky a workshopy Makro v kostce a GoldenRules, ve kterych se
zaméstnanec seznami se spolecnosti jako takovou a s pfistupem k zakaznikovi. Dalsi
specifika vzdélavani se lisi dle pozice a oddéleni. V pribéhu procesu zaskolovani je

novackovi k dispozici vedouci oddéleni, zkuSeny kolega a personalistka, ktefi také
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dohlizi na pInéni adaptacniho planu a i prlibéZné provadi testovani zaméstnance z nové

nabytych védomosti a schopnosti.

Po skonceni zkuSebni doby vzdélavani nekonci. Kromé povinnych zakonnych Skoleni,
kterymi musi projit vSichni zaméstnanci 1x za rok, se také kazdy rok spolu s rozvojem
spolecnosti také vzdélavaji zaméstnanci pomoci nejriiznéjsich prednasek (napf. Skoleni

na vysokozdvizny vozik) a workshopa.

NejnovéjsSim workshopem, ktery probiha v celé METRO Cash & Carry International, je
projekt nazvany Zlepsovaky. Podstata tohoto tréninku spociva v pochopeni a nastaveni
postupl neustalého zlepSovani se zamérenim na zvyseni efektivity procesd a tim celé

organizace.

MOTIVACE KE VZDELAVANI

Spole¢nost Makro Cash & Carry CR s.r.o. si velice dobfe uvédomuje, e jednim klicem
k Uspéchu jsou motivovani zaméstnanci. Aby svoji praci mohli vykondvat dobfe a
pomahat tak spolecnosti rlst, je dualeZité i jejich vzdélani. OvSem ne kazdy
zaméstnanec ma tolik vnitfni motivace, aby chtél byt profesiondlem ve svém oboru.

Cim méné maji zaméstnanci motivace, tim vice ji musi doplfiovat manazefi spole¢nosti.

Motivace ke vzdélavani ve spole¢nosti Makro Cash & Carry CR s.r.o. je rozdélena do

dvou modeld — hmotné a nehmotné.

HMOTNA MOTIVACE KE VZDELAVANI

Tato motivace je zaloZena na bazi benefitl a financi, které spolec¢nost poskytuje

zaméstnancum.

Benefity zahrnuji obsahly balik vyhod, které jsou zaméstnancim poskytovany od
prvniho dne nastupu. Po uplynuti zkusebni doby se vyhody jesté rozsifuji. Pokud tedy
zameéstnanec u spolec¢nosti pracuje déle nez 3 mésice, jsou mu k dispozici vyhody
v podobé dotovaného stravovani, zvyhodnéného mobilniho tarifu, slevy na pohonné

hmoty, ockovani proti chfipce, az 5 dni dovolené navic, myci a Cistici prostredky,
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ochranné pomlcky, zlatd zaméstnanecka karta na ndkup, ndkupni zaméstnanecka

karta a mésicni prispévek zaméstnavatele.

Posledni zminény pfispévek je stéZejni ve zplsobu motivace ke vzdélavani, a to
v podobé kreditového systému prispévkd. Dovoluje kazdému vybrat si zpUsob, jak
prispévky vyuZije. Kazdy zameéstnanec ma moznost vybrat si mimo jiné z oblasti

vzdélavani. Tato oblast zahrnuje napf. jazykové kurzy.

Dalsi hmotnou motivaci je vramci slozeni zkousek a kariérniho postupu, navyseni

hrubé mzdy.

NEHMOTNA MOTIVACE KE VZDELAVANI

V této oblasti sehrdvaji nejdllezitéjsi funkci vedouci jednotlivych oddéleni. Pravé oni
jsou se svymi podfizenymi zaméstnanci v kazdodennim kontaktu a znaji je po pracovni

i osobnosti strance. Mohou tak pfimo pracovat na jejich rozvoji.

Vedouci oddéleni se zaméstnancem pracuje jiz od prvniho dne nastupu dle
adaptacniho planu, jak jiz bylo popsano v kapitole 6. Vyzkumny vzorek, soustavné
zvySuje jeho kvalifikaci a pomdaha kjeho osobnimu rlstu. Je zde neustdle
zaméstnancim k dispozici a plni tak funkci nejen nadfizeného pracovnika, ale také

radce a davérnika.

Je zodpovédny za to, Ze je zaméstnanec informovany o systému vzdélavani, o frekvenci
vzdéldvacich aktivit, o moZnostech vzdélavani a také informuje zaméstnance
o mozném kariérnim postupu v navaznosti na vzdélavani. Dale zajistuje, aby smény
zaméstnance byly pfizplUsobeny terminim vzdélavacich aktivit a probihaly tak
v pracovni dobé. Dale zajistuje snadny pristup zaméstnance ke vzdélavani a hlavné

veskeré vzdélavani podporuje a vysvétluje zaméstnancim dlivody pro vzdélavani.

7. DISTRIBUCE DOTAZNIKU

Po predchozi konzultaci s feditelem obchodu Makro Cash & Carry CR s.r.o. v Plzni byly
208 zaméstnancim rozdany vytisténé dotazniky spolu s privodnim dopisem (pfiloha
¢. 3). Aby byla zajisténa anonymita, odevzdavani dotaznik( probihalo do uzamcené
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schranky do data uvedeného pravodnim dopisu. Schranku pravidelné vybirala

personalistka obchodu a nasledné preddvala autorce vyzkumu.

8. VYHODNOCENI

V nasledujici ¢asti prace jsou vyhodnoceny jednotlivé otazky z dotazniku a dale pak

zodpovézeny vyzkumné otazky.

Vysledky vyplyvajici z dotaznikového Setfeni jsou vyjadieny tabulkou a grafem.
U nékterych polozek mohli respondenti volit vice moznosti odpovédi. Tato skutecnost

je u polozek vzdy uvedena.

Do uvedeného data bylo vraceno celkem 106 dotaznikl, ztoho 2 byly vyfazeny

z dlvodu nezodpovézeni vice nez poloviny otazek. Navratnost tedy cinila 50%.

Otazka C. 1: Jste muz nebo Zzena?

Touto otazkou bylo zjistovano genderové slozeni vyzkumného vzorku. Z vyzkumu

vyplynulo, Ze vyzkumny vzorek citajici celkem 104 respondent( tvofilo 64 Zen a 40

muzu.

n=104 frekvence %

Muz 40 38
Zena 64 62

Tabulka 1: Pohlavi Zdroj: Vlastni

Graf 2: Pohlavi Zdroj: Vlastni
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Otdzka €. 2: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Makro Cash & Carry s.r.o0.?

Tato otazka zjistovala sloZeni respondentl z hlediska délky kariéry v Makro Cash &
Carry CR s.r.o. Zvyzkumu vyplynulo, Ze nejpocetnéjsi skupinu tvofi pracovnici
zaméstnani u spolecnosti 1-5 let, dale pak 610 let. Vice nez 16 let u spolec¢nosti nikdo
nepracuje. Lze tedy predpokladat, ze nikdo z respondentl nebyl zaméstnany v jiné

pobocce pred otevienim pobocky v Plzni v roce 2002.

n=104 frekvence %

do 1 roku 13 13
1-5 let 37 36
6-10 let 28 27
11-15 let 26 25
vice nez 16 let 0 0

Tabulka 2: Délka kariéry Zdroj: Vlastni

vice nez 16 let do 1 roku
0% e 12%

-

© 11-15 et
25%

Graf 3: Délka kariéry Zdroj: Vlastni

Otazka ¢. 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

SloZeni respondentl podle nejvyssiho dosazeného vzdélani bylo predmétem treti
otazky. Z setfeni vyplynulo, Ze polovina respondent’ dosahla stfedoskolského vzdélani
s maturitou. Dale pak 38% tvofi respondenti se stfedoskolskym vzdélanim bez

maturity. Pouhych 2% dosahli respondenti se zakladnim vzdélanim.
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n =104 frekvence %

Zakladni 2 2
Stfedoskolské bez maturity 38 36
Stfedoskolské s maturitou 52 50
Vyssi odborné 2 2
Vysokoskolské 10 10

Tabulka 3: Vzdélani Zdroj: Vlastni

Zakladni

Vysokoskolské 2%

Vyssi odborné
- 10%

2%

Graf 4: Vzdélani Zdroj: Vlastni

Otazka ¢. 4: Jste spokojend/y se vzdélavacim systémem v Makro Cash & Carry s.r.o0.?

Na otazku odpovédélo 103 respondentl, znichz kladnou odpovéd volilo 60%,

zapornou 40%.

n=103 frekvence %
Ano 62 60
Ne 41 40

Tabulka 4: Spokojenost se vzdélavacim systémem Zdroj: Vlastni

Graf 5: Spokojenost se vzdélavacim systémem Zdroj: Vlastni
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Otdazka ¢. 5: Vite, jaké mate moznosti vzdélavani v Makro Cash & Carry s.r.o0.?

Na tuto otdzku odpovédélo 104 respondentu. Z vSech odpovédi tvofila 72% odpovéd

ano, 28% pak odpovéd ne.

n=104 frekvence %
ano 75 72
ne 29 28

Tabulka 5: Znalost mozZnosti vzdélavani Zdroj: Vlastni

Graf 6: Znalost moZnosti vzdélavani Zdroj: Vlastni

Otazka ¢. 6: Jste dostatecné informovany o moznych vzdélavacich aktivitach?

U této otdzky se odpovédél plny pocet respondentd, tj. 104, z c¢ehoZ 60% respondentu

odpovédélo ano, 40% ne.

n=104 frekvence %
ano 62 60
ne 42 40

Tabulka 6: Informovanost Zdroj: Vlastni
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Graf 7: Informovanost Zdroj: Vlastni

Otdazka €. 7: Kde se nejcastéji dozvidate o moznych vzdélavacich aktivitach?

Zde se také odpovédélo vsech 104 respondentl a mohli volit z péti moZnosti.

Nejfrekventovanéjsi byla odpovéd od nadfizeného,

zvolena byla celkem 78x.

Ve 36 pripadech se pak vyskytla odpovéd =z ndsténky ve spolecnych prostordch.

Devét respondentl odpovédélo, Ze se o vzdélavacich aktivitach nedozvidad.

n=104

frekvence

od nadfizeného

78

od personalistky

28

z nasténky ve spolecnych prostorach

36

jiné

13

nedozvidam

Tabulka 7: Kde se informuji Zdroj: Vlastni
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Graf 8: Kde se informuji Zdroj: Vlastni
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Otazka €. 8: Oznacte prosim veskeré vzdélavaci aktivity, kterych jste se zucastnil/a

v roce 2016.

Na tuto otdzku odpovédélo 104 respondentd, tj. plny pocet. V odpovédich bylo mozné
volit vice variant. Aktivita, které se respondenti nejvice ucastnili, byl s 92% E-trénink.
Nasledoval se 72% workshop, ddale pak se 48% pracovni porada. Nejméné

frekventovanou vzdélavaci aktivitou byla rotace prdce, které se zucastnilo 13%

respondentd.
n=104 frekvence
E-trénink 92
Workshop 72
Pracovni porada 48
Samostudium 19
Pfednaska 24
PFijimani konstruktivni vazby 37
Mentoring 24
Rotace prace 13
Exkurze u dodavatel( 15
Instruktdz pfi vykonu 15
jiné 1
Tabulka 8: Uast na aktivitach Zdroj: Vlastni
100
90
80 2
70
60 72
50
40
30 i
20 4 4
10 1 ivE v
0
1
- > > 2 > N :
3 g;\\°Q @b &0<° S N o«;\‘\% & ,5@ A &
& NG L ~ IS i N R > N
2% \$0 N & %@ xS () O O N
N & & \} X OIS
('0 > (o) Q~O WA
> S NG Q,\) \{’_&’b
Q¢ > &S
d\\\\ Q;\\'{. \(\‘9

Graf 9: Tabulka 8: U¢ast na aktivitach Zdroj: Vlastni
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Otazka ¢. 9: Posudte na niZe uvedené skale, jak Vam vyhovuje frekvence dostupnych

vzdélavacich aktivit.

U této otazky volili respondenti odpovédi na $kdle o hodnotach 1 az 5. Cislo 1
znamenalo zcela vyhovuje, Cislo 5 pak zcela nevyhovuje. Ze vsech 104 respondentd
volilo 40% odpovéd ¢. 3, tj. prumérné vyhovuje, zcela vyhovuje 8% respondentl a

naopak 6% zcela nevyhovuje.

n =104 frekvence %
1 8 8
2 31 30
3 42 40
4 17 16
5 6 6

Tabulka 9: Frekvence aktivit Zdroj: Vlastni

Graf 10: Frekvence aktivit Zdroj: Vlastni

Otazka €. 10: Urcete na nize uvedené Skale, jak Vam vyhovuje mira proskoleni pro

praci, kterou vykonavate v Makro Cash & Carry s.r.o.

Na tuto otazku odpovédélo 101 respondentl z celkového poctu 104. Respondenti zde
méli vybrat na Skadle od 1 do 5 hodnotu, kterd nejlépe odpovida jejich hodnoceni.
Cislo 1 znamenalo zcela vyhovuje, &islo 5 pak zcela nevyhovuje. Nejméné spokojenych
respondentt, ktefi volili ¢islo 5, byly pouze 2%. Ostatni odpovédi se pohybuji mezi

16 a 31%.
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n=101 frekvence %
1 16 16
2 27 27
3 32 31
4 24 24
5 2 2

Tabulka 10: Mira proskoleni Zdroj: Vlastni

Graf 11: Mira proskoleni Zdroj: Vlastni

Otazka €. 11: Existuji oblasti, ve kterych byste uvital/a vzdélani vzhledem k pozici,

kterou vykonavate?

Na tuto otazku odpovédélo vsech 104 respondentl. Ztoho 40% zvolilo odpovéd
nevim. Ano i ne odpovédélo shodné 23 respondentl, tj. 22%. U moznosti ano,

respondenti méli v ramci polouzavrené otazky moznost dodat, jaké by uvitali vzdélani.

Nejcastéji (v 7 pripadech) se objevilo jazykové vzdélani, dale pak 4x skoleni na prdci
s pocitacem, dalsi CEtyfi respondenti by uvitali Skoleni na prdci s Excelem. Pét
respondentl by potifebovalo produktové skoleni. Dale se pak objevily odpovédi jako
ochutndvky novych vyrobk(, Skoleni na program QlikView, Skoleni asertivity,

psychologie, finan¢ni problematika, externi danové skoleni a dalsi.

n=104 frekvence %

Ano 23 22
Ne 23 22
Nevim 40 39
Nechci odpovédét 18 17

Tabulka 11: Dalsi skoleni Zdroj: Vlastni
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Nechci odpovédét
17%

Graf 12: DalSi Skoleni Zdroj: Vlastni

Otazka €. 12: Posudte, do jaké miry jsou v souladu pozadavky na vzdélavani a Vase

pracovni pozice Makro Cash & Carry s.r.o.

U této otazky volili respondenti odpovédi na $kdle o hodnotich 1 a7 5. Cislo 1
znamenalo zcela vyhovuje, Cislo 5 pak zcela nevyhovuje. Ze vsech 104 respondent(
volila presné polovina respondentl odpovéd ¢. 3 — tj. primérné vyhovuje, zcela

vyhovuje 12% respondentl a pouhému 1% zcela nevyhovuje.

n=104 frekvence %
1 13 12
2 30 29
3 52 50
4 8 8
5 1 1

Tabulka 12: PoZadavky na vzdélani vs. pozice Zdroj: Vlastni

<

Graf 13: Pozadavky na vzdélani vs. pozice Zdroj: Vlastni
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Otazka €. 13: Zhodnotte uéinnost nasledujicich vzdélavacich metod v Makro Cash &

Carry s.r.o.

V této otazce méli respondenti pomoci Skaly hodnotit 10 vzdélavacich metod a miru,
do nizZ jsou pro né samé ucinné. Na Skale odpovéd €. 1 znamenala neucinnd, odpovéd
¢. 5 velice ucinnd. Na tuto otazku odpovédélo 99 respondentl ze 104. Jako nejvice

efektivni hodnotili respondenti prfijimani zpétné vazby (33% respondentll). Naopak

jako nejméné ucinnou metodu vidéli exkurzi u dodavatell, kterou tak oznacilo 28%

respondentd.
n =99 1 2 3 4 5
Samostudium 12 11 32 27 18
Pfednaska 5 20 38 30 6
PFijimani konstruktivni
zpétné vazby 9 14 15 28 33
Mentoring 6 9 34 23 28
Rotace prace 14 14 35 23 14
Exkurze u dodavateld 24 11 27 25 13
Workshop 8 17 45 28 2
E-trénink 21 26 35 13 6
Instruktaz pfi vykonu prace 8 11 37 29 15
Pracovni porada 5 17 45 27 6
Tabulka 13: Uinnost vzdé&lavacich metod Zdroj: Vlastni
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Graf 14: Ucinnost vzdélavacich metod Zdroj: Vlastni

43



Otdazka €. 14: Spole¢nost Makro Cash & Carry s.r.o. mé dostatecné motivuje k ucasti

na vzdélavacich aktivitach.

Na tuto otazku odpovédél plny pocet respondentd, tj. 104. Respondenti hodnotili na
$kale 1-5 miru, do jaké souhlasi s danym tvrzenim. Cislo 1 znamenalo zcela souhlasim,

Cislo 5 pak zcela nesouhlasim.

Nejvétsi zastoupeni méla odpovéd €. 3 s 45% respondentll. Zcela s tvrzenim souhlasila

4% respondent(, zcela nesouhlasilo 11% respondentu.

n=104 frekvence %
1 4 4
2 17 16
3 45 43
4 27 26
5 11 11

Tabulka 14: Motivace k tGcasti na vzdélavacich aktivitach Zdroj: Vlastni

Graf 15: Motivace k Ucasti na vzdélavacich aktivitach Zdroj: Vlastni

Otazka €. 15: Vzdélavani v Makro Cash & Carry s.r.o. pokladam za:

Na tuto otazku odpovédélo vsech 104 respondentli. Odpovédi volili na Skale
s hodnotami od 1 do 5,¢islo 1 znamenalo zcela vyhovujici, ¢islo 5zcela nevyhovujici.
Nejvice respondentl se ztotoznilo s odpovédi ¢. 3 — prumérné vyhovujici, a to 48%.
Dale pak nasledovaly ¢. 2 — 28%, €. 4 — 13%, ¢. 1 — 6%. Nejméné respondentl vybralo

odpovéd ¢. 5 (zcela vyhovujici), a to 5% z nich.
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n=104 frekvence %
1 6 6
2 29 28
3 50 48
4 14 13
5 5 5

Tabulka 15: Vzdélavani v Makro Cash & Carry s.r.o. Zdroj: Vlastni

Graf 16: Vzdélavani v Makro Cash & Carry s.r.o. Zdroj: Vlastni

Otazka €. 16: Mate zajem ucastnit se nabizenych vzdélavacich aktivit?

Zde odpovédélo 103 respondentl, odpovédi pro ano — 84%, pro ne — 16%.

n=103 frekvence %
ano 87 84
ne 16 16

Tabulka 16: Zajem o vzdélavaci aktivity Zdroj: Vlastni

Graf 17: Zajem o vzdélavaci aktivity Zdroj: Vlastni
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Otazka €. 17: K dalSimu vzdélavani mé motivuje zejména

V odpovédi na tuto otazku mohli respondenti zvolit vice moznosti. Z celkového
vyzkumného vzorku 104 respondentli odpovédélo na tuto otdzku pouze
88 respondentl. Nejvyssi Cetnosti dosahuje moZnost zvyseni kvalifikace se
70 odpovédmi. Dal$i misto zaujaly s nepatrnymi rozdily moZnost kariérniho ristu,

seberealizace a usnadnéni prdce.

n=388 frekvence
Moznost kariérniho rlstu 53
MozZnost zvyseni kvalifikace 70
Snaha o udrZeni pracovniho mista 23
Seberealizace 53
Usnadnéni prace 56
Zvysujici se moznost uplatnéni na trhu
prace 34
Prani zaméstnavatele 14
Jiné 5
Tabulka 17: Motivace k dalSimu vzdélavani Zdroj: Vlastni
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Graf 18: Motivace k dalSimu vzdélavani Zdroj: Vlastni

Otazka ¢. 18: Posudte, do jaké miry jsou pro Vas motivujici nize uvedené polozky pro

absolvovani vzdélavaci aktivity.

V této otdzce méli respondenti pomoci skaly hodnotit 7 motivacnich polozek, do jaké
miry jsou pro né samé motivujici. Na Skdle odpovéd ¢. 1 znamenala nemotivujici,

odpovéd ¢. 5 velmi motivujici.

Na tuto otazku odpovédélo celkem 102 respondentd. Z vysledk( vyplyva, Ze jako
nejvice  motivujici vidi respondenti usnadnéni prdce. Takto odpovédélo 43%
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respondentl, coz ndm dokreslilo predchozi odpovéd, Zze i kdyz 70 respondentll z 88
poklada za nejdllezitéjsi zvyseni kvalifikace, tak pri absolvovani vzdélavaci aktivity dava
prednost usnadnéni prdce pouze 43% respondent(l. Naopak témér shodného vysledku
dosahlo prani zaméstnavatele. V predchozi otazce oznacilo 14 respondentll z 88, Ze je
pro né motivujici pro dalsi vzdélavani prani zaméstnavatele. Pfi absolvovani vzdélavaci

aktivity jich celych 18% ze 102 respondentl oznacilo jako nemotivujici.

spise

nemotivuji | nemotivuji | prdmérné spise velmi
n=102 ci ci motivujici motivujici motivujici
Kariérni rlist 9 13 17 30 31
Zvyseni
kvalifikace 4 12 15 34 35
Udrzeni
pracovniho
mista 7 11 32 28 22
Seberealizace 3 10 21 30 36
Usnadnéni
prace 1 8 21 27 43
Vétsi uplatnéni
se na trhu prace 2 8 31 31 28
Prani
zameéstnavatele 18 30 24 16 11

Tabulka 18: Mira motivace u jednotlivych poloZek Zdroj: Vlastni
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[Ispise motivujici % 30 34 28 30 27 31 16
[Jvelmi motivujici % 31 35 22 36 43 28 11

Graf 19: Mira motivace u jednotlivych poloZek v procentech Zdroj: Vlastni
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Otazka €. 19: Rikate svému nadfizenému o 3koleni, ktera byste potieboval/a

absolvovat k vykonu prace?

Na tuto otazku, odpovédéli vSichni respondenti, tj. 104. Vybirali z odpovédi ano a ne.

Moznost ano oznacilo 41%, s odpovédi ne se ztotoznilo 59%.

n=104 frekvence %
Ano 43 41
Ne 61 59

Tabulka 19: Sdélovani potfebného Skoleni nadfizenému Zdroj: Vlastni

Graf 20: Sdélovani potfebného Skoleni nadfizenému Zdroj: Vlastni

Otdzka €. 20: Zajimate se Vy osobné, kdy budou probihat vzdélavaci aktivity?

Zde odpovédélo 104 respondentll s odpovédi pro ano —33%, pro ne — 68%.

n=104 frekvence %
Ano 34 33
Ne 70 68

Tabulka 20: Zajem o vzdélavaci aktivity Zdroj: Vlastni

Graf 21: Zajem o vzdélavaci aktivity Zdroj: Vlastni
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Otazka €. 21: Oznacte prosim, jakym zplisobem Vas spolecnost Makro Cash & Carry

s.r.o. motivuje k ucasti na vzdélavacich aktivitach.

Na tuto otdzku odpovédéli vSichni respondenti. Pfi odpovédi na tuto otdzku mohli
respondenti zvolit vice moznosti. Z vyzkumu vyplynulo, Ze nejvice frekventovanou
moznosti pro motivaci ve spole¢nosti Makro Cash & Carry s.r.o. je vzdéldvdni v ramci

pracovni doby. Tuto mozZnost zvolilo 73 respondentd. Sedm respondent( se neciti byt

spolecnosti nijak motivovdno.

n=104 frekvence

vzdélavani probiha v ramci pracovni doby 73
prislib kariérniho rastu 32
pfislib lepsiho finanéniho ohodnoceni 44
snadny pfistup ke vzdélavani 35
nabidka vzdélavacich aktivit odpovida

mym potrebam 16
nadrizeni podporuji moje vzdélavani 26
je  mi vysvétleno pro¢ absolvovat

vzdélavaci aktivitu 29
nijak nemotivuje 7
jiné 1

Tabulka 21: ZpGsob motivace ve spolecnosti Zdroj: Vlastni
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Graf 22: Zpusob motivace ve spolec¢nosti Zdroj: Vlastni
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Otdazka ¢. 22: Jak by méla podle Vas spoleénost Makro Cash & Carry s.r.o. motivovat

své zaméstnance ke vzdélavani?

Na tuto otdzku odpovédélo celkem 57 respondentl. Ztoho 36x se objevila odpovéd’
financné. Dalsi vyznamnou odpovédi byl 7x kariérni rist. Dale se pak vyskytovaly
odpovédi, jako je teambuilding, adresné skoleni pro danou pozici a oddéleni,

pfizplsobeni zajmum zaméstnancd, certifikat po absolvovani vzdélavaci aktivity atd.

9. ZODPOVEZENI VYZKUMNYCH OTAZEK

V nasledujici kapitole jsou zodpovézeny vyzkumné otazky, stanovené pred zacatkem

vyzkumu. Odpoveédi vychazi z predchoziho vyhodnoceni jednotlivych otazek dotazniku.

Co motivuje zaméstnance spole¢nosti Makro Cash & Carry CR s.r.o. ke vzdélavani?

Odpovéd' na tuto vyzkumnou otazku byla nalezena v responsich na dotaznikové otazky
¢. 17. K dalsimu vzdélavani mé motivuje zejména a ¢. 18 — Posudte, do jaké miry jsou
pro Vds motivujici nize uvedené poloZky, pro absolvovdni vzdéldvaci aktivity.

vrve

u prvni otdzky muzeme vycist, Ze jako nejdllezitéjsi motivacni faktor ke vzdélavani
zaméstnanci vidi jednoznacné zvySeni kvalifikace. Zaméstnanci si dale uvédomuiji, ze
i vzdélavani jim mlZze usnadnit praci, coz je pro né velice dllezZité. Naopak motivaci
metodou prani zaméstnavatele oznacuji jako naprosto nevyhovujici. Tento dlvod

zvolilo pouze 14 zaméstnancul z 88.

Druha otazka urcila, do jaké miry jsou jednotlivé poloZzky pro zaméstnance motivujici.
Z odpovédi vyplynulo, Ze usnadnéni prace je pro né nejvice motivujici ze vSech
nabizenych moznosti. Vyznam ovSem vidi i v uspokojovani nejvyssich potreb, coz nam
potvrdilo vysoké procento u nejvyssiho mozného hodnoceni na skale hodnot u polozky
seberealizace. Motivace metodou prani zaméstnavatele byla, stejné jako u predchozi

otazky, oznacovana jako nevyhovuijici.
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Na zdkladé téchto odpovédi mizeme tedy oznalit 3 polozky, které zaméstnance
nejvice motivuji ke vzdélavani. Jednd se o zvyseni kvalifikace, usnadnéni prace a
seberealizace. Oproti tomu jako nejméné motivujici pracovnici oznacuji prani

zameéstnavatele.

Jak jsou motivovani zaméstnanci Makro Cash & Carry CR s.r.o. k dal$imu vzdélavani?

Odpovéd' na tuto vyzkumnou otazku byla nalezena ve vyhodnoceni otazky ¢. 21 —
Oznacte prosim, jakym zplsobem Vds spolecnost Makro Cash & Carry s.r.o. motivuje

k ucasti na vzdélavacich aktivitdch.

Na zakladé ziskanych informaci z vyzkumu milzZeme oznacit jako nejvyznamné;si
zpUsob motivace ve spolecnosti Makro Cash & Carry s.r.o. vzdélavani v ramci pracovni
doby. Tuto metodu oznacilo 73 zaméstnancu ze 104. Dale pak pracovnici ocefuji pfislib
zaméstnavatele lepsiho finanéniho ohodnoceni, pripadné kariérniho postupu.
Zaméstnanci mimo jiné vnimaji pozitivné i snadny pfistup ke vzdélavani, ktery jim
samoziejmé cely vzdélavaci proces zjednodusuje. Zajimavy je ovsem také pohled na
nabidku vzdélavacich aktivit. Z vyzkumu vyplynulo, Ze tato metoda v ramci motivace

témér viibec nefunguje.

Jaké jsou potieby zaméstnanct ke vzdélavani v Makro Cash & Carry CR s.r.0.?

Odpovéd na tuto vyzkumnou otazku lze nalézt pod vyjadienimi otazce ¢. 11 — Existuji
oblasti, ve kterych byste uvital/a vzdéldni vzhledem k pozici, kterou vykondvdte

v dotazniku.

Témér tretina zaméstnancd, ktefi tvofili vybérovy vzorek, je spokojena se stavajicim
vzdélanim vzhledem k pozici, kterou vykondvaji. Druh3 tfetina ovSem citi v této oblasti
nedostatky a potfebovala by se zucastnit dalSich vzdélavacich aktivit. Z vyzkumu tedy
vyplynulo, Ze pravé u druhé tretiny zaméstnancll se neshoduje nabizené vzdélavani
spole¢nosti Makro Cash & Carry CR s.r.o. stim, co zaméstnanci potfebuji. Oblasti,
kterych se to tyka, je mnoho, nicméné podstatné a nejcastéji zminované byly oblasti
dvé. V ramci prvni z nich vnimaji pracovnici nedostatky ve znalostech cizich jazyka.
Uvitali by proto moZnost jazykovych kurzd. Druhou zasadni oblasti je nedostatecné
vzdélani v praci na pocitaci. Tento nedostatek je vnimany bud jako obecné veskera
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prace na pocitaci, nebo prace se specifickymi programy. NejCastéji zminovany byl
Microsoft Excel. V dalSim zastoupeni pak byly potfeby Ucastnit se ochutnavek novych
vyrobkd, Skoleni asertivity, psychologie, financni problematika, externi dariové skoleni

a dalsi.

10.ANALYZA EFEKTIVITY SYSTEMU VZDELAVANI, DOPORUCENI

Zdrojem nadchazejici analyzy systému vzdélavani je vyhodnoceni predesliého
dotaznikové Setfeni. Na zakladé vysledkd byl vypracovan rozbor dat, ktery pfinesl
nasledujici zjisténi.

Se samotnym vzdélavacim systémem jako celkem je spokojeno 60% zaméstnanc, ktefi

tvorili vybérovy vzorek. Jako zcela vyhovujici ho vidi 6% dotazovanych.

Vice nez 70 % zaméstnancl vi, jaké ma moZnosti vzdélavani, ale pouze 60%
zaméstnancl se citi dostatecné informovano o moznych vzdélavacich aktivitach. Tyto
informace ziskavaji nejcastéji od nadfizeného, pfipadné z nasténky ve spolecnych

prostorach.

PFi srovnani potrebného vzdélavani a pozice, kterou pracovnici vykonavaji, citi zde
soulad jen 12% dotazovanych, avsak pouze 41% zaméstnancl informuje svého
nadfizeného o tom, Ze by potfebovali absolvovat dalsi Skoleni k vykonu prace. Tato
data dale koresponduji i se spokojenosti frekvence vzdéldvacich aktivit, ktera zcela
vyhovuje 8% pracovnikll. AvSak 68% zaméstnancli se nezajimd o to, kdy budou

vzdéldvaci aktivity probihat.

Nejnavstévovaneéjsi vzdélavaci aktivitou byl v roce 2016 E-trénink. Zucastnilo se ho 92
zaméstnancl ze 104. Avsak pouze 6% z nich hodnoti tuto aktivitu jako nejucinnéjsi.
Velice podobnych vysledkd dosahl i workshop. V uplynulém roce 2016 se ho zucastnilo

72 pracovnik( ze 104, ale jen 2% ho oznacili jako nejucinnéjsi vzdélavaci aktivitu.

Z analyzy tedy vyplyva, Ze se vzdélavacim systémem je spokojena vice neZ polovina
zaméstnanct, ale frekvence, metody a obsah vzdélavacich aktivit nejsou dostatecné

prizpusobeny jejich potfebam. Navrh doporuceni je proto smérovan do téch oblasti.
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NAVRH DOPORUCENI

Pracovnici by si méli po skonceni zkuSebni doby sami zvolit metodu a obsah
vzdélavacich aktivit, kterych maji zajem se zucastnit. Dale by mél byt stanoveny Casovy
horizont, do kdy zaméstnanec dosahne pozadované Urovné vzdélani a tomu by se
pfizpUsobila i frekvence vzdéldvacich aktivit. Nasledné by naplanované vzdélavani bylo
zahrnuto do rozvojového planu zaméstnance. Po uplynuti uréeného ¢asového obdobi
by na zdkladé Uspésného prezkouseni, nasledovala odména. Odmeéna by mohla byt
finan¢niho charakteru, pfipadné ve formé ndkupnich poukazek. Pokud by vsak doslo
k tomu, Ze zaméstnanec zkousku neslozi, nasledovala by sankce. Sankce by mohla
spocivat v tom, Ze by vzdéldvaci aktivity musel absolvovat znovu v dobé svého volna.

Pfipadné se podilet na financovani absolvovanych vzdélavacich aktivit.

11.DISKUZE

Vzdélavaci systém ve spole¢nosti Makro Cash & Carry CR s.r.o. patii kvelice
propracovanému celku. Soustava vzdélavacich aktivit je aplikovana na mezinarodni
Urovni a je tak pro celou spolecnost obrovskym pilifem. Z vyzkumného vyplynulo, Ze se
systémem vzdélavani je spokojena vice neZ polovina zaméstnancl, zucastnénych

vyzkumu.

V teoretické Casti prace bylo feceno, Ze ,,motivaci podporujici vzdélavani Ize rozdélit do
Ctyr casti. Tvofi ji motivace pred zahdjenim vzdéldvdni a v jeho pribéhu, motivace
zaloZend na ovérovdni novych dovednosti a rovnéZ motivace opirajici se o odmény Ci
sankce zaloZend na osvojeni Ci praktickém vyuZivani novych schopnosti.“ (Urban, 2017
s. 105) Z vyzkumného 3etfeni viak vyplynulo, Ze ve spole¢nosti Makro Cash & Carry CR

s.r.o. je této motivace dosahovano jen z ¢3sti.

Motivace pred zahdjenim vzdélavaci aktivity by méla probihat metodou vysvétleni
zaméstnancim, jaky vyznam a efekt pro né bude ucast na aktivité mit (Urban, 2017).
Tato skuteCnost je napliovana jen u tfetiny zaméstnanch. Nepfimo zvyzkumu
vyplynulo také to, Ze zaméstnanci nemaji moznost vybéru obsahu a metody vzdélavani,
coz, jak uvadi Urban (2017), muzZe také sehrat klicovou roli pro motivaci k ucasti na

vzdeélavaci aktivité.
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Motivace v prabéhu vzdéldvaci aktivity by méla byt dle Urbana (2017), zamérena
zejména na metodu vzdélavani. Jako nejefektivnéjsi vidi Urban (2017) teSeni
pfipadovych studii, které viak ve spole¢nosti Makro Cash & Carry CR s.r.o. nejsou
vlibec aplikovany. Z vyctu vzdélavacich metod Palana a Langera (2008) jich neni
vyuzivano hned nékolik. Avsak dulezitym aspektem, ktery je tfeba zohlednit, je to,
nakolik jsou dosud neuplatfiované metody, aplikovatelné pravé vtéto spolecnosti.
Tématem pro dalsi vyzkum by tudiz mohla byt otazka, jakou metodou by se
zaméstnanci chtéli vzdélavat a jaké jsou viibec moznosti spole¢nosti tyto vzdélavaci

metody zavést, coZ nyni nebylo predmétem vyzkumného Setfeni.

Urban (2017) dale zminuje, Ze dulezZitou slozkou motivace je ovérovani ziskanych
poznatkd. Ve vyzkumu nebyla poloZzena pfimo otazka na zjistovani ¢innosti, které by
vedly ktomuto ovérovani. AvSak vramci jedné zpolouzavienych otazek mohli
zaméstnanci dopsat zptsob, jakym je spole¢nost Makro Cash & Carry CR s.r.o. motivuje
ke vzdélavani. Odpovéd, kterd by obsahovala zminku o ovérovani ziskanych poznatkd,
se neobjevila ani jednou. Tuto skutecnost vsak mulZeme pfisuzovat tomu, Ze
zaméstnanci vychazeli zejména z jiz uvedenych zplsob(l motivace a dalsi zplsoby uz

nehledali.

Motivace po ukonceni skoleni by méla byt dle Urbana (2017) zamérend na okamzité
vyuziti v praxi. Ktomuto stanovisku smérfuje i zjisténi z vyzkumu, Ze zaméstnance
z velké ¢asti motivuje k ucasti na vzdélavacich aktivitdch usnadnéni prace. A ze vSech

nabizenych poloZzek ho oznacuji jako nejvice motivujici.

Co se tyka vykonového odménovani pti okamzitém promitnuti védomosti a schopnosti
do pracovnich vysledk(, jak uvadi Urban (2017), nebyla tato oblast vyzkumem
provérovana. Ovsem, stejné jako u predchazejici ¢asti motivace, mohli v ramci stejné
otazky zaméstnanci odpovéd smérfovat k odménam po ukonceni vzdélavaci aktivity.
Z vysledk( avsak vyplynulo, Ze ani v tomto pfipadé se neobjevila Zadna reakce, ktera by

k této odpovédi mifila.

V provedeném vyzkumném Setfeni vSak nesmime opomenout skutecnost, Ze i presto,
Ze byla zaméstnanclm garantovana anonymita a fakt, Ze vysledky vyzkumu nebudou
mit vliv na jejich hodnoceni a pozici ve spole¢nosti, mohlo zaméstnance ovlivnit
prostredi, v némz se vyzkum konal, tedy pfimo v budové spolecnosti Makro Cash &
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Carry CR s.r.o. Této skute€nosti mdie byt pFisuzovana zejména nizkd navratnost
dotaznikll. Z 208 rozdanych se jich navratilo pouze 106, z nichz 2 byly vylouceny Ovsem

i ve zbylych 104 dotaznicich se vyskytovaly otazky, na které respondenti neodpovédéli.

Zpresnéni vyzkumu by zajisté mohl prinést jednak opakovany vyzkum, doplnény
rozhovory se zaméstnanci. A pak také vyzkum provedeny v jiné pobocce Makro Cash &

Carry CR s.r.0., po némz by nésledovalo srovnani vysledkd z jednotlivych pobocek.
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ZAVER

Cilem mé bakalarské prace bylo zjistit, jaké jsou pozadavky na potrebné vzdélavani
zaméstnancl a motivaci zaméstnancl k dalSimu vzdélavani ve spolecnosti Makro Cash
& Carry s.r.o. Chtéla jsem zjistit U¢ast zaméstnancli na jednotlivych vzdélavacich akcich
a oblasti vzdélavacich aktivit, o které maji zaméstnanci zajem. Na zakladé vysledka
z provedeného vyzkumného Setfeni jsem vypracovala analyzu efektivity systému

vzdéldvani a nasledné jsem vytvofrila i ndvrh moznych doporuceni.

V teoretické Casti prace jsem popsala vzdélavani jako takové a vymezila specifika
vzdélavani dospélych. Ddle jsem charakterizovala vzdélavani ve firmach, popsala
mozné metody a formy firemniho vzdélavani a zminila i mozné bariéry, které mohou
pfi vzdélavani zaméstnancl nastat. Druhou polovina této Casti prace jsem zamérila na
motivaci. Popsala jsem nékteré motivacni teorie, mozné zdroje motivace, ddle jsem

také objasnila, jak Uspésné dosahnout motivace ke vzdélavani.

Empirickou ¢ast jsem zaméfila na splnéni cile bakalarské prace. Danych zjisténi jsem
dosahla pomoci kvantitativniho vyzkumu s vyuZitim dotaznikového Setfeni. Jako
podklad pro zpracovani dotazniku jsem provedla rozhovory s personalistkou Makro
Cash & Carry CR s.r.o. v Plzni a Tréninkovym poradcem a metodikem pro CZ/SK Makro

Cash & Carry CR s.r.o.

Z vyzkumu a nasledné analyzy vzdélavaciho systému vyplynulo, Ze frekvence, metody a
obsah vzdélavacich aktivit nejsou dostatecné prizplsobeny potiebam zaméstnanci
spole¢nosti Makro Cash & Carry CR s.r.o. Se vzdéldvacim systémem je nicméné
spokojena vice neZ polovina z nich. Ddle jsem zjistila, Ze za celym rozsahlym
komplexem vzdélavaciho systému u zaméstnanc(i znacné zaostadvd mira motivace ke
vzdélavani. Vétsina odpovédi byla smérovana k primérnému hodnoceni motivace, jako

velice motivovano se citi byt pouze nepatrné mnozstvi zaméstnancu.

Na zakladé teoretickych poznatku, které se opiraji o aktudlni literaturu zabyvajici se

rozpracovanim vzdéldvacich aktivit, prezentovanych v prvni ¢asti prace, jsem provedla
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komparaci s vysledky z vyzkumného Setfeni. Toto srovnani pfineslo zajimavy vysledek.
Zjistila jsem, Ze spole¢nost Makro Cash & Carry CR s.r.o. vyuZiva jen ¢ast dostupnych
metod ke vzdélavani, které nejsou mnohdy dostatecné ucinné, a nevyuziva efektivné

ani vSech forem motivace ke vzdélavani.

Vyhodnoceni vyzkumného Setieni, analyza vzdélavaciho systému a navrh doporuceni
jsem predala Fediteli obchodu a personalistce Makro Cash & Carry CR s.r.o. v Plzni.
Tato bakalafska prace mize byt pro tuto spolecnost velice prinosna. MlZe poslouzit
jako navod, jak dosahnout u zaméstnanc( vétsi motivace ke vzdélavani, a také jako

sonda do potieb zaméstnancu.

Cil bakalarské prace jsem tedy naplnila, avSak vysledky vzbudily nékolik dalSich otazek,
které by bylo vhodné zodpovédét zpresnujicim kvalitativnim vyzkumem a vénovat se
této problematice v dalSich pracich. PfiStiho vyzkumu by se méla také ucastnit jesté
minimalné jedna dalsSi pobocka spolecnosti, kterd by prinesla srovndvaci vysledky,

a mohlo by byt tak dosazeno obecnéjsich zavér(.
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Priloha 2: E-tréninky

Celkem Celkem Celkem
ucastnikG | ucastnikli | ucastnikd
za FY 2015 | za FY 2016 | za FY 2017
Nazev vzdélavaci aktivity metoda
ADR: Delivery Web-BasedTrainingswithQuizz 8 3
ADR: Delivery Web-BasedTrainingswithQuizz 12 9
ADR: Delivery Web-BasedTraining 1
Article Status GMS Web-BasedTrainingswithQuizz 3 1
CommunicationSkills Web-BasedTraining 1
CommunicationSkills Web-BasedTrainingswithQuizz 7 7 3
Customer In Our Business Web-BasedTrainingswithQuizz 8 11 3
CustomerSatisfaction Pulse-GetInvolved | Web-BasedTrainingswithQuizz 6 13 2
Data Protection Web-BasedTraining 195 10
Data Protection Web-BasedTrainingswithQuizz 1
DeliveryProcess In General Web-BasedTrainingswithQuizz 13 17 5
DeliveryProcess In General Web-BasedTrainingswithQuizz 3 7 1
EmployeeEngagement: GetActive! Web-BasedTrainingswithQuizz 4
EmployeeEngagement: Getlnvolved! Web-BasedTrainingswithQuizz 6 6
Hygiene& HACCP Web-BasedTrainingswithQuizz 110 27
Hygiene& HACCP In Delivery Web-BasedTraining 23 14 2
Hygiene& HACCP: Measures&Actions Web-BasedTrainingswithQuizz 116 13
Hygiene& HACCP: Risks&Causes Web-BasedTrainingswithQuizz 108 11
Introduction To METRO Web-BasedTrainingswithQuizz 30 26 8
IT Security Web-BasedTrainingswithQuizz 8 47 4
ManagingChangeProcess Web-BasedTrainingswithQuizz 1 1
METRO Data Warehouse (MDW) Web-BasedTrainingswithQuizz 1 4
OurGuidingPrinciples Web-BasedTrainingswithQuizz 20 12 4
PK F&V: 1 MMG Web-BasedTrainingswithQuizz 2
PK F&V: 2 Fruits Web-BasedTrainingswithQuizz 3 1
PK F&V: 4 LeafyVegetables Web-BasedTrainingswithQuizz 1
PK Fish: 1 MMG Web-BasedTrainingswithQuizz 3
PK Fish: 2 Mollusks Web-BasedTrainingswithQuizz 1
PK Fish: 4 SmokedFish Web-BasedTrainingswithQuizz 1
PK Fish: 5 Freshwater Web-BasedTrainingswithQuizz 1
PK Meat: 1 MMG Web-BasedTrainingswithQuizz 1 2
PK Meat: 2 Pork Web-BasedTrainingswithQuizz 1
PK Meat: 3 Poultry&Rabbit Web-BasedTrainingswithQuizz 2
PK Meat: 4 Beef&Veal Web-BasedTrainingswithQuizz 1
PK Meat: 5 Lamb&Mutton Web-BasedTrainingswithQuizz 1
PK Meat: 6 Game &Exotics Web-BasedTrainingswithQuizz 1 3
PK Wine: 1 MMG Web-BasedTrainingswithQuizz 3 2 1
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PK Wine: 2 RedWine Web-BasedTrainingswithQuizz 2

PK Wine: 3 WhiteWine Web-BasedTrainingswithQuizz 2

PK Wine: 4 Rose Wine Web-BasedTrainingswithQuizz 2

PK Wine: 5 SparklingWine Web-BasedTrainingswithQuizz 3

PK Wine: 6 FortifiedWine Web-BasedTrainingswithQuizz 1

Planograms Web-BasedTrainingswithQuizz 4 10 1
Planograms Web-BasedTrainingswithQuizz 1
Princi' on Fair WorkConditions&Social Web-BasedTrainingswithQuizz 29
Princi' on Fair WorkConditions&Social Web-BasedTrainingswithQuizz 2 1
RAPID-Participate In Effectiv Dec Web-BasedTraining 1

Making

SAF / SimulationAnalysisForecast Web-BasedTrainingswithQuizz 2 1

SelectiveControl Web-BasedTrainingswithQuizz 4 1

Six Basic Principles: 0 Introduction Web-BasedTrainingswithQuizz 9 9 3
Six Basic Principles: 1 Presentation Web-BasedTrainingswithQuizz 5 9 1
Six Basic Principles: 2 Signage Web-BasedTrainingswithQuizz 4 9 2
Six Basic Principles: 3 Promotion Web-BasedTrainingswithQuizz 5 9 2
Six Basic Principles: 4 Safety Web-BasedTrainingswithQuizz 3 6 2
Six Basic Principles: 5 ProductQuality Web-BasedTrainingswithQuizz 2 6 2
Six Basic Principles: 6 Personnel Web-BasedTrainingswithQuizz 3 6 2
Sustainablility At METRO Web-BasedTrainingswithQuizz 6 15 1
SWOT Analysis Web-BasedTrainingswithQuizz 2 1

Understanding In-StoreProcesses Web-BasedTrainingswithQuizz 7 9

WinWithOwnBrands Web-BasedTrainingswithQuizz 11 13 3
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Priloha 3: Skupinové tréninky

Celkem
ucastnikl za
FY 2015

Celkem
ucastnikl za
FY 2016

Celkem
ucastnikt za
FY 2017

Nazev vzdélavaci aktivity metoda

ADR: Petrol Stations ClassroomTraining 1 2
Anticorruption ClassroomTraining 1 19

Antitrust ClassroomTraining 1 19

BalarinTool ClassroomTraining 7

BasicsOfLabourCode ClassroomTraining 11

Business Tool ClassroomTraining 1

CIS: ContinuousimprovementAwareness | ClassroomTraining 86
CommonAdaptation ClassroomTraining 2
CommunicationSkills&Ethics ClassroomTraining 9

Compliance - Business Principles ClassroomTraining 1

CrisisCommunication ClassroomTraining 13
CustomerAssortmentUnderstanding ClassroomTraining 4

CustomerServiceChampion ClassroomTraining 1

CustomeriseYour Department ClassroomTraining 3 3

Delivering A SuccessfulTraining ClassroomTraining 1 1 1
EffectiveCommunication By Phone ClassroomTraining 2 2

EffectiveCustomer Visit ClassroomTraining 9 4
Energy Management ClassroomTraining 4 3
Excel - Advanced ClassroomTraining 1
FranchiseAcademy ClassroomTraining 1 2

GoldenRules ClassroomTraining 16 10

Change Management ClassroomTraining 1 3

IdentificationOfFakes ClassroomTraining 1

Job Principles On GCC ClassroomTraining 4 1
Journey ClassroomTraining 82 18
KeyAccount Management ClassroomTraining 1
LeadershipForGrowth ClassroomTraining 11

LeadershipForGrowth - Change&Collabo | ClassroomTraining 17

LeadershipWithoutFormalAuthority ClassroomTraining 1

Lean 6 Sigma: Green Belt ClassroomTraining 1

Lean 6 Sigma: YellowBelt ClassroomTraining 1

License To GrowYour Sales Manager ClassroomTraining 2 1
MCRM ClassroomTraining 1

Medicines ClassroomTraining 11

Metro In Brief ClassroomTraining 1
Negotiation | - Essentials ClassroomTraining 1
Non-FinancialMotivation ClassroomTraining 6 1
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P&L ClassroomTraining 3
Performance Interview ClassroomTraining 3
PerformingTheManager Role - Basic ClassroomTraining 4
PerformingTheManager Role (4 days) ClassroomTraining

PerformingTheManager Role (8 days) ClassroomTraining 2
PK F&V ClassroomTraining 16
PK Fish ClassroomTraining

PK Meat ClassroomTraining 1
PresentationSkills ClassroomTraining 5
Professional Driver ClassroomTraining 8
QlikView ClassroomTraining 2
Sales Cockpit ClassroomTraining

SellingSkillsForCustomerMgrStore ClassroomTraining 1
TraderAcademy ClassroomTraining 1
TraderAcademy Il ClassroomTraining 3
TrainTheTrainer ClassroomTraining

Workingwith CIP and Buying Basket ClassroomTraining 3

EffectiveNegotiationsfor Sales Manager

ClassroomTraining

METRO Business Review

ClassroomTraining

Compembents

ClassroomTraining
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Priloha 4: Dotaznik

Vazeni kolegové,

Jmenuji se Pavla Ditrichova a jsem studentkou 3. ro¢niku oboru Socialni pedagogika na
Jihoceské univerzité v Ceskych Budé&jovicich. Réda bych Véas pozadala o vyplnéni
nasledujiciho dotazniku pro vypracovani mé bakalarské prace na téma Motivace ke
vzdélavani pracovniku ve vybrané organizaci.

Cilem vyzkumu je zjistit poZzadavky na potirebné vzdélavani zaméstnanci a motivaci
zaméstnancl k dalSimu vzdélavani. Déle budou zjistovany oblasti vzdélavacich aktivit, o
které maji zaméstnanci zajem. Na zakladé vysledkl z daného vyzkumného Setreni bude
vypracovana analyza efektivity systému a nasledné bude vypracovan navrh moznych
doporuceni.

Dotaznik zahrnuje 22otdzek a zabere Vam maximalné 10 minut. Vidy prosim
zakrouzkujte nebo oznacte jen jednu odpovéd. Pokud je moino oznadit vice
odpovédi, je to napsano u otazky. Zadnda odpovéd neni spravna ani $patnd. Zajima mé
jen VAs ndzor a vysledky vyzkumu nebudou mit vliv na Vase hodnoceni a pozici ve
spolecnosti. Ziskané Udaje budou pouzity pouze pro mou bakalarskou préci.

Dotaznik je anonymni, proto ho prosim nepodepisujte ani nijak neoznacujte, aby
nedoslo k Vasi identifikaci.

Prosim o vyplnéni do 1. 3. 2017 vcetné. Vyplnény dotaznik vhodte, prosim, do modré
schranky mezi personalni a finanénim oddélenim.

V pripadé jakychkoliv otdzek a i v pripadé, Ze budete chtit znat vysledky vyzkumu, mé
kontaktujte budto osobné na oddéleni mléénych vyrobkl anebo na e-mailu:

pavla.ditrich@seznam.cz

Pfedem dékuji za Vas Cas pfi vypliovani dotazniku.
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Jste muzZ nebo zena?
a) Muz
b) Zena

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Makro Cash & Carry s.r.o0.?
a) Do 1roku

b) 1-5let
c) 6-10let
d) 11-16 let

e) Vice nez 16 let

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni
b) Stredoskolské bez maturity
c) Stredoskolské s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské

Jste spokojena/y se vzdélavacim systémem v Makro Cash & Carry s.r.0.?
a) Ano
b) Ne

Vite, jaké mate moznosti vzdélavani v Makro Cash & Carry s.r.0.?
a) Ano
b) Ne

Jste dostatecné informovany o moznych vzdélavacich aktivitach?
a) Ano
b) Ne

Kde se nejc¢astéji dozvidate o moznych vzdélavacich aktivitach?
Je mozno oznacit vice odpovédi.

a) Od nadfizeného

b) Od personalistky

c) Z nasténky ve spolecnych prostorach

d) Jiné

e) Nedozvidam

Oznacte prosim veskeré vzdélavaci aktivity, kterych jste se zaéastnil/a
v poslednim roce 2016.
Je moZno oznacit vice odpovédi.

a) E-trénink

b) Workshop

¢) Pracovni porada

d) Samostudium

e) Prednaska
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f)  PFijimani konstruktivni zpétné vazby (= rozhovor s nadfizenym o tom,
jak vnimd Vami provedenou praci)

g) Mentoring (= ucite se od zkuseného kolegy)

h) Rotace prace (= kolec¢ko po oddélenich)

i) Exkurze u dodavatell

j) Instruktdz pfi vykonu prace

K)  JINE = dOPIStO..ccuiiceiet ittt et s et st

9) Posudte na niZe uvedené Skale, jak Vam vyhovuje frekvence dostupnych
vzdélavacich aktivit.
Zcela vyhovuje 1 2 3 4 5 Zcela nevyhovuje

10) Urcete na nize uvedené skale, jak Vam vyhovuje mira proskoleni pro praci,
kterou vykonavate v Makro Cash & Carry s.r.o.
Zcela vyhovuje 1 2 3 4 5 Zcela nevyhovuje

11) Existuji oblasti, ve kterych byste uvital/a vzdélani vzhledem k pozici, kterou
vykonavate?
Q) ANO mJAKE .o
b) Ne
c¢) Nevim
d) Nechci odpovédét

12) Posudte, do jaké miry jsou v souladu pozadavky na vzdélavani a Vase
pracovni pozice Makro Cash & Carry s.r.o.
Zcela vyhovuje 1 2 3 4 5 Zcela nevyhovuje

13) Zhodnotte uéinnost nasledujicich vzdélavacich metod v Makro Cash & Carry
s.r.o.
U ndsledujicich poloZek zvolte hodnoceni, které nejlépe odpovidd Vasemu
ndzoru.
1 - neucinnd, 2 — spisSe neucinnd, 3 — primérné ucinnd, 4 — spise ucinnd, 5 —
velice ucinnd

Samostudium 1 2 3 4 5
Prednaska 1 2 3 4 5
Pfijimani konstruktivni zpétné vazby 1 2 3 4 5
(= rozhovor s nadrizenym o tom, jak vnima Vdami provedenou prdci)
Mentoring 1 2 3 4 5
(= ucite se od zkuseného kolegy)

Rotace prace(= kolecko po oddélenich) 1 2 3 4 5
Exkurze u dodavateli 1 2 3 4 5
Workshop 1 2 3 4 5
E-trénink 1 2 3 4 5
Instruktaz pri vykonu prace 1 2 3 4 5
Pracovni porada 1 2 3 4 5
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14) Spole¢nost Makro Cash & Carry s.r.o. mé dostatecné motivuje k tcasti na
vzdélavacich aktivitach.
Zcela souhlasim 1 2 3 4 5 Zcela nesouhlasim

15) Vzdélavani v Makro Cash & Carry s.r.o. pokladam za:
Zcela vyhovujici 1 2 3 4 5 Zcela nevyhovuijici

16) Mate zajem ucastnit se nabizenych vzdélavacich aktivit?
a) Ano
b) Ne. Pokud jste odpovédél/a ne, prejdéte k otazce Cislo 18.

17) K dalSimu vzdélavani mé motivuje zejména
Je moZno oznacit vice odpovédi.

a) Moinost kariérniho rdstu
b) Moznost zvySeni kvalifikace
¢) Snaha o udrzeni pracovniho mista
d) Seberealizace
e) Usnadnéni prace
f) Zvysujici se moznost uplatnéni na trhu prace
g) Prani zaméstnavatele
h) Jiné

18) Posudte, do jaké miry jsou pro Vas motivujici nize uvedené polozky, pro
absolvovani vzdélavaci aktivity.
U ndsledujicich poloZek zvolte hodnoceni, které nejlépe odpovidd Vasemu
ndzoru. 1 = nemotivujici, 2 = spise nemotivujici, 3 = primérné motivujici,
4 = spise motivujici, 5 = velmi motivujici

a) Kariérni rast

b) Zvyseni kvalifikace

c) UdrZeni pracovniho mista

d) Seberealizace

e) Usnadnéni prace

f) Vétsi uplatnéni se na trhu prace
g) Prani zaméstnavatele

Y e e
NNRNNNNN
W wWwwwwww
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19) Rikate svému nadfizenému o $koleni, ktera byste potfeboval/a absolvovat
k vykonu prace?
a) Ano
b) Ne

20) Zajimate se Vy osobné, kdy budou probihat vzdélavaci aktivity?
a) Ano

b) Ne
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21) Oznacte prosim jakym zplsobem Vas spole¢nost Makro Cash & Carry s.r.o.
motivuje k ucasti na vzdélavacich aktivitach.
Je mozno oznacit vice odpovédi.
a) vzdélani probihd v rdmci pracovni doby
b) pfislib kariérniho rlstu
c) prislib lepsiho finan¢niho ohodnoceni
d) snadny pfistup ke vzdélavani
e) nabidka vzdélavacich aktivit odpovida mym potfebam
f) nadfizeni podporuji moje vzdélavani
g) je mivysvétleno proc absolvovat vzdélavaci aktivitu
h) nijak nemotivuje
1) JINBeeee e et ettt s e e b st e be sttt ebe st e s

22) Jak by méla podle Vas spolecnost Makro Cash & Carry s.r.o. motivovat své
zaméstnance ke vzdélavani?
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