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Anotace:

Moje diplomova prace ma za cikilplizit vzdélavani zamstnand Ceské posty a popsat
efektivitu tohoto vzdlavani. Pojednava o stasném stavu vzthvani, organizénich
zménach v personalnim odéni a segmentaci zastnané u Ceské posty. Déle se zabyva
teoretickymi aspekty vzdvani. RedevSim je v ni kladen velkyathz na problematiku
a prohlubovani vzdavani vSech za#stnand@, jeho vyhodnocovani, potazmo jeho

efektivnosti.

Kli ¢ova slova:
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Title: Determination of employee training efficieng of Czech Post

Abstract:

The aim of my thesis is to outline the employeéning at Czech Post and to describe the
efficiency of this training concept. It deals wite current situation of training, mentions the
changes of personnel department organizationalctamer and focuses also on the
segmentation of Czech Post employees. Furtherntaavers theoretical aspects of company
training. In the first place, it stresses the tagiemportance of employee general training, its

deepening, evaluation and efficiency.
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Uvod

Neoddlitelnou sowasti kazdého podniku, kteryigobi na jakémkoliv trhu na &¢ je
lidsky potencial. Jsou to préidé — zangstnanci, kté& prinaSeji nové napady, mysSlenky
a nejvice se podili na zvySovani celkové konkurectugpnosti podniku, nikoliv stroje nebo
jind aktiva. Stroje a technologie Ize nahradit, dte¢ka bychom nahrazovali velmi obti&n
Proto je nutné, aby se zastnan@m podniki vénovala obzvla8S velkd pozornost

organizovanou a efektivni praci v personalni oblast

Aby byl zangstnanec pro firmu progpny, je nutné ho podrobiadt proces. Tyto
procesy zé&inaji nastupem zagstnance do firmy a pok&gji po celou dobu jeho ,zivota“ zde.
Sttedem zajmu podniku by #¢to byt, jak zamistnance motivovat k optimalnim pracovnim
vykonim, jak ho dale rozvijet, uspokoijit jeho patty ve vSech sférach.ul2zitou oblasti je
vzklavani zamistnand, jehoz prosednictvim dochazi k seberealizovani a moznym
planovanim kariéry jedince. VE&dvanim a vytvéenim podminek pro vzthvani svych
zanestnand ovliviiuje zangstnavatel pozitivé jejich spokojenost, vazbu na organizaci a na
druhé straé si formuje vykonnou pracovni silu a zvySuje tindatraktivitu zangstnani

v podniku.

V souwtasnosti uz to nejsou pouze firmy, kdo povazujeéld a vzdlavani svych
zamestnand za dilezité. Také mnozi za¥stnanci si usdomuji, Ze pokud si své znalosti
a dovednosti nebudou nadaldlmizné obnovovat a dogibvat, nemaji na dnesnim trhu prace
prilezitost ziskati udrzet si zaréstnani naglujici jejich gredstavy a gekavani. Zaréstnanci
uz také ve ¥tSineé pripadi nepovazuji vzélavani za nefijjemnou pracovnginnost,¢i jako
trest za neuspokojwykonanou praci. Naopakgtgina z nich vi, Ze vzthvani poskytované
zantstnavatelem je velice cé&ma gednost. Firmy, které poskytuji svym zéstnaném
jakékoliv formy vzdélavacich akci, jsodim dal tim vic vyhledavané. Poskytovani &ladani

se pro tyto firmy na trhu prace stava velkou koekemi vyhodou.

Tato diplomova prace se z&tuje pra¥ na problematiku vzfavani ve statnim
podniku Ceska posta. Toto téma jsem si zvolila proto, zenjkolik let pracuji na iznych
pozicich a viiznych oddlenich uCeské posty. Osonjsem se &astnila mnohatiznych
Skoleni a vzdavacich akci, které &nobohatily a daly do dalSi prace heédmajimavého

a inosného.



Cilem moji diplomové prace je analyzovat stavagtdv vzaélavani zamistnané
Ceské posty, dale zpracovat navrh na efektivnéiaeini zamistnané a navrhovanéeseni

vyhodnotit. Celé diplomova pracedkenéna doctyi ¢asti.

Prvni ¢ast je ¢asti cist¢ teoretickou, kde popisuji fiznych odbornych literarnich
zdroji vyznam vzdlavani, jeho aspekty a jak byémcely proces vzélavani probihat.
Zminim se i o vhodnych metodach ¢lvani, ndkladech na v&dni a o mdteni jeho

efektivity.

Ve druhégasti bude pedstaven podnik, protoXéeska posta prosla v poslednich dvou
letech velkymi zminami. Red temi lety byly zruSeny PTJ (provogrechnické jednotky),
které nély sva sidla v okresnichdstech (podle tehdejSiho statopravniho w&gani) a ve své
kompetenci spravovaly vSechny posty, kteréiynsidlo v tomto okrese. Provozriechnicka
jednotka ndla svoji vlastni organizmi strukturu, to znamena, Ze¢la ve vedenireditele
a nangstky jednotlivych oddeni, tj. odé&leni obchodu, provozu, ekonomického utvaru
sekce hospodské spravy. Byla pdtzena pisluSnému OZ (od§pnému zavodu), ktery &h
sidlo v krajskéem wstt (rovrez podle tehdejSiho statopravniho ugoani). K 1.3.2008
vstoupila v platnost dalSi nova orgariiaa struktura podniku, v niz tyto odpné zavody
zanikly, bylo zizeno celkem 8 novych regibra tato organizai struktura je platnéd i v roce
2010. Velkou zmsnou je to, Ze pod vedenifaditeli regiom zistalo pouze oddeni obchodu
a provozu. Ostatni odbtbni, zandstnaneckeé, pravni, inve&ti aj. jsouftizeny liniow, to
znamena Pimo z Prahy. Tatotast dale popisuje analyzu sesného stavu vzthvani
zantstnand, je zde popsana organtra struktura a odfleni, které se vadavanim
zamistnand zabyva s popisem jeh&innost a vysledky vadavani. JelikozCeska posta
zanestnava velmi mnoho zafstnand, byla provedena dotaznikova akce u &stmand,
ktefi pracuji v provozu, a to jako damwvatelé, pepazkovi zarstnanci a vedouci post a také
u zangstnand, ktefi zastavaji manazerské funkcef 8z v segmentu obchodnim nebo
provoznim. Odpo&di dotdzanych byly v jistychifpadech velmi zajimavé a jsou zpracovany
do grafi i slovré vyhodnoceny.

V navazujici teti ¢asti bude popsan navrh na efektivni tadani zamistnand Ceské
poSty. Tento navrh bude vychazet jak z teoreti¢sti, tak ze skutmosti a pedevsim
z vysledki dotazniku, ktery vyplnili gktefi mi kolegové z cel€eské republiky. Celkem bylo
osloveno 120 zadstnand Ceské posty. Do navrhu bude zapracovana nové&laszati
metoda e-learning i jeji mozné implementovani dalél@ani povinného, profesniho

i rozvojového. Forma e-learningu bude navrzenapgek zangstnance provozu, tak i pro
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manazery, a to viznych oblastech vzthvani. Zajimavym finosem dotaznikové akce je to,
Ze zangstnanci poptavaji po vZthvani gedevSim rozvojového typy a také vyuku cizich
jazyka. Dale bude navrhnutotizeni poStovni akademie, ktera by vesSkeré éax@ni

zamgstnand Ceské posty zasSovala.

V zawrecné, ¢tvrté, ¢asti bude hodnoceno navrhovareSeni prosgednictvim fi
modelovych situaci. V modelovych situacich budowzimsebou porovnany metody, a to
klasicka vzdlavaci metoda a nova elektronicka stayaci metoda. Toho hodnoceni bude
provedeno na zakladvypocta bodu zvratu a jedno hodnoceni fiktivni ¥&vaci akce bude
provedeno dynamickym postupem vypoefektivnosti investic. V samotném zaw posledni
¢asti bude uvedeno dop@eni vhodnosti jednotlivych vathvacich akci a také dopd@eni

pro cely podnikCeska postaipvolbé vhodného typu vztlavacich metod.
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1  Teoretické aspekty vzé&lavani zaméstnanai

Vzdélavani je souhrn znalosti, které ziskavame pomacElani, vyuky a studia
specifickych ¥domosti. Bvod slova vzdlani — ,edukace” odkryva jednu teorii jeji funkce:
latinské slovo ,ducare” pochazi ziemi znamenajicich ,vedeni ven“ nebo ,vedenieqs
s moznymi implikacemi vyvoje vrozenych schopnosthzteni horizond. [16]

s

Casy, kdy nejdlezitsjsim aktivem organizace byl hmotny majetek, jsonaveatrs
pry¢. Vedeni firem vidi jako konkuréni vyhody znalosti jejich zagstnané a podniku jako
celku. Uspsni manazié ktefi stoji ve vedeni firem, si @domuiji, jakou hodnotu progrmaji
vzklani zandstnanci, kté dokazi @elné spolupracovat, sdilet informace a rozvijet znalost
pottebné k efektivnimu fungovani v dnesSnim globalniamitn prostedi. Proto by ve vSech
firmach nelo byt s€Zejnim ukolem co nejefekti¢ji vyuzivat a propojovat finami, lidske,
materialni a informéni zdroje. Na zakladtohoto propojeni je pak mozné bezproblémové

fungovani kazdé organizace.

Téemet kazdy podnik se v séasné dob ve velké mie orientuje na udrZzeni kbvych
zanestnand@ stim, Ze organizace usiluie o co nejefek§j8h vyuziti jejich znalosti,
zkuSenosti a inowaich schopnosti. Do pégdi se dostavaji ty podniky, které maji jako
konkurergni vyhodu maximalni vyuziti odbornosti, dovedn@stikuSenosti svych vlastnich

zamestnand. Jednoduseeceno — lidsky kapital podniku.

,Lidsky kapital podniku je tviien zandstnanci podniku, jejich vrozenymi i ziskanymi
znalostmi, dovednostmi, schopnostmi, postoji a ketmpcemi. Bontisdefinuje lidsky kapital
jako takovy lidsky faktor v podniku, ktery je konmaici inteligence, dovednosti a zkuSenosti,
coz podniku dava jeho zvlastni charakter. LidskaZlg) podniku jsou takové sloZzky, které
jsou schopny &eni, znény, inovace a tviavosti, coz — dote motivovano — zajidije jeho
dlouhodobé feziti. Tento kapital fgdstavuje vyznamny faktor prosperity podniku. Zidka
budouci Usgsnosti, perspektivy a rozvoje podniku jefita kvalita a rozvoj fedevSimdch
aspekt lidského kapitalu, které, pokud jsou efektiveyuzivany, pomahaji podniku jit
kupredu. V takovém fipact hovaime o lidském potencialu, ktery jgeba v podniku dale
zmapovat a dokazat ho &Spe rozvijet.” [1, str. 19]

! Nick Bontis (*27. k¥tna 1969) je kanadsky, akademicky a profesiorigifriik a konzultant pro management.
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Mrivriw s

a konkurenceschopnosti podniku na trhu, je prots@®lnitizeni a personalni politika firmy

pro kazdou organizaci velmibzita.

V Gvodu tohoto textu bude uvedengkalik zjednoduSenych definic:

Firemni vzélavani je vzdlavani zamistnand ve firmg.
Firemni vzélavani zahrnuje povinné a kvalifikai vzdtlavani zanistnanda.

Firemni vzdlavani zahrnuje zvySovani, ziskavani, prohlubovanidrzovani

kvalifikace zandstnance.
Firemni vzélavani je sosasti profesniho vatavani.

Firemni vzélavani gedstavujecast systému formovani pracovnich schopnosti

éloveka.

Firemni vzélavani zahrnuje rozvoj kompetenci zgstmand.

,Firemni vzdélani je hledani a nasledné odstmovani rozdilu mezi tim, ,co je"

atim, ,co je Zzadouci“! [2, str. 11]

1.1 Vyznam vzdélavani pro podnik

Kvalitni firemni vzdlavani vybavuje vSechny reprezentanty definovangohic ve

firm¢ pottebnymi aktuélnimi znalostmi a dalSinfedpoklady pradadné vykonavani pracovni

¢innosti. Respektujefftom rozvoj firmy jako celku a rozvoj jednotlivcako jeho sotéasti.

Firmy si dnes stéle @domuji, Ze jejich nejtSi bohatstvi tkvi v lidech.

Firemni vzdlavani postup& opousti nahodilé Zoby prace. Usiluje o to, aby

védomosti, dovednosti, osobni vlastnosti a Zadoug$alpy chovani zasstnand optimalnim

zpusobem reflektovaly a nagdvaly firemni vizi a danou firmu posouvaly k @Spému

uplatréni na sotiasném trhu, aby ji umaavaly i dalSi rozvoj ke strategickym firemnim

cilam.

Peter F. Drucker ve svych dilecliedpovidal, Ze vysoce kvalifikovani lidé budou

v podnikani mimeéadre Zadani a stale vzaggi. Hovail o tom, Ze vzdlani se stava

klicovym, ba dokonce az jedinym zdrojem konkérérvyhody. Uspdné podniky sstového

formétu svym chovanim a dosahovanymi vysledky déeaputo klasikovi managementu za

13



pravdu. U¥domily si, Ze pokud chji dosahovat vynikajicich vysledkve finartni oblasti,
museji mit nejenom dobré technologie,&&unterni procesy a peo zékaznika, ale ptgbuji
rovneéz ziskat kvalifikované pracovniky, talenty, musgi udrzet a cileh rozvijet jejich

védomosti a dovednosti, aby &Sme dosahovali strategickych @isvych podnik. [1, str. 13]

.intenzita i zpisob vzdlavani se lisi dle typu i velikosti podniku, ob&cmalé
spol&nosti do 100 zasgstnand investuji do vzdlavani pouze fetinu néklad oproti
spole&nostem, které tv vice jak 500 zagstnand. Rozdil se rové& promita do oditvi, ve
kteréem spolénost pisobi, obec& vice do vzdlavani investuji podniky dopravni,

telekomunik&ni, méré podniky zabyvajici se obchodetinsluzbami.” [1, str. 14]

NejefektivrejSim vzdlavanim zamdstnané v podniku je dofe organizované
systematické vztavani. Jednad se o stale se opakujici cyklus, kismghazi ze zéasad
podnikové politiky vzdlavani, sleduje cile podnikové strategie &ladani a opira se
o pelive vytvorené organizéni predpoklady vzdavani. DalSim dlezitym aspektem je
rozpaet pro rozvoj zarkstnand, respektive ziskani adekvatidistky. Bohuzel séasto stava
uskalim v ziskani velkého roz§ia to, Ze se vedeni podniku zepta, jaky péobpbude mit
podnik z takovych investic, ale personalni manabbvykle neundji dolozit dostatené
argumenty. Je proto nezbytné, aby si personalniad#indokazali svoje naroky ziskat
a obhdjit. [1, str. 13]

Dalsim nemé# dilezitym aspektem je efektivni vyuZiti investic naddavani
zanestnand, to znamena vyhledat kvalitniho dodavatele v dblasilavani. Vzalavacich
firem a fiznych agentur je na trhu neperné mnoZzstvi, najit vSak takovou, kterd by
vyhovovala ve vSech sfrech a splnila ¢ekdvani managementu v oblasti ¥&déni je

mnohdy velky problém.

1.2 Vzdélavaci akce v podniku

Zmeéna techniky a technologie, 2ma zmisobu Zivota a lidskych piab, spolén¢
s mnoha dalSimi faktory vyZaduji od organizaci, algly na tyto zminy piipravené. Je to
podminka pro feZziti organizace v sg¢asném sité. Znamena to tedy, ze wddvani

e

piipravenych pracovnik jakozto nejdlezitéjSiho zdroje organizace, je jednou

s

Z nejdilezit¢jSich aktivit organizace a zaravekonkurergni vyhodou. [3, str. 72]

Lidé se «i pomoci vzdlavacich prograif instruktazi, planovaného ziskavani
zkuSenosti a pomoci rozvojovych progtariiim vSim néni své chovani a systematicky jej

14



prizpasobuji. Cilem takového vZni z hlediska prace je rozvinout schopnosti jedin
a uspokojit sotasné a budouci petby podniku. Zarstnanec na zakladvzdlavaciho
programu poskytnutého za&sinavatelem by st napomahat organizaci k dosazeni lepSich
vysledki. To znamena, ze sam Skoleny pracovnik bude doadhepsSich vykoh v praci

a tim gFispivat svému za#stnavateli.

Konkrétnimi cili vzd élavani jsou:

e _Rozvinout schopnosti pracovnila zlepsit jejich vykon.

e Pomoci lidem ktomu, aby v organizaci rostli a rigeiv se tak, aby budouci
potreba lidskych zdrdj organizace mohla byt v maximalni imiuspokojovana
z vnitinich zdro.

s

e Snizit mnozstvicasu patebného k nacviku a k adaptaci pracovn#tinajicich
pracovat na nay ztizenych pracovnich mistecti, pracovniki prevadgnych na
jiné misto nebo povysovanych, tedy zab&epé toho, aby se tito pracovnici stali
plné schopnymi vykonavat tuto novou praci tak rychle tak nizkymi naklady,
jak je to jen mozné." [17, str. 531]

1.3 P¥inosy vzdlavani

Znana vyse rozp&ovych naklad na vzalavani zgisobuje, Ze mana#ietasto sleduji
pouze naklady nacastnika, pofipadt celkové naklady vzflavaciho programu a pokud
nékde chegji snizit celkové naklady, tak uvazuji¢asti jen o zkraceni Skolici akce. AvSak
mnohdy niize byt efektivigjSi omezit neefektivni vziavaci akce. Spravna Uvaha totiz neni
v posuzovani efektivity pouze na zakladycislenych nakladl, ale je lepSi zvolit opay

piistup a zait sledovanim finosi (uzitku) vzdlavani.

Mezi konkrétni prinosy (uzitky) vzdlavani patii:

e LepSi vyuziti potencialu zanéstnanai — ve smyslu vytvieni flexibilnich

a schopgjSich zandstnand, ¢i pracovnich tym.

e LepsSi vyuziti zaizeni a systénmi — pracovnici se n&illépe vyuzivat dostupnou

techniku.

e ZvySeni vykonu — oblastmi mozného zlepSeni jsou administrativimicedury,

kvalita, bezpénost.

e ZvySeni spokojenosti zdkaznii.
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1.4 Lidsky kapital a lidské zdroje

Kazdy podnik je tveen zanmdstnanci podniku, tj. lidskym kapitalem. Tento kapie
vrozeny i ziskany znalostmi, dovednostmi, schopnbsi kompetencemi. Lidsky kapital
piedevSim znamena zasobu vrozenych vlastnosti, salantschopnosti. Lidské zdroje

VvV pracovnim procesuredstavu;ji lideé.

»-Rozdil mezi lidskymi zdroji a lidskym kapitalem yetom, Ze lidsky kapitél vlastni i ti
jedinci, ktéi nejsou z#gazeni do pracovniho procesu a nejsou v pragmavnim vztahu se
Zadnou organizaci. Lidské zdrojeéepstavuji lidé schopni seberealizac&nnosti, kterou
vykonavaji na zaklagvlastniho rozhodnuti. Je to zasoba lidského pa&nee spolénosti,

schopného vykonavat cil&domoucinnost vedouci k produkci vystag [1, str. 20]

Kazdy jedinec ma v s@btaké tzv. lidsky potencial. kdo wtSi ntkdo mensi.
Personalni management, pokud potencial vésamancich nalezne, by énihned tyto
zanestnance dal rozvijet a v&dvat. Pokud mé&lovek v solg potencial, potom se vnim
dale rozviji a umaluje tak podniku postupovat g a napomahat ke zvySovani jeho
konkurenceschopnosti.

Lidsky kapital

Lidskym kapitalem se fZe rozumndt souhrn znalosti,iaznych lidskych schopnosti
a dovednosti jak uz vrozenych, tak i ziskanych.éLjomi disponuji a pouZivaji je, jak
Vv pracovnim procesu management usiluje o stoprotemiodnoceni lidského kapitalu, aby

zanestnanec podnikuimasel co nejvice uzitku.

.Pokud povaZzujeme lidsky kapital za jeden z podwjoh vstum a zarové za
klicovou sowést trzni hodnoty podniku, jgeba klast draz na ndteni hodnoty lidského
kapitalu. Mefeni nuize poskytnout vychodisko pro tvorbu strategie rgevaskych zdroj
a nasledné monitorovani a hodnoceni efektivity qgeaki prace. Existuje mnohdigtupi
k méieni hodnoty lidského kapitalu, avSak az doposud/iaebtéto oblasti fjata jednotna
metodika.“ [1, str. 24]

Kazdy zandstnavatel si musi bytédom hodnoty lidského kapitalu. Podstatou jeho
tvorby je jeho navySovani, a to prtnictvim investic do vazdavani. Investicemi do

lidského potencialu, potazmo lidského kapitalu, &gstmanci zdokonaluji svoje dovednosti
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a wdomosti a tim zarowe zvySuji hodnotu organizace, protoZze se tim stadnotrejSi
a zvySuje se efektivita prace a ekonomiky jako welk

Lidské zdroje

Je-li lidsky kapital charakterizovan jako souhrrozenych a ziskanychégomosti,
dovednosti, zkuSenosti a nauykjimiz lidé disponuji, pak lidské zdrojerquistavuji lidi
v pracovnim procesu, nositele lidského kapitalotepcialu. Lidsky kapital lidé vlastni bez
ohledu na své pracovniizaeni v organizaci. Vifpact, Ze lidé cilegdome aktivizuji své
schopnosti ¥innostech vedoucich krozvoji podniku, kjeho pahykpred, hovéime
o lidském potencialu. Lidsky kapital je mozno paldé za zakladnu lidského potencidlu.
O pojimani a vyznamtizeni lidskych zdrdj je vSeobechiuvadino, Ze podniki jakakoli jina
organizace mohou existovat pouze tehdy, kdyz seipaéshromazdit, propojit, uvést do

pohybu a vyuZzivat:
a. Materialni zdroje (stroje a jina #aeni, material, energie).
b. Finartni zdroje.
c. Informani zdroje.
d. Lidské zdroje.

.Neustélé shromafovani, propojovani a vyuzivanéchto ¢tyt zdroji je hlavnim
Ukolem podnikovéhdizeni. Lidské zdroje uvéfl do pohybu ostatni zdroje a determinuji
jejich vyuZziti, gredstavuji ten nejcewji a v rozvinutych trznich podminkach zpravidla
i nejdrazsi zdroj, rozhodujici o prosperit konkurenceschopnosti podniku. Je prégbad, aby

se staly jadrem veSkeréhiaeni podniku.” [1, str. 28]

Velmi dalezitou cinnosti v oblasti personalni kazdého podnikutigeni lidskych
zdroju. Tato oblast byva zpravidla obsazena ve strapeginiku, gesrgji feceno v personalni
strategii podniku. Personalni strategi&za byt vnimana jako soustava dlouhodobych cil
personalniho zaji&hi podnikové strategie. Jeji ulohou je stanoverduldbdobych cil
v oblasti vzdlavani zamistnand, fizeni prace s lidskymi zdroji adeni zakladnich ifsstupa
k jejich dosazeni.

1.5 Proces vzdlavani v podniku

Nize umistny obrazek 1 zobrazuje jednoduché schéma, kteréognge podminky

vychazejici z podniku na stranedné a podminky vychazejici ze zZstmance na stran
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druhé. Tyto d¥ velké oblasti se protinaji tam, kde jsou 2atnancem, vnimany.i€stoze
jsou tyto podminky vnimany, nemusi bytédemovany a mnohdy o nich ani z&tnanci
nehovdi. [2, str. 116]

Obrazek 1: Podminky ovliwjici vzclavani v podniku

ZAMESTNANEC

okolnosti

PODMINKY

VNIMANE e
AN S T ANCERS / organizacni kultura

osobnost

a klima

J/--
-

vzdelavaci system PODNIK

Zdroj: Firemni vzdlavani [2, str. 116]

Vzdélavani zanistnané v podniku niizeme chapat jako proces a je mozné jej &litzd
do dvou skupin, a to systematické a do skupinyguaného vzéavani. V obou fipadech by

méla byt zvySena schopnost, adaptabilita aganatelnost.

1.5.1 Systematické vzdlavani

Systematické vzdavani je vytvéeno Kk uspokojeni definovanych peib.

~Systematické vzélavani je zaloZzeno na nasledujicim jednoduchBaiiazovém modelu:
e Definovani pateb vzalani.
e Rozhodnuti o tom, jaky druh v&dni je k uspokojenithto poteb zapatebi.
e Vyuziti zkuSenych a Skolenych Skoliighii planovani a realizaci vZthvani.

e Monitorovani a vyhodnoceni v&dvani za delem zjistni jeho efektivnosti.”
[17, str. 535]

Tento model poskytuje dobré vychodisko pro plandvadklavacich prograii ale je
piilis zjednoduSeny. DalSim nedostatkem je to, Zdadekdostatny diraz na odpo¥dnost

manazek a samotnych pracovnilna vzalani. [17, str. 536]
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1.5.2 Planované vzd&lavani

Planované vz#lavani jsou promyslené kroky, které vedou k dosbzertkélani

nezbytného k tomu, aby se zlepSil vykon pracon8klada se z nésledujicich kfok

Identifikace a definovani pof¥eb vzd&lavani — analyza podnikovych, tymovych
a individualnich pdeb i poteb novych zagstnané ziskat nové dovednosti nebo
znalosti nebo zlepSit stavajici schopnosti. V téizn se rozhoduje o tom, jaké

vzklani je pro vyeSeni daného problému nejvhegn a nejefektivijsi.

Definovani pozadovaného vzélani — je nezbytné uit, jaké dovednosti

a znalosti se maji pracovnici rayrozvijet a jaké jeieba zn¢nit postoje.

Definovani cili vzdélani — definuji to, co se maji pracovnici ggudale také to,

co Skolené osoby museji byt schopny po absolvaskaiiciho programudat.

Planovani vzdillavacich programi — je nutné vytviit takové programy

vzklavani, které by zabezgity uspokojeni paeb a splani cili vzdélavani.

Rozhodnuti o tom, kdo bude zabezp®vat vz&lavani — zde je dlezité vhodws
rozhodnout o tom, do jaké miry bude w¥&lani uskut&iovano interg

v organizaci a do jaké miry extérnDale je také nezbytné dit; jak se budou
jednotlivi manazg, vedouci tynd, Utvar vz@lavani nebo samotni pracovnici

podilet na odpasdnosti za vzélavaci programy.

Realizace vzdlavani — zajistit nejvhod#si metody vzdlavani. Tyto metody by
mely zajistit, Ze se zagstnanci nati dovednosti, schopnosti, znalosti a postoje

takové, které jsou piba ke spléni daného cile a které gebuji mit.

Vyhodnoceni vzdlavani — bihem pfibchu vzdlavacich prograrin je nutné
sledovat efektivnost a poté se provadi vyhodnoeedilavani, abychom zjistili,

do jaké miry byly splény stanovené cile.

Zdokonaleni vzdlavani a pokratovani v ném, pokud je to nezbytné- je
dobré zhodnotit, ¥em je poteba vzdlavaci program vylepSit nebo zdokonalit,
dale také je nutné rozhodnout o tom, jak budou kgeay poteby na vzdlavani

pracovniki, které zbyvajti pretrvavaji. [17, str. 541]
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1.6 Metody vzdélavani v podniku

S postupendasu se vytvilla Siroka Skala vzglavacich metod. Zalezi na tom, jaké cile
si podnik stanovi, aby dosahl jejich ptesinictvim pozadovaného vysledku ¥lavani.
K vybéru nejvhodrjSi a nej@inn¢jSi metody neexistuje jednozimgy navod. Je dobré dnit
ucebni metody a brat ohled na individual@iebni styl dastniki. Metody vzalavani jsou
velmi dilezitym nastrojem, ktery zaji§je vzdlavaci proces v organizaci, proto jélefité,
aby byly vZzdy zvoleny vhodné metody ke wl&vani. Tento vy&r ovliviwuji raizné faktory,
ato napiklad paet astniki, jejich sodasna a pozadovana uUrdveédomosti, motivace
k uceni i zastavana pozice v zé&sinani. Faktory ovlitujici volbu vhodnych vz#lavacich

metod jsou popsany na obrazku 2.

Obrazek 2: Faktory ovliwijici volbu metod

[FAKTORY OVLIV NUJiCi VOLBU METOD ]

Cile u¢eni Lidskeé faktory
e védomosti . lektori
e dovednosti . Ucastnici
+ schopnosti . prostedi

postoje, hodnoty

Predmét a obsah Casové a materialni faktory
» specificky gednet e (as
a pozadavky podniku « finance
* interdisciplinarni e vzklavaci zdizeni
téZkosti

\ 4

Principy uéeni

motivace

aktivni zapojeni
individualni gistup
zpdtna vazba
pienos poznatk

Zdroj: Efektivni vz&lavani zamstnana [1, str. 96]
Souwasné vzdlavaci metody by iy podporovat rozvoj tvidvosti a flexibility, dale
piijimat zmény a reagovat naén Je vSak dlezité pouzivat i podjpnych technickych

prostedk.
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Metody vzdélavani je mozné rozdlit do dvou nasledujicich skupin:

a.

Metody vzclavani na pracovistfon the job, na konkrétnim pracovnim mist

pii vykonavani kznych pracovnich povinnosti, které jsou vh&dhu vzdlavani

délnika. Pati sem nafiklad: instruktaz fi vykonu, ko&ovani nebo mentorovani.

Metody vzdlavani mimo pracovist (off the jol) jsou vhodgjsi u vzdlavani

manazei a specialist. K takovym metodam p#t predndsSka, demonstrace,
kouwovani, samostudium, workshop, brainstorming, diskseming ptipadova
studie, hrani roli, ¢eni akci, manazerské hry, hravé skupiny, diagriastic
vycvikovy program.”“ [19, str. 250]

~ v s

K dosahovani vyssi efektivity védvani je vhodné vyuzZivat kombinace vice metod.

Nejéastji jsou pouzivany nasledujici metody vzdlavani:

Prednaskyjsou verbalni prezentaciditého tématu. Vhodné jsouigpiedavani
velkého mnozstvi informaci velkym skupinantj¢cpmz ovSem chybi mozZnost
vzajemné interakceipdnasejiciho sdastniky. Orientovany jsoui@devsSim na
zdokonalovani &omosti. Mohou byt velmi efektivni a napaditéi pouZziti
modernich multimedialnich prdstki, z hlediska uchovani informaci vSak

nejsou pilis efektivni.

Semina‘e formou referdl a diskusi jsou za#heny na vyngnu informaci a nazér
Gcastnilki na gedem znamé téma. Vyhodou je podpora a rozvoj mgklen
okamzitd zptna vazba. Kvalita d¢eni vSak zavisi na édomostni Urovni
ucastnika.

Participativni metody piredpokladaji vysokou miru aktivityéastniki v ucebnim
procesu. Jsou &eny pouze pro mensi skupingastniki, ale jejich vyhodou je,
Ze podporuji lepSi zapamatovani &ene latky. Jde o soasné moderni
vzklavaci metody a jednu z nicltgquistavuje trénink. Nazev trénink jéepzaty

z anglickéhotraining, pricemz neni totoZzny s obvykle uzZivanym pojmem ve
smyslu sportovniho tréninku, &ji jde gredevsim o rozvoj fyzickych schopnosti
¢loveéka. Spoléné pro ob tyto formy je vSak aktivni proctovani, proZitek

adasto snrovani k @&eni.

Trénink klade diraz gedevSim na aktivni ziskavani dovednosti asapilosti.

Jde o formu zazitkovéhoceni vychazejiciho ze skutwosti, Ze lidé se mnohem

21



vice a rychleji nati, kdyz si ,reco vyzkouSeji“, nez kdyz si informacégptou,
respektive vyslechnou, jako nr@gdad na pednaSce nebo na semina
Upiednosiiuje se tu procesni strankaemi. Tréninkovy proces je z&ben na
vy3Si miru participacedastniki nez g klasickém pojeti &eni. (Eastnici jsou
aktivizovani formou skupinovych praci, manaZerskyiér, brainstormingu,
feSeni pipadovych studii, hranim roli atd. Ne@tittlnou sowasti tréninku je
poskytovani z{né vazby a vyhodnocovani uskériénych aktivit. (Einnost
a kvalita hodnoceni jsou zvySovany pouzitim kangeghodnocenim jednotlivych

realizovanyclinnosti. [1, str. 97]

1.7 Motivace zanmgstnanai

Velmi dilezitou sodasti celého procesu wddvani je motivace za¥stnand.
Vysvétlit jim, pro¢ by se ndli vzdélavat. Nektefi pracovnici jsou na svych pozicich spokojeni
a mysli si, Ze vSechnyinnosti vykonavaji sprawn tudiz gichozi pozvanku na Skoleni
vhimaji v mnohych fipadech jako nutné zlo.

Jak dolse motivovat zarstnance, kté by byli ochotni pro podnik vykonat préci i nad
ramec jejich Bznych pracovnich povinnosti, tak tuto otazku sidklannoho manazér

a vedoucich. K tomu, ab§lovék dosahl vytg¢enych cili, ho pod®cuje ugita touha, pani

nebo motiv neboli pohnutka.

Motivace k «&eni, tedy ochota zdokonalit znalosti, schopnostoeednosti, ve velké
mite ovliviiuje efektivitu vzdlavani.

Na motivaci pasobt

e _Hodnota, jiz UCastnici gikladaji webnim aktivitam ve vztahu ke svému
sowasnému pracovnimu imzeni a budouci kai€& a narénost ukol v rdmci
vzklavacich aktivit. Jsou-li Ukoly fiS lehké, ztraceji &mstnici zajem
0 pozornost, jsou-li naopakiiS narané, asili @astniki se v péibéhu kurzu
bude snizovat.

e Okolnost, zda program kurzu vychazi ze zjigch poteb vzdlavani, nebo jde
jen o jednorazovou akci bez zohlédnvzdlavacich paieb (Eastniki.” [1, str.
86]

Na obrazku 3 jsou uvedeny mottva faktory, které by rly motivovat pracovniky

k podnikovému vz&avani.
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Obrazek 3: Hklad motiva&nich faktofi vzdlavani

Motivaéni faktory vzdélavani

ZlepSeni postaveni v tymu, ve skujin

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 gipravenosti na zeny.

VySSi platové ohodnoceni.

Ziskani socialnich vyhod.

MozZnost uplatani vlastniho potenciélurpnovych gilezitostech.
Zdroj: Efektivni vzalavani zamistnand [1, str. 88]

Jistym zobecEnim je hierarchie motivamich faktofi zanéstnan@ a odliSnost jejich
vyznamu V jednotlivych regionech, resp. zemich,fikégd ve forn& zndmé Maslowovy
pyramidy. Manazer musi mitighled o konkrétnich motivaich faktorech fichazejicich
v Gvahu pro jeho kolektiv. Kazdého motivuje jinykfar v jiné mfe, a proto je $ jeho

motivaci ve vzdlavani nutny individualniigstup. [1, str. 88]

1.8 Lekto¥i vzdélavani

.Piiprava, realizace a vyhodnoceni ¥t&dani fedstavujicasto komplikovany proces
kladouci na lektora v jednotlivych etapadtzmé néroky. Lektor realizujici v&vani musi
vykonavat @izné c¢innosti, které nejsou vzdy manazery &kay ani samotnymi lektory

doceiovany.” [1, str. 101]

,Osobnostni pedpoklady lektokr jsou vyznamnym imdpokladem Gs§$ného
vzaklavani. Dobry lektor musi byt zralou a it integrovanou osobnosti — jen tak size
zajistit respekt a wreru klienti a zastavat vSechny pebné role. Diky lidské zralosti si
dokaze zachovat odstup i ve vypjatych a konflikindduacich a slouzit piebam dastniki.
DalSim vyznamnym ffedpokladem us{né prace lektora je vysokd mira socialni inteligen
Jde o schopnost dib fungovat v mezilidskych vztazich, coz kronkomunika&nich

dovednosti fedstavuje i cit pro situaci, empatiifipéiené zvladani emoci a v neposledni
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fack i jisté osobni kouzlo. Usph celé vzdlavaci akce (a nejen té) zavisiegeviim na
lektorow schopnosti ugt pokud mozno progdnictvim prozZitku a sprdvnym agobem

podat dané skupdposluchat pozadovane téma.” [1, str. 102]

Dynamika doby klade zvySené naroky i na roli letdttery musi byt aktivni, divat se

Mriviw s

V procesu vzdavani se lektor ocité ve vice rolich, které mug®ane zvladat.

Ke kvalitam, které je treba hledat u dobrych lektoii, patii tyto:

e Jejim vlastni vysoka urowenterpersonalnich dovednosti.
e Umgji dobe poslouchat a vhodrklast otazky.

e Maji nefalSovany zajem o lidi.

e Jsou flexibilni pi uzivani skolicich strategii a taktik.

e Jsou trglivi, vnimavi, gatelsti, ote¥eni viici naruSovani svého osobniho Zivota,

od ulohy k uloze flexibilni.
e QOcaiuji potrebu dobrého planovani épravy.
e Dokéazi demonstrovat svou technickou kvalifikaci.
e Prokazuji jakoby ,vrozenou“ schopnostitta maji z toho radost.

e Akceptuji podil odpogdnosti za budouci vykon posludia[l, str. 103]

1.9 Vyhodnocovani vzdlavani

Hodnoceni vz#lavani je velmi slozity proces pro mnoho lektormanaZzet,
vedoucich pracovnika ostatnich, k¢ se zabyvaji vztlavanim. Velmi dlezitou oblasti je
vyswitleni a dkladné popsani problematiky hodnoceni jiz #hghu celého procesu.
Vyhodnoceni mé& pro podnik i lektory samotné velggnam, jelikoZ obdrzi oddastniki tzv.

zpstnou vazbu o celém vétavacim programu, jehctiincich i giipadné navrhy na zlepSeni.
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Komplikace vyhodnocovani:

e Je naroéné na ziskavani p@bnych informaci, fxcemz vysledky jsoucasto

posuzovany subjektivn

e VyZaduje mnohoc¢asu, uUsili, vynaloZzeni dod&teych finarénich prostedki,

Uzkou spoludast lektod, GCastniki vzd&lavani i managementu.

e Neni vzdy lehké izolovat dopady w#évani od vlii vzniklych pisobenim
jingch podnikovych procds a rekteré g@inosy vzdlavani je obtizné
kvantifikovat. [1, str. 110]

.V praktickém Zzivot vSak neni mozné a co dasu, pedz a Usili by bylo velmi
nékladné it piinosy vyhodnoceni pouze ve firgim vyjadeni. Vzdy je vS8ak mozné
néjakym zmsobem pinosy odhadovat nebo w@ziovat moznd rizik&i naklady a dopady,
kdyby se do vz#&lavani neinvestovalo. J&Zzké a rkdy i nemozné nebo velmi nakladné
vyhodnocovat vSechnyimosy pouze ve finamim vyjadeni, ale vZdy jefeba inosy ocenit
néjakym vhodnym zfisobem. Kvalitativni, nehmotnétiposy secasto nesnadno &fi, ale
existuji i realna rizika spojena s omezenyin Zzadnym investovanim do v&dvacich
projekii.” [1, str. 110]

Piinosy Us@EsSné realizovaného vyhodnocovani vzélavani:

e Umo#Ziuje manazdm soustedit pozornost na lidské zdroje péatak, jako se
zan®iuji na jiné ,\&ci“, za néZ maji zodpowdnost, a zlepSuje vztahy mezi

Gcastniky a manazery.

e Prispiva k efektivit podnikdni a neni druhotnodinnosti nebo nevitanym

nakladem.

s

e Podporujedsnsjsi vazbu mezi cili vz8lavani a podnikatelskymi cili podniku.

e ZvySuje zamifeni na pozadované cile évani a na dosazeni wiltymu

a jednotlivce.

e Ukazuje @astnikim, Ze maji zodpasdnost za dosazené vysledky a Zedladaci

aktivity neslouzi pouze k uvaini z prace.

e Zanrfuje se na osobni a rozvojové funkce, stava se prvigepSovani
vykonnosti.
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e Pomaha rozhodovat o prioritach, tedy o tom, ktexé&lavaci aktivity nejvice

prispivaji ke zvySovani vykonnosti a dosahovani mesilt.

e UmoZiuje lépe odpokdét na otazku, zda je vEZEni pro dany fipad tim

nejlepSimieSenim.
e Stanovi, ve kterych oblastech je mozné dosahnpst lgvratnosti investic.
e Ukazuje, jak dosadhnout téhoz vysledku jinym, lepZpisobem.

e Uréuje, jak se da ziskat lepSi vysledek tim, Ze pepdagijeme jinym zfisobem

(nagiklad nové z#izeni misto vz&lavacich aktivit).
e Podporuje integraci v&tavani a jinych pracovnickinnosti.
e Vyvati spolupraci mezi personalnim adiehim a managementem.
e Zajist'uje orientaci vz8avacich pilezitosti na spravné lidi.

e Vytvari u manazer pocit vlastnictvi ve vztahu ke v&dni, neb@ jsou tdzani, jak

jim vzdélavaci aktivity poméahaji v dosahovani jejichicil

e Zaji%uje, Zze vzdlavani je vyhodnocovano ve srovnani s vhodnymiékirit

a nezistdva na Urovni emotivnich reakci.

e Zameétuje pozornost managementu krdanadicni zodpoednosti také na lidské
zdroje. [1, str. 111]

Rizika vyhodnocovani:

Pred realizaci procesu vyhodnoceni je nutné zvaaiteskosti, na které je‘¢ba si dat

pozor. DileZité jsou zejména nésledujici aspekty:

e

e Hodnoceni by negho zistavat pilis zaméfené na nejnizSi  Urove
vyhodnocovani, nelvopak by se zeietele mohly ztratit jiné dely vyhodnoceni
vzklavani. Na druhé strénmaji (tastnici vzdlavani legitimni pravo byt
s programem spokojeni a citit, Ze s€emu nadtiili. KdyZz se na to pozapomene,
muze vznikat rezistencewi vzdélavani a ztraci s€as a penize. Spokojeni

Ucastnici se jednoziee Wi lépe.

e Personalni oddleni by n€lo védét o nazorech d&astniki na vzdlavani a nifit,

jak bylo vzdlavani vnimano jejich@ma.
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e Méfeni dopadu na individualni vykonnost ma napomalhbanocovani. Tento
prvek zdiraziuje i to, zda pracovni prdsdi, manaZer a kolegové podporuji

aplikaci novych prvi chovani.

e Na vzdlavani by se rly projevit realné postojedastniki. Ukaze se, do jaké
miry je vzdlavani skuténé hodnotné pro jejich praci¢i zda je to pouze

pieruseni narne prace.

e P¥i vyhodnocovani by ®&lo byt vyuZito vice nez jednoho zdroje GilaMuze to
byt diskuse s klientem nebo det&jii vyhodnocovani praktickych dovednosti (to

je ale narongjSi nacas i penize). [1, str. 112]

Je-li poZzadovano efektivni vyuziti vddvani, museji byt vSechny uvedené bariéry
odstragny. Tato skuténost podtrhuje d@lezitost Gvah, zda problémy s vykonnosti jsou

N

skute&ng resitelné vzdlavanim. Je velmiiezité si uedomit, Ze plati:

,Jestlize podnik neumi spravré mérit vykonnost zaméstnanai v jejich praci pred
vzdélavanim, nebude schopen wit dopady, které vzdlavani mélo na jejich vykonnost.”
[1, str. 113]

1.9.1 Subjekty vyhodnocovani vzdlavani

V podniku by ngli byt spoluzodpowdni za efektivitu realizace vtvani jednotlivi
pracovnici, personalni management i vrcholovy mamamt. Dilezité je, aby management
souhlasil se vzdavacimi cili. Ve spolupraci s personalnim éétim jsou kléovymi

subjekty @i vyhodnocovani:

e Vrcholovy management— jeho &ast signalizuje, Ze vyhodnocovani felda brat

dostaténé vazre.

e Ostatni manaz&i — maji ustedni Ulohu p vyhodnocovani vz#élavani. Jejich
funkéni  pozice je nejvhodiisi ke zji¥ovani propojeni vzdavacich
a podnikovych cil, stejré jako k pozorovani a hodnoceni dosaZenycthi cil

a pozadovanych z&n v chovani.

e Uckastnici — zapojuji se do vyhodnocovani za pomoci foriutZpstné vazby,

akenich plan, testi a pokr&ujiciho vyhodnocovani.

e Externi odbornici — mohou provagt expertizy, zajistit tak zvySeni objektivity

a poskytnout rozéinou pomoc.
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e Interni a externi zakaznici— poskytuji neocenitelny pohled na to, jak &lagani

skute&né pomohlo dosahnout jimi pozadovanychic|lL, str. 115]

1.9.2 Vyhodnocovani &innosti vzdélavani

Zakladnim kléem k uspchu pro zvladnuti faze vyhodnocovani, je stanoveni
vhodnych kritérii, podle kterych se bude hodndti.proto velmi dlezité si ungt odpowdet
na nasledujici otazky: Co je cilem ¥klaciho procesu? Jak bude porovnan sted @ po
skorteni vzdlavaciho kurzu? Jak bude mozné zjistit mirkidgné hodnoty vzdani
zamestnand pro firmu. To v3e by mohlo byt séésti otdzek, u kterych je zapehi znat
alespa priblizné odpoydi.

Méeieni efektivity vzdlavani je teba pizptsobit typu konkrétni vaHavaci akce.
V nekterych gipadech je lepSi navrhnout sofistiko¥gh metodu, ktera zahrnuje ébeni
piedem definovanych kritériiipd a po ukoteni akce, viz obrazek 4. Dale je mozné
Ucastniky vzdlavani pozadat o vypémi dotazniku ped z&atkem akce, aby bylo mozné
samotny pitbéh vzdilavaci aktivity upravit dle pozadatrkSkolenych zawrstnand, viz

piilohac. 1.

Obrézek 4: Schéma v&gdvaci aktivity

Analyza Mereni po
vzdelavacich Mereni pred akcia
potreb akci wwhodnoceni
o l'\.r L I‘..f L
Navrh Trénink a
metodologie navazne
méreni aktivity

Zdroj: Firemni vzdlavani [2, str. 62]

V prvé radé je vhodné ziskat informace, které budou slouZkb jprostedek pro
hodnoceni. Tyto lze ziskatiznou cestou. Ndjklad miZe personalista provést rozhovor
s jednotlivymi &astniky vzdlavani, gicemz jim polozi ®kolik otazek na zhodnoceni
Skoleni. Dale mize personalista tyto otazky zakomponovat do jeddoélio dotazniku, viz
piilohac. 2, ktery po ukoeni akce dastnici vyplni. Otazky se budu tykat hodnoceni kurz
a to, jak se jim Skoleni libilo, co je naopak odlownére, jaké poznatky si ze Skoleni odnesli,
co by se dalo zlepSiti jakou jinou formou by pro &bylo efektivrgjSi nabyvani znalosti.

DalSi moznosti je provést jak rozhovor, tak vyplindotazniku po uplynuti delSi doby od
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vzklavaciho procesu, kdy se zé&stmanci @i ziskané znalosti a dovednosti implementovat
a pouzivat je v pracovnim procesu. Dotaznik je réqtaedat @astnikim i na samém zatku
vzklavacich aktivit. Zde mohou byt kladeny otazky: Gekavate od vzdavaciho kurzu?

Jak se cile a program wddvaci akce vztahuji k vaSi s@msné nebo budou praci?

VSechny ziskané poznatky &gominky, & uz vyplynulé z rozhovdr, ¢i vyplnénych
dotazniki pred pa@atkem nebo ukareni vzdlavaci akce, je nutné zpracovat, aby doSlo
k odhaleni novych poznatkak a co udlat prist Iépe, jakd metoda, fornta pomicka se pi
Skoleni oswdcila a naopak. Naslednse musi tyto nashrom&i® poznatky vyhodnotit,

respektive zobecnit pro dalSi mozZnosti ziskani poeva.

Nabizi se otdzka, zda je nutné a efektivni hodmbfitosy Skoleni, kdyz informace
v nich jsou pouze relativni. Podle odborné litenaje tento krok nutny provést igs vSechna
uskali a problémy, které s hodnoceniminpsu vzdlavani souvisi. KdyZz nebude nic
zavazného zjigho, je mozné si alespovytvorit pribliznou predstavu, jestli byla pouzita
vhodna metoda Skoleni a zda v tomto procesu poled.

Opet je dilezité vSak ppomenout, Ze hodnzalezi na motivaci aifstupu kazdého
Gcastnika vzdiavani. Postoj jednotlivych pracoviiike vzdlavani a zdokonalovani sama
sebe je do zrgmé miry ovliviovan i postoji vedeni podniku, jakoZto vrchniho egementu

i managementu personalniho.

1.9.3 Naklady na vzdélavani

Pri feSeni otazek spojenych se stanovenim nékbadvzdlavaci rozvojové programy
je tteba rozhodnout, do jakych podrobnosti jit.iéed zahrnout do nich i naklady souvisejici

s procesem vyhodnocovani. Miniméle vhodné péitat s €mito naklady:

e _Pfimé osobni naklady nac@stniky a lektory &etné pojiS€ni, mizné vyhody

poskytované zagstnavatelem, cestovni vydaje a stravné.
e Naklady spojené se stanovenim a analyzodlazdcich pateb.
e Naklady na vyvoj tebnich aktivit.
e Naklady spojené s ubytovanim, pronajmem prostartizpné techniky.
e Naklady na pipravu a kopirovani material

e Naklady na externi moderatory a lektory.” [1, 48]
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V odborné literatte je uvadno, Ze je nezbytnéipzjiStovani naklad na vzélavani
vénovat pozornost zji®vani faktofi, které jsou schopné vysi nakiaadvlivnit. MiZe se
jednat napiklad o velikost, typ a organizai strukturu vzdlavaci instituce, p&et astniki

kurzu, vySe platu lektdra,j.

1.9.4 Metody vyhodnocovani &innosti vzdélavani

Chce-li se podnik dlouhodélrozvijet a obstat na konkur@rim poli, neobejde se bez
investovani do rozvoje firmy. Tato teze plati i piolast rozvoje lidskych zdnibj Aby bylo
mozné ®co zlepSovat, jeddezité untt to znefit. Navic méreni vyraz® ovliviiuje i motivaci
lidi, respektive usggnost investic. Prakticky vSechny podniky, ktergestuji do lidského
kapitalu, se zajimaji o to, jak se dozvi, zda setpto investice vyplati. PoZaduji udaje, jez
jim poskytnou odposd’, kterd musi byt jednoduchd, jasnd, racionalnivéryhodna. K tomu,
aby bylo moZzné pozadované informace ziskat, slonétody vyhodnocovani ¢innosti

Skoleni.

,B€Zny postup hodnoceni investic, pozivany v podnigicinvestovani do fyzického

kapitalu, je nasledujici:
e Uréeni naklad investic.
e (Odhad budoucich vynaskteré investice ffinese.
e Urceni naklad na kapital pomoci deni urokove miry.
e Pomoci konkrétni metody hodnoceni investic.” [L, 556]

,Pfi hodnoceni efektivnosti investic je pouzivana céd@a metod. K neépstji
pouzivanym pdt rentabilita a navratnost investi¢jsta sodasna hodnota nebo vt
vynosové procento. Vzhledem k povaze investic dskiého kapitdlu je mozZnogkterych
z nich pouzit i pro pétby hodnoceni investic do widvani, nebt jsou dostaténé
jednoduché.” [1, str. 156]

Metoda rentability (vynosnosti)

Pri modifikaci postupu ziskavani vstupnich ddpg mozné metodu rentability pouZzit
i k hodnoceni efektivity investic do védni. PouZiva se nasledujici vzorec ROI

2 Return of Investment - ukazatel rentability invest
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ziskana castka — investovaa cdastka
ROI = « mhis ¢ [1, str. 156]
investovaa castka

Dynamicky postup vypdtu efektivhosti investice

.Tato metoda zjigni efektivnosti investice do vZni zohleduje pri vypoétu
i kvalitu a produktivitu vzdlavaciho programu.iPvypoétu se vychazi z pozadavku rozpo
nakladi a uzitki, pricemz se hleda odp&¥ na otazku: ,Jaka minimalni droveszcklani je
nezbytna k dosazeni Uhrady nakiach vz&lani?“ Bude-li nafist hodnoty prace zafstnance
vyvolany vzdlavacim programem na osobu a rok vyssi nez vynaéohéklady, investice se

vyplati, a naopak. Vychaziméifpm ze vztahu:“ [1, str. 162]

U,=B-C
Un=(Q*P)-C

Kde:

U, = cisty prinos

C = celkové naklady

Q = kvalita vzélavaciho programu

P = produktivita vzédlavaciho programu
B = celkové pinosy [1, str. 162]

Celkové naklady (C) jsou s¢iem jednorazovych vstupnich naklad pmibéZznych
nakladi vynalozenych v gibéhu realizace programu. Kvalita (Q) je parametr si§géci cisty
rast hodnoty prace jednoho zestnance za rok. Konkréinje to rozdil mezi zvySenou
hodnotou vykonu za#stnance a dodateymi néklady pdebnymi k udrzenici zvySeni
vykonu. Produktivita vzélani (P) vyjaduje, kolik je v pracovnim procesu faaeno
vySkolenych zamstnanéd po celou dobu trvani vzthvaciho programu (udava se
v ,¢lovekorocich®). Pro vypoet se pouziva kumulativni s@et pro kazdy rok realizace
vzklavaciho kurzu. Zaiedpokladu, z€isty prinos (U,) bude nulovy, podle tohoto vzorce je
mozné vypeitat parametr vztlavaciho programu a rovh zjistit, jakou Urove kvality by
meél mit program, aby sefmejmensSim vratily naklady vynalozené na jednohmédnance

pii zohledréni produktivity vzélavaciho programu. [1, str. 162]
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2 Analyza stavajiciho stavu vzdlavani zaméstnanai Ceské

posty, s.p.
Diive neZ bude popséan stavajici stav dladani zamstnand Ceské posty, bude

podnik v kratkosti pedstaven, protoZe organéra struktura, pdet zangstnand i ¢etnost jeho

sluzeb je velmi slozita. Naviceska posta v poslednich letech prosla velkymirami.

2.1 PredstaveniCeské posty

PosSta je ozngeni pro sluzbu, ktera zafi§ie premig’ovani zasilek z mista na misto,
tedy od odesilatele k adresatovi, a to listovniblalikovych. Dale se zabyvaqvody penz,
vydavanim znamek a podabnlsou to tedy vlastnedny z nejstarSich sluzeb, které jsou na

SWté provozovany.

Ceska posta je statni podnik. Jednd se o podnikiitedsibjekt podle zakona
¢. 77/1997 Sb., o statnim podniku, vesznzakona¢. 77/2002 Sb. Poslanim spabesti je
vykon funkce véejného posStovniho operatora &p@jici v povinnosti poskytovat
a provozovat zakladni poStovni sluzby v soulade&@nem¢. 29/2000 Sb., o postovnich
sluzbéach. [9]

Ceska posta ma po celém Uzemi statu rozmyjssvoje pobeky, ato témdt 3 372
post. S 36 322 zaratnanci je nejitsim zandstnavatelem Ceské republice. Derprepravi
¢tyfi miliony zasilek, které z 91 % dafudo druhého dne svym adresat Kazdou minutu se
na pobdkach uskuténi az 40 000 transakci.

Ceska posta méa hlavni sidlo, generéiitelstvi, v Praze 1, na ulici Politickychizitt
909/4 a v jejiméele je statutarni organ - generaietitelka Ing. Marcela Hrda, kterédi
¢innost podniku a jedna jeho jménem. Rozhoduje otv&dlezitostech, které nejsou pravnimi
piedpisy nebo Zakladaci listinou vyhrazeny disgbnosti zakladatele. Zakladatele,

ziizovatelemCeské posty je Ministerstvo vnittgeské republiky. [8]

Dozori radaCeské posty méa deévélent a dohlizi na vykon isobnosti generalniho
feditele a podnikatelskotinnost. V souladu se zakonam77/1997 Sb., o statnim podniku,
v platném z#ni, je Sestélend dozoki rady jmenovano a odvolavano zakladatelentia t

¢lenové dozafi rady jsou voleni a odvolavani zéstnanci podniku. [8]
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Dohled nad &innosti Ceské posty v oblasti poskytovani zakladnich sluzib
31. kezna 2005 ffslusel Ministerstvu informatiky, od 1. dubna 2008eskému
telekomunikanimu Gadu CTU?).

V mezinarodnich postovnich stycich f{éeska posta pa@vena statem k vykonu
operéatorskych aktivit ve Stové postovni unfi Ceska posta jelenem evropské operatorské
organizace PostEurope.

Ceska posta se stara také o vystavbu, rozvoj a preitopobaek, o jejich udrzbu
a obnovu progedki prepravy zasilek, zejména automdabilVSechny pobéky jsou jiz
vybaveny peitaci. Shérné gepravni uzly jsou vybavenyidicimi stroji, které umatji
spravne idéni zasilek jak listovnich, tak balikovych, coz &m& urychlilo dobu dodani

zasilek a uletilo praci zandstnan@m.

Slabinou v celém systému je sarfgm ¢loveék. Proto seCeska posta stara o dalsi
vzklavani a prohlubovani znalosti zé&stmand. Dulezita je motivace a sami@mé snaha
zamestnand samotnych.

2.2 Nova organiza&hni struktura

1. bfezna. 2008 vznikla nova organipé struktura, ktera je znazama na obrazku 5.
Jejim cilem je mit osm stejnych obchodnich regjiame &kolik riznych od&tpnych zavod.
V kazdém pipact je vSak nutné si wdomit, Ze organizmi struktura je pouze formou pro
fizeni odvozena zcekavané obsazované néplprace a vaze se na podnikatelské chovani
podniku. V procesu podnikani je pelba se soutdit zejména na éené Fedpoklady

podnikatelsk&innosti.

$CTU vykonava statni spravu v oblasti elektronickkeimunikaci a postovnich podminekeirs regulace trhu
a stanovovani podminek pro podnikani zalém nahrazeni chyficich &inki hospodéské soutze a vytvdeni
predpoklad pro f&dné fungovani hosp. séaé a pro ochranu uzivatela dalSich &astniki trhu do doby
dosazeni ply konkuregniho prostedi. (rad rovréZz také zajifuje ochranu &kterych sluZeb v oblasti
rozhlasového a televizniho vysilani a sluzeb inf@mhspol€nosti.

* Specializovana mezinarodni organizace
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Obrazek 5: Mapka znazagjici uzemi 8 obchodnich regidn

| Region SeveroCesky |

sidlo Usti n/L sidlo Praha

| Regiony Praha a Stfedoesky |

Region Vychodocesky
sidlo Pardubice

Region Severomoravsky | —
sidlo Ostrava

Region
Zapadoclesky
sidlo Plzen

Region Jihocesky
sidlo C. Budé&jovice

Region Jihomoravsky
sidlo Brno

Zdroj: Interni materialy’eské posty, s.p.

Pred zveltovanim ulohy organizamich struktur varoval jiz P. F. Drucker (1973):
,Organizace je prosddkem k dosazeni cile a ne cilem sama @&.sBlwbra organizami
struktura je pedpokladem organizaiho zdravi, ale neni se zdravim totoZzni. Testem
zdravého podnikani neni krasa, jasnosiokonalost organizai struktury. Je to vykonnost
lidi." [4, str. 33]

2.2.1 Zaméstnanci Ceské posty, s.p.

Pramérny eviderni paiet zangstnan@ vroce 2009 eské postycinil 36 322
piepaitenych osob, tj. 0 1,30 % m&nez v gedchozim roce. Z tohoto o tvarili 21,22 %
zanestnanci postovnich ippazek, 31,56 % poStovni doovatelé, 9,10 % pracovnici
piepravy, 8,08 % sprava a 30,04 % ostatniésinanci. Obrazek 6 znazmije strukturu podle
profesnich skupin.
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Obréazek 6: Struktura zafstnané Ceské posty

Struktura zam éstnanc G Ceské posty
09% 021%

B 32% 0 8%

B 30%

O post. pfepazky O sprava B ostatni B dorucovatelé O posSt. preprava

Zdroj: Interni materialy eské posty, s.p.

Obrazek 7 znazauje strukturu zakstnané@ podle nejvyssiho dosazeného &adi.
V disledku technické modernizace, optimalizace teclyickgch postup a naslednych
organiz&nich zneén dochazi pibéZzré ke znénam ve vaze jednotlivych profesnich skupin.

Celkovy p@et zangstnané vyzname ovliviiuje i vyvoj poptavky po sluzbadbeské posty.

Obrazek 7: Struktura zamstnané podle dosazeného wddni

Dosazené vzd élani

0 0%
H11% W 05%

O44%
m 40%

O zakladni O odborné bez maturity B Uplné stfedni
W vysokosSkolské O bez vzdélani

Zdroj: Interni materialy eské posty, s.p.
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2.3 Personalni oddleni Ceské posty

V dasledku nové organizai struktury doslo i k reorganizaci personalnihadehi.
Diive toto oddleni bylo fizeno pimo feditelem na regionu a nebyly zde réledy
kompetence pro rozvojou# profesni vzdlavani. V sodasné dob je cely personalni odbor
podiizen centrale, ktera se nachazi v Praze. Jedndzse lniovéftizeni, to znamena, Ze na
jednotlivych regionech jsou zastnanci, kt& vykonavaji personalniinnosti a jejich pimy
nadizeny, ktery ma svoje pracowdv Praze, komunikuje s ptidenymi po celéCeské
republice ohled& personalni problematiky. V dékmobilnich telefofi, e-maili a internetu
neni takova komunikace zadnym problémeiii.j&dnotlivych regionech funguji personalni
odctleni, ale pouze spolupracuji a podili se na orgedizi provoznich kufz pro
zamistnance posReditel regionu nerize Emto zangstnaném zadavat Ukoly a ani jédit.

Na obrazku 8 je znazatna organizéni struktura Sekcézeni lidskych zdrdi. Tato
sekce zasfuje t odbory, a to odbor profesniho évani, odbor rozvojového védvani
a odbor naboru a HR marketingu. Posledni jmenowaityor se zabyva naborem novych
zanestnand, zbyvajici dva odbory zaji§ji rozvojové a profesni vzthvani zamistnand
Ceské posty. Tuto organiaai strukturu ¥idilo vedeniCeské poSty pouze na centrale v Praze
a na regionech v soasnosti kopirovana neni. Na regionech sidli poueeét, ktefi

vzklavaji zangstnance v ramci podnikového rozvojového programu.

Obrazek 8: Organizai struktura

Sekce
rozvoj lidskych zdroj

odbor odbor odbor
nébor a HR marketing rozvojové vzd élavani profesni vzdélavani
Specialisté HR odd éleni
2) trénink

Trenéfi
(16)

Zdroj: Interni materialy_eské posty , s.p.

Sekce rozvoj lidskych zdrbjspada do divize korporatni sluzbytieni zdraj,
Vv jejimz cele stoji vrchnifeditel Ing. Viadimir Mkota a ten je fimo podizen generalni
teditelceCeské posty, Ing. Marcele Hrdé.
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Z toho vyplyva, ze vzélavani a Skoleni zagstnan@ probiha naiznych Urovnich.
Zameéstnanci jsou roztleni podlecinnosti svoji prace, a to na provozni, kterych grkantni
¢ast, administrativni a management. V diplomové ipbace vzdlavani analyzovano pro
nejvyznamgjsi skupiny — provozni a management. To héawndivodu, Ze provozni
pracovnici, tedy dokovatelé, pepazkovi zamstnanci a vedouci poSt jsou zastoupeni
nejvice. Druhou neptSi skupinou je management, ktery provozni &tmanceidi. Sem jsou
zatlereni i vedouci velkych post (podlefig¢jSiho statopravniho uspadani se jimiikalo
vedouci okresnich post). DalSim rékvacim voditkem je to, zda z#@sinanec je nav
piichozi nebo rozviji svoje dovednosti z&el@m profesniho roz&ni znalosti a dovednosti
nag. k postupu na vy3si funkci. Proto sekce rozvojiskych zdraj Ceské posty velmi
intenzivre v posledni dob pracovala na vydavani katalogu kvalitk& piipravy, ktery
obsahuje rozpis jednotlivych kurzpro vSechny provozni zasstnance. Katalog kvalifikeni
piipravy zahrnuje nabidku vSech typrovoznich kur véetrg osnov psddanych odborem
profesniho vz#lavani. Odbor rozvojového vEdvani zajiguje napiklad 1 mereni
rozvojového potencialu zafstnand, které probiha za ¢élem nastaveni jejich dalSiho

rozvoje.

DuleZitou poznamkou je také to, Ze sekce rozvojekiids zdrofi vede tzv. karty
zanestnance, do nichz se vSechny absolvovanélavdci akce, jak profesni, tak i rozvojové,
zapisuji, aby il zamgstnavatel pehled o vzdlanosti svych pracovnik Do €chto karet
zanestnand se nezapisuji pouze povinna skoleni, ktera jsma dakonem, a to naEkoleni
fidi¢t nebo Skoleni pozarni ochrany (dale jen ROhezpe&nosti a ochrany zdravirippraci
(dale jen BOZP). Povinna Skoleni ani nespadaji dmqvni napla sekce rozvoje lidskych
zdroji, ale do odboru provozniaiinnosti a ten vede i administrativni agendu proghkpth
zaméstnand Ceské posty. Zawsstnanci odboru provozni¢innosti sami  provaji
proskolovani vSech ostatnich provoznich pracavriikmanazek v oblasti BOZP a PO.
DalSim dileZitou vzdlavaci akci je pravidelné Skoletidicu, které je uskuteéno vzdy
dodavatelsky na zaklagmlouvy.

2.3.1 Povinné vzdilavaci akce zanistnanai

Jedna se o Skoleni, které musi Zsmmavatel zajistit, coz jeiesrE definovano
v Zakoniku prace. Jedna se o povinné Skoleni kepgé a ochra®izdravi g praci (BOZP),
Skoleni o pozarni ochrarfPO) a Skolenfidi¢u. JelikoZ sedchto kurzi musi zdastnit kazdy

jednotlivy zamstnanec, ¥dilo vedeni Ceské posty samostatn§lanek, a to odgleni
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provoznich¢innosti, které tuto agendu zajige. V ramci Séeni ndklad je Skoleni BOZP
a PO provaého vlastnimi zamstnanci, pouze povinné Skoletdica je vzdy oSd€no

dodavatelsky, coZ s sebou nese také et naklady. Navic je problém toto proskol&dici

c¢aso¥ naplanovat a zorganizovat tak, aby se mohtasinit Skoleni #Si skupina
zamgstnand, jelikoZz musi dortiovat a svazet zasilky asto byva uskuteéno o vikendech,
coZ neni vzdy kazdymcastnikem hodnoceno klagn

2.3.2 Odbor profesniho vzdlavani

Odbor profesniho vathvani koncem kalendidiho roku 2009 zpracoval a vydal vySe
zminovany katalog kvalifikani pripravy, ktery slouzi pouze pro wdédvani zamistnand
provozu. Tento katalog zahrnuje nabidku vSechi tqrzi vcéetre osnov, peadanych

odborem profesniho vthvani.

Kurzy je mozné rozlit:

e Zakladni kvalifika&ni kurzy.
e Provozni kvalifik&ni kurzy.
e APOST kurzy.

e APOST gezkousSeni.

Pred zahajenim zékladniho kvalifik@ho kurzu a provozniho kvalifikaiho kurzu
mohou byt znalosti, kter&astnici, a to dotovatelé a pracovniciifppazek, ziskali v fibéhu
adapténiho procesu, asfeny lektorem formou testu nebo pohovoru. Toto akowasné
dok® neprobiha. Po ukdeni vzdlavaciho kurzu je proveden vystupni znalostni test
v pisemné for a ma charakter zkousky. Lektofepklada a vyhodnocuje tento test v den
konani ustni zkousky, U&né absolvovani jefpdpokladem proifstoupeni ke zkouSce Ustni.
Pii OspsSném absolvovani testu a Ustni zkouSce dostaney kaZastnik oswdceni.
Kvalifika¢ni kurzy se netykaji n@vptichozich zaréstnand, ktefi maji odbornou kvalifikaci,
to znamena, Ze absolvovali Skolu, ktera jiz svéolesity pro tyto ¢innosti odborg
piipravila. Mezi tyto Skoly pét rizné stedni odborné Skoly logistickych sluzeb, informatiky
a spoji, postovnich sluzeb a také jedna vysoka Skola WnigePardubice — Dopravni fakulta

Jana Pernera.

> APOST — automatizovany postovni systém, software
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Odbor profesniho vztévani, jak jiz bylo zmiégno, mé& v kompetenciipdevsim
Skoleni tzv. tvrdych dovednosti a HVani zamistnand. Jsou to dovednosti, které
zanestnanci pdebuji znat, aby mohli svoji praci vykonavat na psybnalni arovni. Kurzy

jsou vedeny zvlaSpro pracovniky fepazek, vedouci post a pro désuatele.

Zakladni_kvalifika &ni_kurzy se skladaji zé&kolika kurai pro no¥ prichozi zanmistnance

Ceské posty. Jednim ze zékladnich kujg tzv. poStovni minimum, které seznami &ov
nastupujici zagstnance se sluzbami poskytovany@gskou postou. Navazujicim kurzem je
kurz pro dordovatele nebo kurz pro poStovni provoz. Ten absolpitgpazkovi pracovnici
a pracovnici vnihi sluzby z jednotlivych post. Mezi zakladni kurpati i kurz pro
zamestnance obchodu, tedy obchodni referenty a obchodniaZery, kig jsou noe prijati

a nemaji odbornou kvalifikaci. JelikoZ se neustdeviji sluzby e-Govermentujeho? je
Ceska posta hlavnim partnerem, probihaji kurzy pexqvniky pepazek i vedouci post,

jejichz obsahem je cela problematikahto sluzeb.

Provozni kvalifikaéni kurzy jsou vlastd navazujicimi kurzy na vySe uvedené zakladni. Zde

si Castnici prohloubi znalosti ze zakladniho kurzu, injiis znat technologické postupy
souvisejici s jejich pracovnginnosti a musi byt schopni se orientovat v poStdvni
podminkach a provoznichtqmpisech. Tohoto kurzu se&astni pouze pracovniciigpazek
a vedouci post.

APOST kurzy musi absolvovat vSichni zastnanci poSt, ki@ obsluhuji zakazniky

u plrepazek, & uz jsou z#éazeni v typovych pozicichigpazkovy zamstnanec nebo vedouci

posty.

APOST priezkouSenise tyka pedevsim vedoucich post.

Na vSech vySe jmenovanych kurzeclieqnaSi interni lekig tedy proSkoleni

a zkuseni provozni zafstnanciCeské posty.

Z vySe uvedeného je patrné, Ze profesnilmdni je uéeno pouze pro zakstnance
provozu a neni zde pdno s Zzadnym zakladnim kurzem pro manaZeryi kseu now
piichozi a prace v provozu je jim tedy Gplmeznama a cizi. Toto je potvrzeno i odgdmi

od respondeiit ktefi jsou v manazerskych pozicich — viz &aiéto kapitoly.

® E-Government se zabyva elektronizaci vykoniejre spravy
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2.3.3 Odbor rozvojoveého vzdlavani

Odbor rozvojového vzdlavani zajisuje vzdlavani, které ma charakter rozvoje
zanestnance, jak uz z nazvu vyplyva. Podili se takém@eni rozvojového potencialu
zantstnand, které probiha zacélem nastaveni jejich dalSiho cileného rozvoje dldazt
vzklavacich akci. Mfeni samo o sab neslouzi jako podklad pro tvorbu kariérnich
dopori&eni, ale je vzdy nutné riplédnout k dlouhodobé vykonnosti a zkuSenostem

zamestnance.

V souwasné dobjsou k dispozici dva zakladni nastroje&isni:

e Rozvojova centra
e Diagnostika.

Rozvojova centrajsou realizovana prezémi formou v rozsahu jednoho dne pro skupinu cca

8 astniki. Vzhledem Kk jejich nakladnosti jsou ¢ena pedevsim pro vysSi a istni
management. V obdobi otfjna 2009 do uUnora 2010 program v rozvojovych carhtr

absolvovalo 274 vedoucich zéstnané nagi¢ Ceskou postou.

Diagnostika je realizovana formou on-line psychodiagnostickdbstu administrovaného
pies internet adastni se ji pouze manaielest mize &astnik absolvovat v pracifipadré
z domova. Testovani zabere vip&ru 60 minut a vysledky obdrzi zastnanec (a jehorpmy
nadizeny) formou individualni zpravy, zpravidla a@tyi dni od zpracovani testu (podle
velikosti testované skupiny za&stnand). Testovani je realizovano na zalklaormulde —
pozadavku na zji8hi diagnostiky, ktery Zadatel, tedyimy nadizeny, musi vyplnit, opét

podpisy a zaslat koordinatorovi pro diagnostikuek&onické i pisemné podeéb

Diagnostika neni zhodnoceni skirié vykonnosti pracovnika a sama o &abslouzi
jako podklad pro kariérni rozhodnuti. Vysledky diagtiky je protoitba doplnit a propojit
s informacemi o pracovnim vykonu zé&stnance. Diagnostika je nastroj ke tpigani
osobniho a vykonového potencialu Zgtnand prostednictvim jiz uvedenych on-line tést
Individualni zprava z diagnostiky informuje samdtaé zamtstnance i jeho ifmého
nadizeného o osobnostnichigapokladech, vykonovém provoznitinobchodnim potencialu,
a motivaci zamsstnance. Zajimavym vystupem jsou i slabé a silménky jednotlivych
diagnostikovanychdastniki. Na zaklad téchto vysledk je nasleda zantstnanec zZ@azen do
urcitého kariérniho profilu a je s nim dale pracovanoblasti rozvoje, to znamena, ze se

dostavaji n&adu tzv. rozvojové programy.
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Na nasledujicim obrazku 9 jsou znazwm zji'ované procesy &nnosti jak u no¥
piichozich zamstnand, tak u stavajicich, kiejsou ochotni zapojit se do procesu #Agani.

Obrazek 9: Mieni rozvojového potencialu

Pracovni 4
vykon

(pfimy nadfizeny) e @
————————— >

Zdroj: Interni materialy eské posty, s.p

Na zaklad vysledki diagnostiky nebo development centra jsou naslexdhjednany
u externich vzé&lavacich agentur rozvojové programy. ybprovadi odbor rozvojového
vzklavani ve spolupraciieditelem sekce pro rozvoj lidskych zdrpjedy centrala.

Rozvojové programy vybrané odborem rozvojového \&é@lvani na zaklad strategie firmy

a pozadavik managementieské posty jsou celéizeny a financovany centrélnv ramci
rozpaitu sekce rozvoje lidskych zdfojJedna se o fingné velmi nakladnou problematiku.
Ukolem &chto rozvojovych prograinje cileny a efektivni rozvoj skkych dovednosti

zanestnand.

V souwasné dob probiha rozvoj manazerského potencialu, jehozépsm je zajistit
cileny rozvoj manaZér pro podporu transformac€eské posty. fnosem je zvySeni
vykonnosti Utvait a projektovych tym a cilené rozloZeni fingnich prostedki na

manazersky rozvoj.

Vzdélavani navazuje na vysledky z rozvojovych centeteré& reékteti manazé
v pribéhu minulého kalendéiho roku absolvovali. Spravna posloupnost tohdtkladného
vzklavani je pro nadzornost zakreslena na obrazku atbh posloupnost, neboli znazény

kruh, zobrazuje cely pracovni cyklus zgtmance v podniku.

Obrazek 10: ZjiBované procesy &nnosti v ramci vzdlavani
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Hodnoceni zam éstnanc U (v pfiprave) .
Ukon €eni HR
pracovni B
Hodnoceni pracovniho vykonu a chovani Kariéry » MENEIE,

Systém zpétné vazby ‘ ’

Kariérni

Nabor a

Rozvoj zam &stnanc U rast vyb &r
Rozvoj
Zjistovani rozvojovych potieb f lidskych ‘
zdroj G
. B 0 Rozvoj
Realizace rozvojovych program TR ® Adaptace
Kariérni r Gst zam éstnanc @ ‘ ‘

Zjistovani rastového potencialu lerlEEa « Profesni
zaméstnanc [P
Podpora pfi kariérnim rastu

Zdroj: Interni materialyCeské posty, s.p.

Ve stedu kruhu se nachézi sekce lidskych zdrdjolem niz “obihaji“ vSechny
procesy. Proces Zima HR marketingem a naborem zmtmand, ktefi se na svém pracovisti
adaptuji, absolvuji profesnitipravu, na zaklat niz jsou hodnoceni. Vifpack, ze je
zamestnanec hodnocen klaginpodstoupi diagnostikovani. Mipad zjisttni potencialu
zanestnance nastupuje rozvojové walani, kariérni st a nakonec uk@eni pracovni
kariéry. Tento postup se jevi jako trivialni, aleywa se za nim spousta prace i fitwich
nakladi.

2.3.4 Trenér a lektor Ceské posty

Vramci vzalavani zamstnand Ceské posty se setkavame seérds typy
pojmenovani Skolitél a to trenér a lektor. Typova pozice trenéra kijlzena ped femi lety.
A v roce 2009 byl proveden obrovskydged tréninki. Pro ndzornost je uvedeno procentualni

vyjadieni podilu jednotlivych zaéstnand na obrazku 11.
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Obrézek 11: Trénovani provozni z&stmanci

Trénovani provozni zam éstnanci

O045%

B dorucovatelé O pracovnici prepazky B vedouci poSty

Zdroj: Interni materialy eské posty, s.p.

Tren&i se edevsSim soustdi na tréninky pracovnik ktefi jsou tzv. ,v prvni linii®

pii kontaktu se zakaznikem, to znamena na datele, zastnance fepazek a vedouci

poSt.

Rozdil mezi trenérem a lektorem:

Lektor je zangstnanecCeské posty, ktery 3koli ndvprichozi zanistnance,
popipadt zan€stnance, kté v ramci kariérniho postupu émi svoji typovou

pozici. Lektor se &astni i zagrecného testu a ustni zkousky

Trenér je rovrsz zangstnanecCeské posty, ale jeho zékladnim Gkolem je
pomahat provoznim pracoviiik v osvojeni si klientskéha‘igtupu a dovednosti
bez neustalého zdokonalovani komutikah dovednosti. Zakladnim
piedpokladem usgghu je nenasilnéipeti principu sluzby klientovi a poznani

7 v 2

jeho poteb. Trenér davadastnikim tréninki zpstnou vazbu.

Hlavni rozdil mezi lektorem a trenérem &p@ tedy v tom, Ze lektoripdava a zkousi

znalosti, ale trenér trénuje dovednosti a jejickatrgni, pomaha pracovnikowesit obtizné

komunika&ni problémy v pracovnich situacich, rdp§e a hodnoti jeho Zsobilosti

a predevSim zarstnanci pomaha ke zme jeho postaj.
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BohuZel je zde velka nevyhoda toho, Ze tiesé nemohou intenzigji vénovat vdem
zanestnandm. Trenér pracuje na tolika postach, aby kazdowpiskuzamngstnané mohl
navstivit jedenkrat zaép az sedm tydin coz je velkaasova prodleva a trénovani neni tak

intenzivni jak doporéuje odborna literatura.

2.4 Vyhodnoceni dotaznikové akce

Dotaznik, ktery je filohou¢. 5 této diplomové prace, byl rozeslarcatkem nésice
kvétna zamdstnaném Ceské posty a obdrzelo ho 60 zmtmané& provozu (dortovatelé,
pracovnici pepazek, vedouci post) a 60 zZmtmand na manazerskych pozicich. &pse
vratilo vyplrénych rovnych 100 dotaznik Dotaznik byl sestaven formou uemych otazek,

ale ke kazdé odpadi byl ponechan prostor ke&dni vlastniho komenta.

Aby bylo jasné, jaké typové pozice byly do vzorligtovani zapojeny, s#éiiovala na

tuto oblast prvni otazka v dotazniku. Zpracovangoeédi jsou znazorény na obrazku 12.

Obrazek 12: Typové pozice zastnant

Typova pozice Typova pozice
0 8%

W 21% o 40%

W 60% W 60%

B 11%

0O doru€ovatel O prepazkowy pracownik

P . O zaméstnanec provozu B manazer
@ vedouci posty W manazer

Zdroj: Autor

Z obrazku 12 je viditelné, Ze vice, a tdegre 60 %, se zapojilo zagstnané
Z typovych pozic manazerskych, a co se tyka proebzrangstnand, tak nejetsi skupinu

tvorili pracovnici gepazek, a to 21 % z celkovéhano40 %.

Dalsi otdazkou byla zji®véana délka zadstnani uCeské posty, asemZ vypovida
obrazek 13. Na obrazku je legenda uvedenatudet.
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Obréazek 13: Doba zafstnani uCeské posty

Zaméstnanci provozu Manazefi
0 0% 0 0% W 0%

M 5%

| 3%

0 25% = 20% 0 28%

B 37%

0 27% 2% o2
0

0<1m1-3@35m510010-150>15 0<1m1-3@35m510010-150>15

Zdroj: Autor

Z vySe uvedeného obrazku je patrné, Ze uéstmand provozu i manazérse jedna
o dlouhodobé fsobeni uCeské posty, nejvice je toto potvrzeno u mangZede ani jeden
z nich nebyl zarstnancem datt let setrvani Weské posty.

Treti otazka se tykala zjiti, kolik vzclavacich akci za posledni rok zéstmanci
absolvovali. Z odpoddi je viditelné, Ze provozni zawstnanci v piméru absolvovali cca
o 3 vzdtlavaci akce vice nez mand#izekteri uvadli pouze jednu, v ojediflych pripadech

maximalré dvé akce za rok.

Otazkactvrta snérovala ke zji&ni, zda takovy p&et vzdtlavacich akci odpovida

pottebam oslovenych zafstnand, coz je zakresleno na obrazku 14.

Obrazek 14: Spokojenost sgpem vzdlavacich akci

Zameéstnanci provozu Manazefi

B 13% 010%

O87% W 90%
OANO m®mNE OANO =mNE

Zdroj: Autor

V komentdi ze strany manazérbyl nizky p@et absolvovanych Skoleni hodnocen

velmi negative. Vzhledem k dynamickému vyvoji sluzeébeské posty @astym zngnam,
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povaZovali tento piet za naprosto nedost&ty. Naopak zawstnanci provozu i
vzaklavacich akci dostatek.

Otazkoucislo pet bylo specifikovano roztleni podle charakteru obsahu Skoleni, a to
na profesni (Weno fedevsim pro provozni zastnance), rozvojove (&eno gedevsim pro
manazery) a povinné (BOZP, PO a Skolé&dict). Z vyzkumu vyplynulo, Ze profesniho
vzklavani se v 99 % zastnili zangstnanci provozu, hla¥npracovnici pepazek a vedouci
poSt. Manazig ucast na &chto vzdlavacich akcich postradaji. Dle jejichiigominek totiz
i oni pofebuji dostaténé znat problematiku sluzeb poskytovanych provozera. dMuhé
straré zan€stnanci provozu Zdaziuji nedostatek gadanych vzélavacich akci pro osobni

rozvoj, jednéni se zakaznikem, zvladani namite&satapod.

Sestou otazkou bylo zjiévano, zda €astnici danou vztiavaci akci po jejim skameni

hodnotili, viz obrazek 15.

Obrazek 15: Peet hodnoceni vzdavacich akci

Zaméstnanci provozu Manazefi
0 10% B 8%

W 90% 0 92%
OANO ®mNE OANO ®mNE

Zdroj: Autor

Z obrazku jasé vyplyva, Ze se hodnoti pouze v#lvaci akce rozvojového

charakteru. Provozni Skoleni nejsou hodnocéiee.

DalSi otazka vedla ke zji§ti, jakym zmgisobem bylo hodnoceni poZzadovano. €m
v absolutni ¥tSiné byla vzdlavaci akce hodnocena dotaznikengtap vazby. V komenta
responderit bylo vSak poukazovano na slabé stranky tohotsapu hodnoceni. Konkrain
na Spatnou strukturu dotazniku, nemoznost anonysdpbwdi a na to, Ze za#stnanec
podéavajici zptnou vazbu nevi, zda bude jeho hodnoceni zoktempro gipadné ptadani

navazujicich vzélavacich akci.
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V odpowdich na osmou otédzku respondenti whiadda prokthla kontrola nabytych
znalosti a dovednosti, coz je zobrazeno na obrégéku

Obrazek 16: Nasledna kontrola nabytych znalostivednosti

Zaméstnanci provozu Manazefi

B 18%

W 43%

O57%

0 82%

OANO =mNE OANO ®=mNE

Zdroj: Autor

Zamestnanci provozu jsou podle vysleédklotazniku kontrolovani v 80 %tipad.
Toto je dano skutmosti, Ze se v ne}tSi mie Castni vzdlavacich akci profesniho typu, kde
jsou seznamovani s provoznimiedpisy. V gipad manazeit je podil nasledné kontroly

niZsi, protoze sedastni gedevsim rozvojového vthvani.

Predposledni otazka zji@vala vnimany finos a vyuziti podnikového vévani

v kazdodenni praxi, vysledkyijmkumu jsou zachyceny na obrazku 17.

Obrazek 17: Fnos a vyuziti vz8avacich akci

Zameéstnanci provozu Manazefi

B 13%

0 60%

087%
OANO mNE OANO =mNE

Zdroj: Autor

Pfinos a vyuZiti vnimaji nejvice za&stnanci provozu, protoZze jsou Skoleni
v souvislosti se zavé&dim novych sluzeb a novych technologickych préaceBrinos
vzklavacich akci vnima poziti¢rpouze 60 % dotazanych mandizer
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Posledni otazka dotazniku se tykala &jistsilnych a slabych stranek, pampac
dalSich komenta. Uvedené odpaydi prakticky shrnovaly nazory komentované vlgthu

dotazniku.

2.5 Shrnuti analyzy sowasného stavu vzélavani a dotaznikové akce

Ceska posta za¥stnava vice jak 36 000 lidi, z toho vice jak 50 f4cpje v provozu.
Nejvice maji zamstnanci dosazené vddni Uplné dedni a odborné, coZini 84 %
z celkového pé&tu zangstnand. Vysokoskolského vzdani dosahlo 11 % zasstnand.
Jelikoz Ceska posta disponuje Sirokym portfoliem sluzebréksou neustéle zdokonalovany,
vyvijeny a roz8ovany, je dlezité proSkolovat a vzZthvat islusné zarstnance, aby mohli

sluzby odbort nabizet zakaznikn a pracovat za vyuZziti novych technologii.

V néasledujicich¢astech bude sténé shrnuti zji%ni sowasného stavu vzthvani
zamstnand Ceské posty, a to jak v oblasti profesniho, takzivojového vzdlavani, protoze
zde byly zjiSény rozdily a nedostatky. Pouze povinné Skofatita, BOZP a PO je chapano

jako vzdlavani systémové aimosné.

2.5.1 Shrnuti povinného vzdslavani zaméstnanai Ceské posty

Povinné Skoleni, které musi z&simavatel pro vSechny z&sinance zajitovat, coz
vyplyva ze Zakoniku prace, je v periodach opakovane celku je vSemi zagstnanci

chapano jako systéeméwdolre nastavené.

Nékolik piipominek ale vzneseno bylo, a to k nevhbdtanovenémdasu na Skoleni
fidict. Presrgji feceno, zamstnanci se nectji Ucastnit tohoto vzéavani o vikendech.
Vikendy jsou zvoleny proto, Ze v pracovni dny jevipaostiCeské posty zajistit dotovani
zasilek a térr vSichnifidi¢i - dorwovatelé musi tyto pracoviinnosti vykonavat az do
odpolednich hodin.

Nékolik zamestnan@ komentovalo i jako zbyt@é Skoleni BOZP a PO stim, Ze je

Skoleni prezentovano stale stejnymigqbem, se stejnym obsahem a wemo stale stejnymi

testy. Navic toto Skoleni j@sow narané a zabere t&hcelou jednodenni pracovni dobu.

2.5.2  Shrnuti profesniho vzdslavani zaméstnanai Ceské posty

Co se tyka satasného stavu vathvani zamistnané Ceské posty, je nastaveno
dostatén¢ pro zandstnance provozu a dochazi zde i ke kontrole nahygalosti. Tento
proces zajituji v plné mfe vlastni zamstnanciCeské posty - lekig ale bez pozadovani
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zpstné vazby. V pipadt vstupu do provozu nové sluzlgieské posty byvéasow nemozné
vSechny pdebné zamsstnance odbognproSkolit, proto je jim zaslana metodika v ditd

verzi k samostudiu Toto provozni zésinanci nevnimajifis kladrg.

Naopak manazevznesli poptavku po profesnim vdévani v oblasti seznameni se se
sluzbamiCeské posty. Pokud se nejedna o pkichozi zanistnance, ale o zafstnance,
kteri meéni svoji typovou pozice v ramci podniku & v provozu nepracovali. Dale také je
nutné manazery vZthvat (¥ zavadni novych sluzeb na trh. Profesni w&Vvani zpravidla
zaji¥’uji zameéstnanci, ktél jsou v dané problematice odborniky, ale mnohdyajéepotebnée
Jlektorské nadani“, nedokadzou zaujmout, nadchnaoatyc, motivovat (zejména u prodeje
novych sluzeb). Zde je vEkvani zpravidla piadano pouze na centrale pro cca dvariaz t
zanestnance regionu, kitemaji za povinnost nasledlinformace pedat dale svym koleégn.
Opet zde vyvstava problém, a to ve schopnogdgavat ziskané informace umeéog tim, Ze
nyni informace ng@dava odbornik, ale za&stnanec, ktery celou problematiku pouze jednou

slySel. Jevi se zde tedy prostor ptegbnost lektar profesniho vzélavani.

2.5.3  Shrnuti rozvojového vzdlavani zaméstnanai Ceské posty

Provozni zaréstnanci postradaji moznostastréni se na rozvojovych Skolenich. Neni
jim ani predkladana aktualni nabidka, kterych &astacich kurga by se mohli Gastnit.
Rozvojové akce nejsou nikde monitorovany a prezémtp. Jsou zname pouze pracovimik
z odboru rozvoje lidskych zdtinj Poptavka je zde po komunitdch dovednostech, jednani
se zdkaznikem, zvladani namitek, zvladani streg po kurzu asertivniho chovani a dalsi.
Dale bylo zjis¢no kladné hodnoceni v tom, Ze zZmtmanci se Skolenicastni radi, protoze
tim ziskavaji kontakty s kolegy z jinych poSt a molsi vynEnovat poznatky a zkuSenosti.
Toto je dano zajisté tim, Ze na mnohych poStachupegpouze jedenippazkovy pracovnik
a jeden doréovatel.

Pokud provozni zawsstnance trénuje trenér, tak dochazi k velkyrasovym
prodlevam, protoZe na Sest poStovnich oldv@mkres: dle byvalého uspgadani) pipadaji
jenom dva tren& Zaméstnanci provozu, igvazié vedouci sednich a velkych post, se
vzaklavacich akci p@danych externi vathvaci agenturoudastni jen velmi#idka. Provozni
zanestnanci neznaji strategii podniku ani jeho postavea trhu, maji malo informaci
o konkurenci. Cela tato problematika by mohla bytezpntovana na rozvojovych

vzdlavacich akcich, kterou by zaj@vali trendi Ceské posty.
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Rozvojové vzdlavani neni nastaveno systémipeoz prezentovali respondentiad
manazei. Vzklavaci akce na sebe v mnohidpadech vibec nenavazuji. Do vtavani je
zapojeno mnoho externich évacich agentur, témata se v programu opakujirgéstaanci
vnimaji toto jako neefektivni &asov i financn¢ ztratove. Lektéi externich agentur umi
dohke zaujmout posluckia, ale maji deficit v oblasti znalosti sluz€bské posty, cozZ je &p
chapano negativnpii predvadgni modelovych situacich, jako je ridgad zvladani namitek,
feSeni reklamaci, vedeni porad atd. Chybi, jak yib mmiréno, nabidka vztlavacich akci,

aby mohl manazer pozadat o wl&Vani sebe sameho i svych paeénych.

Respondenti z provozu i manéiZze nékolika pfipadech zminili poZzadavek na vyuku
cizich jazyki, coz by bylo praCeskou postu ifnosem, mit jazykoy zdatné zamstnance na

postach.

2.5.4 Shrnuti chybgjicich aspekii ve vzdilavani zaméstnanai Ceské posty

Z dotaznikové akce jednozim& vyplynulo, Ze jsou za#stnanci nedostateg,
piesrEji feceno vibec, informovani o moznostech rozvojovéhod@dani. Postradaji nabidku
téchto akci a celkovy monitoring v&kvani. Déle je poptavka po wddvani cizich jazyk.

A posledni pipominkou je fakt, Ze vadavani povinné j&aso¥ narané, a to v tom sgu,
Ze zandstnanci o vikendu musi doji#ddo vzdalenych ¢eben, které jsou uméty pouze na

velkych postach a tam Skoleni absolvovat.

2.6 SWOT analyza

SWOT analyza je metoda, diky které je mozno zhatsiné (ang:Strenghts) a slabé
(ang: Weaknesses) strankyiilezitosti (ang:Opportunities) a hrozby (ang:hreats) spojené
s ukitym projektem, typem podnikanii né¢im podobnym. Jednd se o metodu analyzy

uzivanou hlavév marketingu.

Prostednictvim této analyzy lze komplekxnvyhodnotit fungovani firmy, nalézt
problémy nebo nové moznostistu. Je sotasti strategického (dlouhodobého) planovani

spole&nosti.

Zaklad metody spiva v klasifikaci a ohodnoceni jednotlivych fakipikteré jsou
rozdleny doctyi zakladnich skupin. Vzajemnou interakci faktsilnych a slabych strdnek
na jedné stranvaci prilezitostem a nebezpien na stras druhé, Ize ziskat nové kvalitativni
informace, které charakterizuji a hodnoti Utoygjich vzajemného stu. SWOT analyzu je
dale moznalenit pomoci niizky, zndzorsiné na obrazku 18. [5, str. 38]
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Obrézek 18: Obecny tvar SWOT analyzy

SWOT- Interni analyza
analyzay Silné stranky I Slabé stranky |
S-O-Strategie
'@ Vyvoj novych metod, kterg W-O-Strategie
;‘qﬁ) jsou vhodné pro rozvoj || Odstragni slabin pro
E silnych stranek spot@osti || vznik novych pilezitosti.
© (projektu).
N
>
CU —
C
IS
IS
L% W-T-Strategie
o S-T-Strategie Vyvoj strategii, diky nim
'@ Pouziti silnych stranek prpje mozné omezit hrozbyj
T zamezeni hrozeb. ohrozujici nase slabé
stranky.

Zdroj: [5, str. 38]

2.6.1 SWOT analyza pro vzdlavani zamsstnanoi Ceské posty

SWOT analyza se zaffuje na vzdlavani zamistnané Ceské posty ve vybranych

oblastech profesniho, rozvojového a povinnéh@kxeni — viz obrazek 19.

Obrazek 19: SWOT analyza wévani zanistnand Ceské posty

Silné stranky - S Slabé stranky - W

e Jasneé roz&leni vzdtlavacich akci e Velky pccet zangstnand (36 300 lidi)
(profesni, rozvojove, povinné) e Velky uzemni rozptyl provoznich

e Profesni vzdlavani je dobe nastaveno jednotek
I provazano s kazdodenni praxi e Nedostaténa investice na jednoho
zamestnance provozu vyskoleného zagstnance’P

e Kvalitni vybaveni vzdlavacich deben pro] e Malo rozvojového vzélavani pro provoz
profesni vzdlavani e Malo profesniho vz&lavani pro manaierly
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V¢asneé profesni vZthvani u novych
produkt a sluzeb

Systematicky prbe¢h kontroly nabytych
znalosti z profesniho vhvani

Snaha najimat odborné externi ¥adaci
agentury pro rozvojové vtvani
Poskytnuti zptné vazby u rozvojového

vzklavani ze strany zakatnand

Nepravidelnost vz&lavacich akci
Vzdélavani provadi pokazdeé jina
vzklavaci agentura

Chybi provazanost jednotlivych kuirz
Neznalost progediCP prednadejicim
Vysoké naklady na povinné vddvaci
akce (Skolenfidi¢a, BOZP a PO)

Prilezitosti - O

Hrozby — T

Vytvoreni dlouhodoSiho vzalavaciho
planu pro zaréstnance

Zavedeni modernich metéiteni a
vzaklavani managementu (e-learning)
Paradani vzdlavacich jazykovych kuiez
SniZeni naklailna povinné vzélavani
zavedenim elektronického vddvani
Zavedeni rozvojového vEvani pro

zanmestnance provozu v oblasti zvliadani

namitek, asertivniho chovani a jednani s

zakaznikem

Motivace zamistnand — kariérni tist,
zdokonalovani dovednosti, udrzeni
pracovni pozice

Ztizeni subjektu zastSujiciho veSkeré
vzklavaci akce (povinné, profesni,

rozvojove)

117

Odchody vyskolenych zasstnand ke
konkurenci.

Vysoké naklady na gzeni nového
systému vz&avani

Liberalizace poStovniho trhu

Neochota zagstnand vzdlavat se

Zdroj: Autor
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3 Navrh na efektivni vzdélavani zaméstnanoi Ceské posty, s.p.

V nasledujici kapitole budou popsany navrhy prctefai vz&lavani zamistnand
Ceské posty. Tyto navrhy nebudou detaileSeny pro jednotlivé segmenty zssimand, ale
budou se navzajem prolinat, jelikoZz navrhovae8&eni mohou vSichni zastnanci za
urgitych podminek vyuzivat. PriorignvSak niize byt dopor&eno, Ze e-learningem budou

provadtna Skoleni provozniho charakteru a taleda povinné skoleridicu.

3.1 Navrh na vzdélavani ve formeé e-learningu

E-learning aneb elektronické wiédvani gFedstavuje revokni nastroj v oblasti
moderniho pojeti ¢eni se. Jedna se p&me o mladou oblast, tudiz nelze arfegpokladat
jednotné postoje k této formvzdlavani. Je znamo, Ze veskeré novinky maji sveimdp

a stejrik tak @iznivce. A neni tomu jinak ani Fipad e-learningu.

Je dilezite, aby byly zvazeny vSechny aspekty systemdélazani a také moznée
negativni reakce zafmstnané na tuto novinku, coz fite byt v rkterych gipadech
piekazkou. Samdejmg je nutné se s e-learningovym ¥lanim dikladrg seznamit a také
je nutné posoudit naklady spojené s jeho zavedeiwimpodniku i zanalyzovat jehdiposy

a rizika z globalniho hlediska.

Oblasti vzélavani, které mize e-learningové vzthvani pokryt:

e VSechna produktova Skoleni, tj. kvalifik@ provozni kurzy.

e Skoleni pedepsana Zakonikem prace, tj. BOZP, PO i $kdiditi.
e Proces adaptace, tjiga nastupem na zakladni kvaliftka kurz.

e Hodnoceni pracovnik

Formy e-learningu jsouuené, niize jit napiklad o rozsahlou vyuku umadgjici
vzklavanemu ziskavat nové informace a dovést jej piotesionalni arovni pouzivani. E-
learning je mozné nakoupit jako hotovu technol@gimnoznosti tvorby vlastnich vyukovych
kurzi tak, jak se budou #nit potteby podnikuCeska posta. Tento égob vzélavani dokaze
efektivre fesit vzalavaci problémy, které mohou b¥asto ve velkych firmach, jako féeska

poSta ngesitelné.
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3.1.1 P¥inosy e-learningu

Zde budou uvedeny vyhody, které mohou byt argunmenpea® piijmout tento
moderni pistup vzélavani zanistnand a za&it ho vyuzivat u vzélavani zanistnand Ceské

posty.

VySSi flexibilita vyuky — nejvySSim finosem e-learningu jefgdevsim jeho flexibilita. Toto
je zagFicinéno uspsadanim do menSichighlednych modil, ze kterych se sestavuji

jednotlivé kurzy.

Redukce nakladi — jedna se o sniZzeni nakiada klasické vz&lavani. Ri zavedeni e-
learningu se us#tzejména na nakladech za provazhen, studijnich materigl mzdach
lektord, na dopra¥ atd. Ri aplikaci e-learningu jsou tyto uvedené nakladyZzeny na

minimum.

Casova nezavislost a individualita studia-velkou vyhodou je, Ze zasstnanec si rize sam

urcit dobu, kdy a jak dlouho se bude ¥alani v¥novat.

VétSi aktualnost informaci - prostednictvim sfovych technologii je zaji§ha nepetrzita
synchronizace dostupnych zdroja prezentace ,n&grstwjSich” materialh. VeSkeré
aktualizace materiallze provadt velice snadno diky propojitelnosti a pravidelkéualizaci

servefi. Tento obsah zprav je tedy velmi dynamicky opnuditeriaim v tiS€né podob.

Snadna administrativa — diky této vyhod je mozné realizovat ztiaé finargni i casove
aspory, jestlize e-learning obsahuje veSkeré poendankce jako je registrace uzivaigl
plateb, monitorovani vathvaciho procesu, testovani uzivatel zpracovani jejich vysledk
U klasického vzdavani je témsi veSkera uvedena administrativni agenda zpracoeavan
v klasické papirové fort coz vyzaduje vysoké naroky na lidsky kapital dma spojené

néklady.

ZvySovani znalosti z inform&nich technologii — k provozovani e-learningu je
bezpodminéné¢ nutné pouzivani vygetni techniky, proto lze konstatovat, Zze si tak

zanestnanec zvysuje svoje znalosti v tomto oboru.

Zpétnd vazba — pi dokorteni znalostniho testu z provozu zmtmanec ihned dostane
zpétnou vazbu a tim padem ma ihned informace o svystedcich.
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3.1.2 Rizika e-learningu

Elektronické vzdlavani je viceméhzaloZzeno na samostudiu, takze m&které sve

nevyhody.

Nevhodnost pro kazdého-— elektronicka podoba kurznemusi vSem zafstnan@m

vyhovovat. Nkomu napiklad nevyhovuje travitas fed blikajici obrazovkou gitace.

OdosobreEni vyuky a spol&enského Zivota— rektefi zangstnanci s dekavanim jezdi na
vzklavaci akce, kde poznavaji své kolegy a mohou ksivianénit myslenky a problémy

Z pracovniho procesu.

Jednotvarny zpisob podavani znalosti— u klasického vzflavani existuje moznostiip

neporozumnini latky se zeptat lektora a pozadat o dateebjasani.

Princip dobrovolnosti — zde zéleZi na motivaci a disciglikazdého zagstnance, jak dlouho
a ve kterou dobu se bude ¢kl/ani v¥novat.

Nizka arovei kvality obsahu— mnoho firem si $¢uje na nedostateou Urové znalostnich

databazi.

Nutnost pouZiti patitacové techniky — pokud chybi pétag, tak se zkratka zafstnanec

nemize vzalavat.

3.1.3 Nakladova stranka e-learningu

Dulezitou informaci je fakt, Ze jednotkové naklady sapojenim ¥tSiho pdtu

Gcastnili klesaji. Podrob$)i o tomto tématu bude psano dale.

E-learning pedstavuje z dlouhodobého hlediska & wétSich pdtech &astniki
znané finargni rezervy. Rozhodnuti pro vyuzivani moznosti etakického vzdlavani je
jist¢ zasadni a nese s sebou &mapdizovaci naklady. Rpravna faze zahrnuje fimeni
technického vybaveni, tvorbucebnich materidl a multimedializaci, ktera je zvl&st
nakladna. V provozni a udrzitelné fazi jiz naklaklgsaji, s rostoucim gtem uZzivatel
mohou naklady na dastnika klesnout po¥mé nizko. Spolénost se oproti klasickym
metodam vzé&lavani zbavi nakladsouvisejicich s tiskem a distribuci materjata dopravu
a stravovani zasstnand na mist konani kurzu, pafpact uSeti za proplaceni cestovnich
vyloh. Nedochazi k plytvaniasem zarstnand, jelikoZz ¢as straveny cestovanim na

vzaélavaci akci mohou vyuzit pro vlastni praci.
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Naklady, které jsou spojené s e-learningeniiZzeme rozlenit podle nasledujicich

kritérii do ndkladovych polozek:

3.2

Fixni ¢astka na pdfizeni platformy — to znamend, Ze je téastka, kterou

musime vynaloZit i) implementaci e-learningu do firemni infrastrultur

Provozni naklady na spravu a podporu— tyto naklady souvisi s aktualizaci e-

learningovych kurg, spravou a podporou samotného technického zazemi.

Céstka na pdizeni obsahu— elektronicky obsah @ite byt vytvden internim
pracovnikem, kterému za jekimnost bude stanovena odna, gFipadré se niize
jednat o externi spalaost, kterd bude vytvét elektronicky obsah nebo tafy

interni material pevede do elektronické podoby.

Naklady dale mohou byt roziény na fixni a variabilni, a to nasled@vn

Fixni — pro multilicenci a vlastni kurzy, coZz znamen&, jou to néklady
vynaloZené na vytieni vliastniho kurzgi ziskani multilicence, ktera opraje

k vyuzivani vice zagstnanci podniku.

Variabilni — pro kurzy licencované na uZivatele, coz znamga&e nmze jednat
o externi kurzy, které vyzaduji pro kazdého uzikatedividualni licenci. Jedna

se tady o variabilni naklady, které s kazdym daldhmatelem stoupaiji.

N&vrh na povinné vzdilavani zaméstnanoi Ceské posty

Zakonik prace uklada podniku povinnost realizovaklavaci akce na Skoleidicu,

BOZP a PO v pravidelnych periodach, jak jiz byloimmo. Ceska posta nakupuje tyto sluzby

od renomovanych vzthvacich firem pouze v oblasti Skolehdici. Vzdelavaci akce na

Skoleni BOZP a PO provadi priinictvim externich Skolité] ale i vlastnimi zagstnanci,

a to pracovniky odboru provozni¢mnosti.

Znamena to, Ze Skoleridica je realizovano pouze dodavatelsky. Jelikoz Skoleni

fidi¢u jiz figuruje v nabidkach firem, které se zabywajearningem, je zde navrh toto Skoleni

realizovat plod# u viech zagstnané Ceské posty, ki€ jsoufidi¢i sluzebnich vozidel. Tim

se rozumi vSichni dotiovateléiidic¢i, vedouci post, ki@ vyuZzivaji sluzebni auto a mané#ze

kteti rovréz jezdi sluzebnimi vozy.

Skoleni BOZP a PO se tyka vech 2amand Ceské posty a navrh na e-learningové

Skoleni je tedy takovy, aby bylo zavedeno ptogmamci celéeské posty.
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3.3 Navrh na profesni vzdilavani zaméstnanai Ceské posty

Profesni vzdlavani, tedy podrobnéa znalost obchodnich podmihglebCeské posty
a hlavrié provoznich pedpisi, se tyk& pedevSim provoznich zaistnand, tedy @Fimo
piepazkovych pracovnika vedoucich postastén¢é pak dordovatefi. Pokud vSak manatgie
Vv provoznim segmentu cljit kontrolovat a vést své ptidené, musi podminky sluzeb znat
rovreéZz. Obchodni manafie musi obchodni podminky sluZzeb ovladat také, @peto
reprezentujiCeskou postu u zéakaziika uzaviraji smlouvy s firemni klientelou aigdy

verejné spravy.

Zaméstnanci provozu

Profesni vzdlavani u zamsstnan@ provozu je nastaveno kvalinMa systémovou
provazanost a také provozni kontrolu. Zde je ngpohechat stavajici stav. To znamena, Ze
Skoleni budou planovat a realizovat lekt@eské posty, ki¢ jsou dnes jiz zkuseni
a fundovani pracovnici &eska posta jich ma dostateé mnozZstvi, aby byly pokryty
pozadavky na proSkoleni. Provozni kurzy na sebeprbstedrt navazuji, témata jsou
souvisla a podrobna. ddstnici po absolvovani provoznich kiurgkladaji pisemné i Gstni
zkousky. B UspiSném absolvovaniigbira proSkoleny zagstnanec ostdceni a niize se

zapojit do samostatného pracovniho procesu.

Pouze v fipadt zavedeni nového produktu, sluzbpgské posty by vedeni podniku
mohlo gistoupit ke vzdlavani prostednictvim e-learningu. Byla by zde vyhoda flexilyili
a minimalnich néklail na cestovni vylohy (jizdné, stravné) a na vydavaniozesilani
metodiky. Zangstnanci by obdrzeli obchodni podminky sluzby a paow gedpisy, jako je
tomu doposud a po nastudovani by se ,doSkoliliea+hingem, kde by v z&p obdrzeli

vysledky mensiho testu.
Manazeri

Manazéi Ceské posty, jelikoZ poptavaji profesni dt#vani, by pistupovali pouze ke
vzdlavani e-learningem. V dnesni @dodi musi nastudovat obchodni podminky sluZebké
poSty, coz by #&stalo ve stejné roviy ale ,doSkoleni* by absolvovali elektronickym
vzklavanim. V zaeru by ot podstoupili test mensiho rozsahu, ktery by byldrestedrg
vyhodnocen. Pokud by vysledky testu byly uspokogjinéanazé by si vytiskli certifikat
0 UsgsSném absolvovani profesniho wlani. Takovy rozsah by pro jejich kazdodenni

pracovni napl byl aplné dosta&ujici.
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3.4 Navrh na rozvojové vzdlavani zamsstnanoi Ceské posty

Rozvojové vzdlavani ogt bude popsano pro dva segmenty &stmand, pro

provozni pracovniky a pro manazery.

Zaméstnanci provozu

V dotaznikovém zjifovani byla velka poptavka po rozvojovém &z&dani pro
dorwovatele, pracovniky iepazek i pro vedouci post, ktese dennoderinsetkavaji se
zékazniky. Toto vzsavani by bylo i nadale v kompetenci treinéreské posty. JelikoZ je jich
pro tréninky ve ¥tSim rozsahu nedostatek, mohli by sépadreé rekvalifikovat lektdi
profesniho vzélavani v gipac, Ze proskoleni o novych sluzbach bude ploZajiS€éno e-

learningem.

Aby provozni zarsstnanci ngli predstavu jaky vzélavaci kurz objednat, i to komu je
uréen, je navrhovano, aby na portale byl &en katalog vzHlavacich akci rozvojového typu.
Jednim z navrin na oblasti, které do katalogu rozvojového &adani z@adit, jsou mozna

témata na obrazku 14.

Obréazek 20: Firemni hodnoGeské posty

Spokojeny zéakaznik L o
je nas cil ZvySeni zédkaznické orientace

Kvalita a vykon L . .
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Hledame o

nové cesty ZvySeni efektivity ¢innosti

Jsme loajalni )

tym ZlepSeni komunikace a spoluprace

EEEEE

Zdroj: Autor

Jak jiz bylo uvedeno, je velmi nutné s provozniramgstnanci pracovat na jejich
vzaklavani, aby dosahovali stale lepSich vyste@kdochézelo tak k lepSimu vyuZiti jejich
potencialu. Dlezité je, aby tato prace nesjvala pouze na personalistech nebo trenérech
Ceské posty, kterych je nedostatek, ale aby se rakthapojili i piimi nadizeni vdech
zanestnand. Vedouci post by po ukdani vzdlavaciho procesu se zastnancem provedli
fizeny pohovor, ktery by shnasledujici otazky:
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e Jak vnimate podniKeskéa posta, co vite o jeho strategii?

e S¢&im jste v podnikuCeska posta nespokojeny/a?

e Jak jste spokojen/a se vstupnim &glagtanim na VasSe pracovni misto?
e Existuje ®jaka oblast, ktera Vam stalésobi potize?

e Jak prokhlo VaSe pijeti v pracovnim kolektivu?

e Jak hodnotite pracovni podminky v podniku?

e Vite o rgjakych znalostech a dovednostech, kter&gmitete pro vykon Vasi

prace roz§it?
e Jak vnimate pracovni vztahy(eské posty a na Vasem etihi?

Na zaklad pohovofi provedenych za pomoci vySe uvedenych otazek ly fogzné
identifikovat problémové oblasti, kterym je pebba ¥novat pozornost v rdmci vékhvani
provoznich zarstnand. V podstat diaraz na tyto otazky s#huje k informovanosti
zanestnand o podnikové strategii a identifikaci geb z hlediska konkrétnich zastnand,
coz je velmi dlezité, protoZe tyto oblasti jsou mnohym provozrdameéstnaném vzdalené.
Dale by tito dotdzani za¥stnanci poukézali na mezery, které maji v oblastnini strategie
a nastinili by timto moznost dalSiho cileného &adani. Vedouci by mohli v podstat
sledovat i zminu zaméstnance po absolvovani takového &ladaciho kurzu a potazmo
poZzadovat pro za#stnance vz&lavaci akci k dalSimu rozvoji, napasertivni chovanigi

zvladani namitek.

Nasled by vedouci postupovali tak, Ze by vybrali z katmlo rozvojového
vzdlavani, umisiného na portal€eské posty a zaslali pozadavek nadlédaci akci na
odpowdneho pracovnika, ktery v&dvaci akce planuje argdava je k zajighi trenéam.
Jelikoz ale pray¥ zamtstnanci poSt dernprichazeji do kontaktu se zdkazniky, je z#plot,
aby i tito zanstnanci prochazeli Skolenim, které je budeéléneht v klientském fistupu
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ManazZexi

Nowv¢ prichozi manazé se WtSinou nedastni zakladnich provoznich kudrzcoz je
shledano jako velky nedostatek. Proto se zde jaeidmym navrhem pré&vv této oblasti
pouzit aplikaci kuri e-learningu. Mana¥eby byli obeznameni se sluzbar@ieské posty
a poté by mili moznost absolvovat dalSi vhodné rozvojovédadani na zéklatprovedené

diagnostiky — viz obrazek 15.

Obrazek 21: Z&azeni zardstnance podle diagnostiky
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Zdroj: Autor, z internich materi&iCeské posty, s.p.

Na vySe znazokmém obrazku je potencial zastnance rozélen do jednoho zétyi
kvadranti. Zanmgstnanec, tedy fpsrEji manazer je diagnostickymi testy faaen podle
zjisttného potencialu. Tento potencial jedbwbchodni, nebo manazZersky. Jestlize v3ak
zamestnanec dosahuje nizkého potencialuizendojit k jeho uvoléni, a to z jeho typoveé

pozice, tedy fefazeni na nizSi post nebo nakonec i pramis podniku.

N 4

Naopak zaréstnanci s pimérnym a vySSim potencialem (na obrazku @éema Zlutou

Sipkou) budou dale osloveni s nabidkou dalSiho ralodmozvojového vzidavani.

Nyni je dilezité vysétlit, Ze manazg jsou v typovych pozicich provoznich
i obchodnich. ManaZeprovozuiidi velké celky provoznich zatstnand, proto by pro &
byla vhodna nasledujici témata k rozvojovémulenani:

e Vedeni tymu, modul manazer a jeho tym.
e Vedeni porad.

e 7Zvladani stresu a namitek.
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e Asertivni chovani.

Obchodni manaZese vedenim lidi nezabyvaji, ale jsou tady prerfini zakazniky
a vdejnou spravu, aby jim nabidli Siroké portfolio pmétich sluzeb a nasleéirs nimi
uzawveli smluvni vztah. Obchodni manaZery je déale modeeklit podle jejich typovych
pozic. Jedna se o obchodgditele, obchodni manaZzery, obchodni manazery seugdymu,
obchodni manaZery VIP obchodni manaZery senifryobchodni referenty a obchodni
referenty — vedouci tymu. Pr&dwsem, do tohoto segmentu je &ovano dalSi rozvojové
vzaklavani etns meieni jeho efektivity.

Pro nazornost je zde uveden navrh moznycklazdcich modui:

e Obchodni feditelé a ostatni managementmotivace zaréstnan@ a vedeni
k vykonnosti, kodovani jednotliv@ i celych tynmi, poskytnuti dinné zgtné
vazby, orientace na trhu, znalost konkurence, psdd&ovymi zakaznikyfizeni

obchodniho Gtvaru,ifprava tyni na firemni zriny.

e Obchodni manazé&i — vedouci tymu motivace v obchodnich tymech, efektivni
vedeni porad, rozpoznani vmitho a vijSiho zakaznika, k@oevani obchodnich
manazei, prace s ktiovymi zakazniky, poskytnuti Zmeé vazby, orientace na
trhu.

e Obchodni manazéi: identifikace zakaznik orientace na trhu, obchodni
a komunik&ni dovednosti, argumentace a zvladani namitédeni vztaldi se

zékazniky (je totoZzné i pro obchodni manazery V#emiory)

e Obchodni referenti — vedouci tymu verbalni komunikace, nabidka sluzeb

Ceské posty po telefonu (plati i pro obchodni refere

Z vySe uvedeného je patrné, Ze takové diagnostikovausi provaét odborrg
zaloZzena vzeélavaci agentura. Proto by se rozvojovych kuaradanych externi vzthvaci
agenturou &astnil pouze Wity pocet manazer s vysokym potencialemf aiZ pro provoz, tak
pro obchod. Jeigjmé, Ze zde bude muset byt vynaloZzeno nemalé nwiofisancnich
prostedki. Proto je zde navrh na hodnoceni dynamickym pestupypa@tu efektivnosti

investic.

" Obchodni manazer VIP méa vip@ejvyzname;jsi zakazniky
8 Obchodni manaZer senior ma \ipdejvyznamujsi zakazniky viejné spravy
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3.5 Navrh na sestaveni postovni akademie

Vzdilavani viech vice jak 36 000 z&stané Ceské posty, by bylo zasgeno tzv.
postovni akademii, viz obrazek 22. Akademie iyanza povinnost zabezgmvat vzdlavani
pro jednotlivé segmenty zastnand. V zadném fpack by se nejednalo o nist
zanestnand v odboru rozvoje lidskych zdrinj ale doSlo by pouze Kerozdleni ¢innosti,
popipadt k posileni pétu zangstnand z odboru provoznickinnosti, kt& nyni zaji$uji
povinna Skoleni pro zatstnance. Pracovnici poStovni akademie by byli kdergai v tom,
Ze by odpowdre vedli agendu zawsstnan@. Kazdému zawstnanci by pesré zapisovali
vSechny absolvované wvddvaci kurzy (povinné, profesni a rozvojové) do .tkarty

vzdélavani zanistnance.

Prvni skupina by obsahovala trénink rozvojovych attnosti, takze by sem pi&d
vzklavani vSech za#stnan@ z manazerskych pozic a dale vedoucich postj kie podle

diagnostiky ndli vyhodnocen osobni potencial.

Druhy pilit poStovni akademie by tiita profesni vzdlavani, tedy provozni kurzy
a vzalavani ohledd v3ech sluzeleské posty, to ap pro viechny zawstnance provozni
I manazery.

DalSi dva pilfe by nEly za povinnost organizovat a prowfdkoleni produkt pro
aliaréni partnery a povinné Skoleni, které jegepsano ze zakona, haBOZP, PO a Skoleni
fidicu atd.

Obrazek 22: PoStovni akademie

- Profesni Povinné
Trénink vo,es, p Produkty < ° 'e
o vzdélavani - S Skoleni a
rozvojovych . Alianénich .
p sluzby 5 ostatni
dovednosti partner(

Ceské posty kvalifikace

Kvalifikaéni katalog

Zdroj: Autor
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Postovni akademie by zardverméla navdzany smluvni vztahy s diagnostickym
centrem i kvalitni vz8lavaci agenturou, kterd by widvani pro manazery a provozni
zanestnance s velkym potencidlem zégigala. Pouze profesni vddvani by bylo provatho
u now prichozich a p rekvalifikaci provoznich zagstnand@ stavajicimi zarstnanci, tedy
lektory Ceské posty, jako je tomu doposud. Nmavrhovanym e-learningovym é&gobem by
byli vzdélavani zandstnanci provozu pouzetipzavadni novych sluzeb na trh a man#éze

Nasled’ by lektdi piebirali trénovani provoznich zg&stnand v rozvojovém vzdavani.

Clenové postovni akademie by ve svyeldach nili vySkoleny tym odbornik, kteri
by provadli meieni efektivnosti  jednotlivych vzthvacich akci. Déle by neustale
komunikovali s provoznim i obchodnim managementencentrale a hlagnna regionech

ohledre paradani vzdlavacich akci, fedavali zgtnou vazbu.

Vysledek zpracovanych odp&di respondetit ukadzal, Ze monitoringu vzthvacich
akci neni ¥novana tém¥ zZadna pozornost a probihd &kterych gipadech vicemén
nahodile. Z provedeného tmkumu tedy vyplyva dopoteni na stanoveni jasnych pravidel
pro monitorovani vzélavani jak na celopodnikové darovni, tak na arovmiovyozni
a manazerské. Zajisté by bylo vhodné u#émiskatalogu rozvojového vthvani na portale,
jako je tomu v pipac profesniho vzélavani, coz by bylo vSe v naplni prace poStovni
akademie.
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4 Zhodnoceni navrhovanéhateseni

Pokud jeCeské pogt dan navrh na gizeni nového vztlavaciho systému, musi byt
zhodnoceny naklady, to znamena zjistit, zda budey rgpisob vzalavani pro podnik
piinosem. Bude tedy provedeno zhodnoceni, zda jedeaveprovoz a pouzivani e-learningu
efektivni. Proto jeitba provést co nejpsrEjSi vypaty. Dosazené vysledky budou nasledn

analyzovany v kontextu podniku a jeho ijedt

4.1 Bod zvratu - teorie

Matematicky aparat, ktery byl pouzit ke stanovegihodrgjSi metody, se nazyva

analyza bodu zvratu.

,Bod zvratu mizeme obechdefinovat jako takovou Urosienezavislé vediny, pii niz

zavisla veltina dosahne ité kritické urovig.” [21, str. 48]

Nyni bude hledano mnozstvéastniki kurzu, i kterém se vyplati vyuzit e-learning
s vysokymi poatenimi néklady. Tradini metody vyuky ve své podstahemaji vstupni
naklady, naklady stoupaji az s kazdym dalSimésamancem.

Pro vypa@et bude pouzit vzorec:

FN
"R - R
Kde:
Q = bod zvratu, f takovém mnoZzstvi zagstnand se vyplati pouzit e-learning
FN = fixni naklady spojené s g@tesni investici do e-learningu
Pm = cena za za#stnance f vzdélavani tradini metodou

Pe... = cena za za#stnance i vzdélavani e-learningem

4.2 Hodnoceni nakladi konkrétnich vzdélavaci akci

V nasledujicicasti budou hodnocenyi tmozné projekty vzélavani pro zargstnance
Ceské posty. Jedna se o porovnani nédklddou studijnich metod v zavislosti na o
Gcastnikh kurzu, a to klasického vzthvani lektorem a novou metodou e-learningu.
Porovnani bude na matematické bazi, ale také porslminiho koment& vhodnosti

a vyhodnosti jednotlivych metod.
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Prvni model budeipdstavovat Skoleni BOZP a PO, druhy model bude angikich
jazykt a teti model se bude tykat nového produktu, tedy reiugby Ceské posty. V3ech
téchto vzdlavacich akci se mohoucdastnit vsichni zarstnanci Ceské posty, a to jak

manazé, tak vedouci post arepazkovi pracovnici.

4.2.1 Hodnoceni povinného vzdlavani BOZP a PO

Bezpe&nost zdravi fi praci a pozZarni ochrana. Zdravi zstman& neni Zadné
spole&nosti Ihostejné, proto dochazi k z&eni na ochranu zdravfiprykonu prace. Vyzaduje
se od zamstnand osobni odpoddnost @i vykonu prace bezgaym zpisobem, aby
neohrozili sebe ani ostatni. Zabyva se prevend, rkteré pravideld konzultuje se svymi
zamestnanci a vita spolupraci fip vyhledavani mozného bezape Poskytuje svym
zamestnand@m vzctlani a informovanosti takipdchazi poSkozeni zdravi

Tento model Ize zéarovieuplatnit i na povinné Skoletidict, kterych méCeské posta
velké mnozZstvi, & jsou to dordovatelé nebo i cely management. V niZze uvedené

tabulce 1 jsou uvedeny hodnoty dle vlastniho navdledna se o externi dodavatelefikiy

poradali vzalavaci akci metodou vyuky a na druhé sérannterni e-learning.

Tabulka 1: Naklady na Skoleni BOZP a PO

Cena Externi - tradi éni metoda | Interni e-learning
Priprava skoleni - K¢ 300 000,00 k
Za Uc¢ast na osobu 350,00 K 50,00 K

Zdroj: Autor

Zadané hodnoty:

FN =300 000 K

Pm = 350 K

Pe = 50 K&

Vypocet:

Q = 300 000/(350-50)
Vysledek:

Q =1 000 zarstnand

Interpretace vysledku:
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Jestlize e-learningovy kurz bude vyuZivat al@éspd000 zamsstnand, vyplati se investovat
finanéni prostedky na vytvéeni kvalitniho e-learningového kurzu. S kazdym idalS
Gcastnikem elektronického kurzu budou naklaidist ppozvolna oproti naklaein na klasickou

vyuku, kde bude dochéazet k rapidnimudiséu.

Tabulka 2: Vypdet bodu zvratu u Skoleni BOZP a PO

Naklady na tm Naklady na e-I
1000 zangstnanai 350 000,00 k 350 000,0K¢
1001 zangstnanai 350 350,00 K 350 050,0K¢

Zdroj: Autor

Obrazek 23: Bod zvratu u Skoleni BOZP a PO
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Zdroj: Autor

Cena za elektronické vé&dvani ma vyssi gateini naklady, ale s kazdym dalSim
uzivatelem stoupa fkvka pozvolna. Zatimco u klasického wvani s kazdym dalSim
zanestnancem kvka stoupa prudce.

Zawrem lze tedy podotknout, Ze u povinnych zakonenmydargkoleni se metoda e-
learningu finagn¢ vyplati. Zejména ziodu, Ze tato Skoleni prébnout ze své podstaty
musi. Déle je nezbytn&ipomenout, Z& eska posta za¥stnava velky peet lidi, které musi

proSkolovat a vz&ldvat vtéto oblasti. Navic se povinna Skoleni wjla v ugitych
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intervalech opakuiji, takze investice do interniHeaningového vz&lavani je vitanda, protoze
je finartn¢ vyhodna.

V piipact nizSiho pdtu Skolenych za®stnané zde vyzniva otazka, zda misto
interniho e-learningového kurzu nepouzit extert@agningové aplikace, které jsou dostupné

pomoci internetu. V této situaci by zéleZelo hespém pétu zangstnand a také na obsahu
a kvali€ pozadovaného kurzu.

4.2.2 Hodnoceni rozvojoveho vzdlavani - Skoleni cizich jazyk

Skoleni cizich jazyk u Ceské posty neprobihdlvec, ale v ramci cestovniho ruchu je
jazykova vybavenost velmittezita. Vzdy sluzby Ceské posty nevyuzivaji jen tuzemsti
zakaznici, ale i zahrami turisté. Navic v poslednich letech vzniklo i rhononovych
zahranénich firem, kde jednatelé jsou cizinci a poptawajCeské posty sluzby, potaZmo
uzaweni smlouvy. Nutnost jazykovych dovednosti blarbyt proto samadzjmosti, zejména

u prepazkovych zagstnand vybranych post v blizkosti turistickych center.

Tento model Ize uplatnit obeema vyuku cizich jazyk zde se konkréthjedna
o kurzy anglického jazyka. V tabulce 3 jsou uvede@klady na odlisné typy vvani.
Jedna se o externi dodavatelefikby paadali vz&lavaci akci tradini metodou a na druhé

straré jsou hodnoty na vyuku e-learningem.

Tabulka 3: Naklady na Skoleni cizich jaayk

Cena Externi - tradi éni metoda | Interni e-learning
Priprava Skoleni - K¢ 200 000,00 Kk
Za ucast na osobu 1 500,00 K 1 000,00 K&

Zdroj: Autor

Zadané hodnoty:

FN =200 000 K
Pm=1500 K

Pe.1=1 000 K

Vypocet:

Q =200 000/(1 500-1 000)
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Vysledek:
Q =400 zamsstnand

Interpretace vysledku:

Jestlize e-learningovy kurz bude vyuzivat alésg@0 zandstnand, vyplati se investovat
pocateini finartni prostedky na vytveéeni kvalitniho e-learningového kurzu. S kazdym
dalSim @astnikem elektronického kurzu budou nakladgt pozvolna oproti naklden na
klasickou vyuku, kde bude dochazet k rapidnimuistér

Tabulka 4: Vypdet bodu zvratu u rozvojoveho wdvani (Skoleni cizich jazyl

Naklady na tm Naklady na e-I
400 zanéstnanai 600 000,00 k 600 000,0K¢
401 zanéstnanai 601 500,00 K 601 000,0K¢

Zdroj: Autor

Obrazek 24: Bod zvratu u Skoleni cizich jazyk

Rozvojové vzd élavani - Skoleni cizich jazyk
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Zdroj: Autor

Metody klasické vyuky cizich jazyk s lektorem v &ebrg, Ize jen €Zko srovnavat
s elektronickymi kurzy. Gbmetody maji sva specifika, tudiz moznost porovralady tu

samozejn¥ je, ale posouzeni jednotlivych metod zavisi na yiarametrech.
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Tradicni metody vyuky cizich jazyk se dnes odehravaji v externickielbinach,
piipadré lektor dojizdi do podniku. Obvykle se jedna o roaskupinku zargstnand (3-12
osob). Webni poniicky astniki jsou gedevSim ti&né materialy, pouzivat se mohou
i dalSi, z &ch nefastji vyuzivanych nap hlasové nahravky. Kurzy nebyvaji obvykle
povinng, respektive dochazka zmmand, piicemz naklady na kurz se rn@sti zanistnance
snizuji. Mezi hlavni naklady patnaklady na lektora, prostory, studijni materi@gpravu do
mista udeni atd. Dobrovolnd absence na hodinach vyuky [tiazylki ¢i nesplreni
pozadovanych vysledksefeSi spolutiasti na financovaniéthto kurzi. VySe gispsvku se

liSi v zavislosti na vzniku situace pro firam spolu@ast.

Metoda e-learningu ma své vyhody i nevyhody. Irdllni gistup ke vzédlavanému,
moznost nastaveni si optimalniho tempa vyuky, ebelktké konzultace s lektoremiasova
flexibilita, stale aktualni materialy, zabavna famyuky atd. Je to jen zlomek vyhod, které
plynou z pouzivani této moderni elektronické metadyredchozich zkuSenosti se désp
k nazoru, Ze tato metoda neni vhodna pro Uplgétamiky, ktei nemaji patebné zaklady,

aby se mohli sami orientovatiuceni nového jazyka.

Pilotni projekt pro vyuku cizich jazykukazal, Ze &které vyhody se postupetasu
mohou znénit v opak. Prvotni nadSeni z volitelnych pararingiro individuélni nastaveni
opadlo. Pra¥ casova flexibilita, tedy to, Ze si kazdyaie sam zvolitas a misto, kde se bude
vzaklavani ¥novat, nize byt pro gkteré zamistnance zahubou. Vyhrazeni si pravidelného
¢asu se mze stavat problémem a odkladani na g@giddobu neni vhodné zZidodu

pozcjSihoc¢asového presu.

Je tedy dlezité zamndstnance zainteresovat do vyuky cizich jazykako nejainnéjsi
nastroj se jevi finami spoluéast. A dale zvolit pro kazdého individudlmetody vzdlavani

dle jeho pateb a moznosti.

4.2.3 Hodnoceni profesniho vzdlavani — nova sluzbaCeské posty

Jak jiz bylo definovdno ve druhéasti této diplomové prace, odbor profesniho
vzdlavani se zabyva Skolenim sluz€leské posty a do této oblasti fiait novinky. Ve
vétSine piipadh jde o reakci spolmosti na minici se poZadavky zakaziiklestlize se jedna
0 novou sluzbeské posty, tyka se toto vadvani velké skupiny zasstnané. Dalo by se
fici, Ze vSichni zarstnanci by nili mit povedomi o tom, Ze se v podnikgeo tje a vyvodit
tak disledky gchto znén pro své pracovni ¥azeni. Nejvice se nové sluzby tykaji vSech

provoznich pracovnikacast&né i manaZet, ostatnich zagstnané pouze okrajo¥.
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V tabulce 5 jsou uvedeny naklady na odliSnééladini. Jedna se &po externi
dodavatele, ki by paadali vzalavaci akci tradini metodou a na druhé stéam e-learning.

Tabulka 5: Naklady na profesni \&évani - nova sluzb@eské posty

Cena Externi - tradi éni metoda | Interni e-learning
Priprava Skoleni - K¢ 250 000,00 K
Za ucast na osobu 500,00 K 50,00 K¢

Zdroj: Autor

Zadané hodnoty:

FN =250 000 K

Pm = 500 K

Pe = 50 K&

Vypocet:

Q = 250 000/(500-50)
Vysledek:

Q = 556 zamstnand

Interpretace vysledku:

Jestlize e-learningovy kurz bude vyuzivat aléspd6 zanistnand, vyplati se investovat
pocateini finartni prostedky na vytveéeni kvalitniho e-learningového kurzu. S kazdym
dalSim @astnikem elektronického v&dvani budou nakladyast pozvolna oproti néklaian

na klasickou vyuku, kde bude dochazet k rapidnidmistu.

Tabulka 6: Vypdet bodu zvratu u profesniho wévani (nova sluzb@eské posty)

Naklady na tm Naklady na e-I
556 zanéstnanai 278 000,00 K 277 800,0K¢
557 zanéstnanai 278 500,00 K 277 850,0K¢

Zdroj: Autor
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Obréazek 25: Bod zvratu u nové sluAbgské posty

Profesnivzd élavani - nova sluzba Ceské posty
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Zdroj: Autor

Pokud vezmeme v potaz, Ze se jedna o novou sluébpektive portfolio sluzeb, tak
tyto zmeny zasahnou nejen zasinance, ale i zakaznikyeské posty. V prvnfads jsou to
vSak pra¥ provozni zamstnanci a mana#eobchodu, kt& komunikuji gfimo se zakazniky
a je to jejich kazdodenrinnost. Proto pravtito zangéstnanci musi byt preciZrpripraveni
k podani bezchybnych a kompletnich informaci. Nessei zapomenout ani naast
zanestnand z ostatnich odbdr jako napiklad marketingu. Ten zpracovava marketingovou
kampa souvisejici s novou sluzbou na trhu. Ztwyje vice nez patrné, Ze novinky takového
razu ovliviuji v zasad ténei celou firmu, jen zaleZi na postaventianosti zandstnance do
jaké miry.

V ptipact zavedeni nové metody wddvani, tedy e-learningu, se jedna o Raou
variantu. K vytvdeni kvalitniho e-learningového kurzu je nutné méskeré podklady
v kong&né verzi, ve které budou distribuovany ke koncovwiivateiim. Efektivitu e-
learningu Ize obtizh mefit, ale existuji nastroje, které umafi na zaklad statistik
vyhodnotit UspSnost kazdého kurzu.i€evSim zavisi na typuigdavanych informaci
a kvali€ ucebniho obsahu. Aby byly ziskang¢ekavané vysledky, je nutné zakomponovat

pozadavek ve forthpribéznych tesi, konzultaci, shrnuti celého tématu.
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4.3 Hodnoceni dynamickym postupem vypé&u efektivnosti investice
rozvojového kurzu

Rozvojové vzdlavani zamistnand je ,béh na dlouhou tn#, proto se takove
vza&klavani miZze odehravat vdkolikaletém cyklu. Nyni bude nazarmproveden fiktivni
piipad jednoho vz#lavaciho kurzu, ktery by zajivala externi vz&lavaci agentura.

Tento vzdlavaci program by byl realizovan dlouhodoé v jeho pitbéhu by byl
vySkolen utity pocet zamdstnand. Fxi tomto postupu by bylo vychazeno z pozadavku
rozpaitu nakladh a uzitka, piicemz podnik bude hledat odpal na otazku: ,Jaka minimalni
aroven vzaklavani je nezbytnd k dosazeni Uhrady naklaa vzalavani?*

Podnik by se rozhodoval, zda bude realizovat raax®pyzdlavani zanistnand. Tato
vzklavaci akce by ®la trvat 3 roky a v jejim gibeéhu by ne€li byt vySkoleni manag
kterych je celkem 100. V prvnim roce by bylo ¥l&vadno 50 zagstnand, ve druhém a ve
tietim roce po 25 zagstnancich. Odhadované naklady by byly v prvnim r8@é 000 K
a ve druhém aetim roce 100 000 K

Naklady:

1. rok: 300 000 K
2. rok: 100 000 K
3. rok: 100 000 K

Celkové naklady:

C =300 000 + 100 000 + 100 000 =500 0@O K

Pcatet vzdtldvanych zamsstnand:

1. rok: 50
2. rok: 25
3. rok: 25

Celkovy pcet vzdélavanych zamsstnand ovliviujicich produktivitu v pracovnim procesu:

1. rok: 50
2.rok: 50+ 25 =75

3. rok: 75+ 25 =100
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P=50+75+100
P = 225¢loveékoroki

Dale bude vychazeno ze vztahu:

Un=B-C =>U=(Q*P)-C

Jestlize | bude rovno Ogisty prinos bude nulovy a @iZe byt uvazovano pouze o nahrad
nékladi vioZzenych do vzélavani, pak vhledem k produkti¥ivzdélavaci akce musi tato akce
dosahnout viistu ¢isté hodnoty zagstnancovy prace o 2 222¢K2 222 = 500 000/225) na

osobu, aby pokryl své vlastni naklady:
Un=(Q*P)-C

0 = (Q*225) — 500 000

Q=2222K

V piipac, Ze nebude brana v avahu kvalitativni strankaéha@ni, pak by bylo mozné
celkové naklady vyglit poctem vySkolenych osob, coz by bylo 500 000 : 100098 K&
nakladi na jednoho €astnika. Jde ¢islo vice jak dvojnasokinvysSsi nez v fipac, kdy byla
zohledrgna produktivita a kvalita vztvaci akce. Pokud by nit hodnoty zagstnancovy
prace vyvolany vzélavanim (na osobu a rok) byl vysSi nez 2 222 ak by se realizovana

investice vyplatila a zase naopak. [1, str. 164]

4.4 Doporuéeni

Z predchozich ukazkovych model je mozné vysledovat jisté tendence
a z vypa@tenych hodnot vyvodit dité zawry, respektive vhodna dopaseni pro odbor
rozvoje lidskych zdrdj Ceské posty. Zavry ukazuji, kde na zakladziskanych vysledk
pouzit elektronické vzdavani a kde ponechat tradi vzdlavaci akce na lektorech
a trenérechCeské posty, nebo na lektorech externi déehci agentury, pdfpads najit
optimalni kombinaci. Interpretace dosazenych vyglese snazi poskytnout celkovy nahled
na problematiku zavedeni a vyuZivani e-learningejeN s ohledem na kvantitativni

ukazatele, ale také v zavislosti naipbtich zarstnand a podniku vibec.

Prvni model, ,Skoleni BOZP a PO, pozaduje amainvestice v podabvytvoreni
kvalitniho e-learningového kurzu aiglusnych materiél k jeho absolvovani. S tim jsou
spojené naklady ve vysi 300 00& & bylo vyp@itano, Ze se investice vyplatii pyuzivani
elektronického kurzu jednim tisicem z&mand. Ficemz se tato Skoleni vdiré period
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musi opakovat a @et potencialnich za#stnand, kteri tento systém mohou vyuzivat,
presahuje zcela jistl 000 osob. Tento model Ize tedy zcela jedn&zhdoporit.

Vzdélavani v oblasti rozvoje, konkrétncizich jazyki, je specifickou zaleZzitosti
a uCeské posty obzvlé$ proto nelze porovnavat e-learning a téadimetody vyuky pouze
z hlediska naklatl Vysledek, 400 uzivaté] hovai ve prospch elektronického vzavani,
ale neni to zcela jednoztreéé. Pro tento model neni e-learning jedinou mozndshlediska
rozdilnych znalosti a moznosti uzivdteh nevyhod, které tato metoddinasi, zde neni
jednozné&né dopordeni pro zavedeni této metody. Nejprve je zaghit vyeSit postoj
zanestnand k paradanym kurdm a poté na zakl&hay. rozazovacich teftzhodnotit, zda
arovei znalosti je vhodn& k prohlubovani pomoci e-legyairzde se jevi jako nejlepSi navrh
vzklavani uskuténit formou externi vzélavaci agentury. Je mozna i firkam spoludast

zangstnand.

Posledni, feti model pro profesni vthivani na novou sluzbiCeské posty,
piedstavuje situaci, kdy se ve figrméco meni nebo zavadi jedna z novinek. Existuje zde
piedpoklad, Ze o zém¢ budou informovani vSichni zaretnanci ¢i drtiva wtSina. Na zaklagl
vystupnich dat z modelu Ize dojit kzay, Ze implementovat e-learning do
vhitropodnikového vz#lavani se vyplati v okamziku, bude-li mit kurz alas 556
zamestnand. Jestlize vezmeme v potazded zangstnand jaky maCeska posta, kie musi
vzklavaci akci absolvovat, je zde na miistoporéeni k investovani do kvalitniho e-

learningového kurzu.

Co se tyka vypetu efektivnosti investice do véthvaci akce dynamickym postupem,
méli by zajisté odpovidajici zagatnanciCeské posty, kié nakupuiji sluzby od vztavacich
agentur, s naklady ptiat a fizptisobovat jim i kvalitu vzélavani. Vzdy se vSak musi brat na
zietel pgedevSim kvalita lektdr a vzdlavaciho programu dbec. DalSim dlezitym
dopori&enim je, aby nakupovani vddvacich prograiinod externich agentur bylo systémiov
navazano a nedochéazelo tak ktomu, Z&teii zanestnanci budou absolvovat Skoleni
s podobnym programem nebo dokonce &me stejnym. Jelikoz vZthvani zamistnand
externi vzdlavaci agenturou je o hodélwice nakladné nez vélhvani vlastnimi trenéry, &

by do tohoto bloku byt Zazeni zamsstnanci s vysokym potencialem rozvoje.
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Zaveér

Cilem této diplomové prace bylo zjistit efektivitadlavani zanistnané Ceské posty
i to, jak sotasni zamstnanci vzdlavani vnimaiji, co jim nasi a co jim ve vzfdavani chybi.
Na vSechny tyto otazky byly zpracovany odgdivna zaklad vypinénych dotaznik ve druhé
Casti prace. Je vid, Ze zamistnanci chapou vathvani jako paebné pro svoji kazdodenni
praci a pro sfj rozvoj. Dale z dotaznik vyplynulo, Ze vzdlavani dostai¢ nepokryva
potreby zangstnand provozu v oblasti rozvojové a naopak, u manazeoblasti profesni.
Zameéstnanci provozu jako efektivni vnimaji pouze profegzclavani @i zmeéné pracovni

pozice, zavaghi novych sluzeb &ast&né povinna Skoleni o bezpeosti a Skolenfidicu.

Aby bylo vzclavani efektivni, je vergti ¢asti popsan navrh na zavedeni &adani
prostednictvim e-learningu, coz by bylo Geské posty chapano jakdepratna novinka.
VeSkeré novinky maji jak svétignivce, tak i své odpce. Nebylo by tomu jinak ani
ktera Skoleni bude touto novou elektronickou metodskuténovat a jakou zvoli osu
a strategii i seznamovani nového systému &adani a samotnych zastnand. Zajisté by
se v3ak uvolnil lekt@m Ceské posty prostor a mohli by se & mie wnovat vzaélavani
zamestnan@m provozu, kterym chybi vZthvaci programy v komunikaci se zékaznikem,

zvladani namitek, stresu apod.

v 2

V poslednic¢asti prace je vyhodnoceno navrhovae8eni e-learningu pomoci bodu
zvratu a dynamického postupu vypo efektivnosti investic na modelovych situacich,
konkrétré pii zavedeni e-learningu na profesni #&dani (zavedeni nové sluzbyeské
posty), rozvojovém vzdavani (cizi jazyk) a povinném Skoleni (Skoléidica, BOZP a PO).
Na zaklad tohoto zhodnoceni bylo vede@ieské posty dopoteno, aby progeédnictvim e-
learningu bylo vzdavani provadno v oblasti povinného Skoleridi¢i, BOZP a PO,
cast&né potom v profesnim vzathvani i zavadni novych sluzeb na trh. Zajisté bude e-
learning pro podnik velkymifnosem z @vodu vyssi efektivity a také pro gemi finargnich
prostedki, které musi platit externim agenturam. Dale Z@jakmile bude mit podnik prvni
pozitivni zkuSenosti s e-learningem,¢demi si pl jeho nemalé iinosy a naslednse pak

vytvori prostor pro roz&&ni moznosti dalSiho uplaim.
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Je pochopitelné, Ze je rodn dilezitd i motivace zagstnané ke vzdlavani.
Zamestnanci by mili védét, co jim vzdtlavani ginasSi a Ze to neni pouze nezbytné zlo, ale
nutnost, vzhledem k pracovni kaeé kterou si sami mohou vhodnym walani &elng fidit.
ZamsstnanciCeské posty jsou siédomi, Ze je vzdavani nutnosti i jejich kazdodenni
pracovnic¢innosti a vzdlavani se mnozi nikterak nebrani. Je zde vSak rmezeystémovosti
vzdlavani v oblasti rozvoje, proto je v navrhuizaizréno witsi zapojeni lektdr Ceské posty
do této problematiky prosdnictvim poStovni akademie. PoStovni akademieasyesovala
veskeré vzdavani zanistnand Ceské posty a o v3ech aktivitach i absolvovanyche#ko

zanestnand by vedla podrobné zdznamy v kartach gstmand.

Ceska posta jako podnikatelsky subjekt vstupuije latdobi, které pro ni nebude lehce
zvladnutelnym a musi zde naléztlgzitosti pro svj dalSi rozvoj. Dlezitou zéalezitosti je
vSak | pée o své zakazniky a wmi obchodovat na kazdém stupni pracovni pozice, to
znamena, Ze nejenom na Urovni manazale gedevSim wadach dortovateli, pracovnik
piepazek a @bec vSech provoznich za@stnand@. Proto je nutné vzdhvani zamistnané

nastavit také pro rozvoj v oblasti provozu.

Kazdy zamgstnanec je neptSim bohatstvim, které podnik ma. Pracovni sila
v moderr fizenych podnicichipstava byt nakladovou poloZzkou a stava se kapitaiedy
aktivem. Redpokladem je ale to, Ze se podnik bude aktipodilet na vz&avani svych
zamestnand. Kazdy manaZzer, kter§idi a vede lidi, by il zvladat zaklady personalistiky,
podilet se na rozvoji svych piidenych a ugdomit si, Ze prace s lidmi je velmilézita. Toto
by mélo mit na paniti i celé vedeni a nejvysSi management podnikuvdi&) odpo¥dnost
stéle lezi na odboru rozvoje lidskych zdroj pré¢ ten musi hrat ve vzthvani tu
nejvyznamgjSi  roli, zaji¥ovat zajimavé a ifnosné vzdldvaci kurzy, motivovat
zamgstnance, aby se védvacich akci radi a bez pohnutekiasiiovali. Ceska poSta musi
stale posilovat kvalitu lidského potencialu a vyuzipro rast produktivity. PedevsSim ve
vztahu k zakaznikovi. Musi stéle vice rozvijet psufi i rozvojové vz#lavani svych
zamestnand na vSech drovnich.i®devsim v dnesni dynamické dolkdy sili globalizani
tendence a musi se pohybovat na konktmigh trzich. Sami za#stnanci si musi wdomit,
Ze pokud chyji uspst, je potebné se vzilavat a mit ochotu secit. Jen tak budou podavany
adekvatni vykony a podnik bude prosperovat. Budestovat do svého kapitalu i do svych
zanestnand nemalowast finagnich prostedki.

Ceska posta se musi stale vice &@mwat na vytveeni prostedi pro systematické

a efektivni vzdlavani svych zagstnand.
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Priloha¢. 1

[ Jméno:

[ Pracovni zarazeni:

[ Nézev vzdéldvaci aktivivy:

1. Jakych cilis vam vedélivaci aktivity pomohou dosdhnout?

2. Jak se tyto cile a vadélavaci aktivity vztahuji k vasi soucasné nebo budouc:
praci?

L e e T T T T T T T T T T R TR

4, Jakou formu podpory potiebujete od svého nadfizeného pFi zavddén:
nauéeného v prici a pfi dosahovanf cili?

B R B R R R b R R R R E R R EE AR R R R R R R B SE E R R R EE R

Za vyplnénf a odevzdini dotazniku dékujeme.




Piilohaé. 2

Jméno Géastnika: j

Ndzev vzdéldvaci akrivity:

Misto kondni:

| R S

Termin kondni:

. B i B s T s B

Odpovézte prosim na ndsledujici otdzky:

I. Krerd cvicent a akrivity vds nejvice zaujaly?

e e T T R TR L L L Ll TR LT T .

2. Krerd témata vyZaduji §irsi prostor?

HE AR SR AT R R R R R B E B R A AR R RN BN R EA RS RS R R R T R N EEEEEE B

---------- R Y

3. V jaké mife ptispéla vzdélavaci aktivita k vaiemu sebepozndni a k rozvoji
vasi osobnosti?
velmi mélo vyznamné

R ey 3 4 5)

4. Do jaké miry vyutijete poznatky a zptisobilosti z tréninku ve své préci?
[ F 2 3 4 5]

5. Jaky byl vi$ kontakt s lektorem a tirovefi porozuméni?

Rt | 3 4 5)

Jakd jsou vase doporuéeni do budoucna?

nnnnnnn N R A E R R R R R R A B EE AR AR R R ARSI N R R R
e L T e
LR R T P P T S TT T I T

Dékujeme.




Piilohaé. 3

Zpétna vazba a celkové zhodnoceni vEthvani —c¢ast 1

(Vypl Auje vzd élavany)

Jméno :

Kdo byl VaSim lektorem :

Osobniéislo :

Utvar :

| 1. Prosim, zhodna’te swij pokrok/zlepseni po ukorteni vzalavani. |

5 4,5 4 3,5 3 2,5 2 1,5 1
Dosahl/a jsem Nedosahl/a
vyrazného jsem vibec
pokroku/zlepSeni zadného
pokroku

| 2. Ceho konkrétng jste dosahl/a, co konkréti se Vam podéilo?

| 3. Jaké zn¥ny jste po ukorkeni vzalavani zaznamenal/a ve své praci?

| 4. Zaznamenalo &jaké zmény i vase okoli2kolegové, nadizeny, podizeni..  ANO / NE

\ 5. Prosim, zhodn@te praci VaSeho lektora (skala 1 nejhorsi - 5 nejlepsi)

postup/forma vzdélavaci akce
jasné strukturovani/definovani cili vzdélavaci akce
¢asova flexibilita/dostupnost lektora

piistup lektora
odbornost lektora

celkova spokojenost s lektorem

N
- R R

NN N

3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
3 4 5
ANO / NE

| 6. Doporwil/a byste lektora svému okoli?

vzdélavani?

Pokud ANO, prosim specifikujte:

7. Mate néjaké doporucéeni pro sekci RLZ vzhledem

k organizénimu zajisténi

ANO/NE

| 8. Va3 dopiiujici komentai:




Zpétna vazba a celkové zhodnoceni vEthvani —c¢ast 2

(Vypl nuje nad Fizeny vzd élavaného)

Piilohaé. 4

Jméno nadizeného pracovnika vzdlavaného:

Jméno vzdilavaného:

Utvar :

| 1. Prosim, zhodna’te pokrok/zlepSeni vzdlavaného po ukoréeni vzalavaci akce. |

5 4,5 4 3,5 3 2,5 2 1,5 1
Nedosahl/a
Dosahl/a vyrazného viibec
pokroku/zlepSeni zadného
pokroku

| 2. Ceho konkrétng dosahl/a, co konkrétr se vzdlavanému poddilo?

| 3. Jaké zn¥ny jste po ukor¥eni vz&lavani zaznamenal/a v praci vz8avanéhoo?

| 4. VA3 dopiiujici komenta¥




P¥iloha é. 5

DOTAZNIK

Véazend kolegyh vazeny kolego,

dovoluji si Vas pozadat o vypini dotazniku, ktery je anonymni a jeho vysledkyob
slouzit pouze pro moji diplomovou praci.

Diplomovou praci na téma ,Zji®vani efektivity vzsavacich akci \Ceské po#t s.p.”

zpracovavam pro uk@eni studia na UniverzitPardubice.

Predem dkuji za Va&‘as a jsem s pozdravem

Yvona Polachova

1. Jaka je VaSe typova pozice?
a. doruwovatel
b. prepazkovy pracovnik
c. vedouci posty
d

. manazer

2. Jak dlouho jste zanéstnancemCeské posty, s.p. ?
a. mere nez 1 rok

1-3 roky

3-5 let

5-10 let

10-15 let

15 let a vice

-~ ® oo T

3. Kolik jste absolvoval/a vzdlavacich akci uCeské posty, s.p. za posledni rok?

Prosim, uvete paet:

4. Odpovida tento pdet vzdélavacich akci Vasim potfebam?
ANO NE

Koment&:




5. Jakého charakteru byla WtSina Vami absolvovanych vzdlavacich akci?
a. profesni (provozni)
b. rozvojové (osobni rozvoj, manazerské dovednosti)
c. povinné (Skolenfidi¢a, BOPZ a PO)

6. Bylo po ukonéeni vzcElavaci akce po Vas pozadovano danou akci ohodnotit?
ANO NE

7. Pokud ano, jakym zpisobem prok&hlo hodnoceni?
a. dotaznikem z§tné vazby
b. osobnim pohovorem

c. jinak (dophte)

8. Probéhla nasledna kontrola nabytych znalosti a dovednoi&t
ANO NE

9. Vniméate podnikové vzdlavani pro Vas jako pinosné a vyuzitelné v kazdodenni
praxi?
ANO NE

Koment&:

10.Jak hodnotite celkové podnikové vz8avani zaméstnanai Ceské posty, s.p.
(uved’te, prosim, hlavni silné a slabé stranky)?

Koment&:



