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Vzdélavani zaméstnancu

Souhrn

Tato bakalaiska prace je zaméfena na feSeni vzdélavani zameéstnanci ve
vybraném podniku. V teoretické ¢asti jsou nejprve vymezeny zakladni pojmy v oblasti
fizeni lidskych zdrojti a personalniho fizeni. Nasledné je charakterizovan systém vzdélavani
zameéstnanct, cyklus vzdélavani a metody vzdélavani. V praktické casti je charakterizovan
statni podnik Ceska posta, s. p., podrobné pak pobocka Sedl¢any. S pomoci intranetu
a internich dokumentii Ceské posty, s. p., je popsan systém vzdélavani zaméstnanci, cilové
skupiny jednotlivych kurzl, pozadavky na zatazeni do atestt, formy ukonceni $koleni
a pozadavky na pracovniky ke splnéni atestii. K vyhodnoceni spokojenosti vzdélavani
zaméstnancll v podniku je vyuzivdno dotaznikového Setfeni, které se tykéd realizace
vzdélavani. Dotaznikové Setfeni je piedloZzeno 8 respondentiim, kterymi jsou piepazkovi
pracovnici Ceské posty, s. p., pobocky Sedl¢any. V zavéru jsou analyzovana a navrhnuta
doporuceni, kterd by pfinesla zlepSeni vykonu organizace, dale odborné vzdélavani

zameéstnancl a spokojenost zaméstnanci se vzdélavanim.

Klicova slova:

Rizeni podniku, fidici proces, fizeni lidskych zdroji, personalni fizeni, kvalifikace,
konkuren¢ni vyhoda, ucici se organizace, vzdélavani zaméstnanctli, trendy vzdélavani
zamé&stnancl, vzdélavaci proces, dekompozice vzdélavaciho procesu, metody vzdélavani,
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Education of employees

Summary

This bachelor thesis is focused on the solution of an education of the employees in
the chosen company. In the theoretical part there are defined the basic terms in the field of
human resourses and personal management. Afterwards there is characterized the system of
education of employees, the cycle of education and the methods of education. In the practical
part the state firm Ceska posta, s. p. and its branch in Sedlany are described in detail. With
the help of an intranet and internal documents of Ceské posta, s. p. the system of education
of employees is described, also the target groups of the individual courses, requirements on
inclusion into “attests”, the forms of ending the training session and the requirements on the
employee to pass the attests. There are also used questionnaires to evaluate the satisfaction of
the employees in the firm. These questionnaires are used to enquire the realization of
education, they are given to eight respondents, who are the employees at the teller windows
of the Ceska posta, s. p., specifically the branch of Sedl¢any. In the end they are analysed
and recommendations are suggested. These recommendations should bring the improvement
of performance of the organization, then professional education of the employees and their

satisfaction with education.

Keywords:
Management of the company, directing process, management of human resources, personal
management, qualification, competitive benefit, learning organization, education of

employees, trends in education od employees, educational process, decomposition of
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1 Uvod

Jako téma své bakalafské prace jsem si zvolila Vzdélavani zaméstnanctl. Rizeni
lidskych zdroji hraje v uspéSnych organizacich velkou roli. Lidsky kapitdl je zdrojem
obrovské konkurenéni vyhody, dokonce vétsi nez hmotny &i finanéni majetek. Rizeni
lidskych zdroji patii mezi zékladni stavebni prvky organizace, bez nichz by organizace
nedosahovala dobrych vysledkii.

V oblasti lidskych zdroji je nutné hledat odpovédi na otazky, jak ziskavat kvalifikované
uchazece, jak si je udrzet a jak je motivovat k co nejlepsim vykonim. Je proto nezbytné
nutné vénovat oblasti pldnovani, vybéru, rozvoje a odménovani zaméstnanci vyznamnou
pozornost. Pravé t€émto Cinnostem se vénuje fizeni lidskych zdroju.

Vzdélavani zameéstnancu V podniku je dulezité jak pro celkovy systém podniku, tak pro
samostatné zaméstnance. Tim, ze podnik bude mit vzdélané zaméstnance zvysi efektivitu
podniku, zaméstnanciim to piispéje k vétsi seberealizaci.

Doba jde neustale kuptedu, a proto je potieba vzdélavat dale zaméstnance v podniku.
V dnesni dob¢€ uz nestaci vzdélani ze skolstvi pro vykon zaméstnani. Béhem pfijimaciho
fizeni musi uchaze¢ 0 zaméstnani predlozit osvédceni 0 nejvyssim dosazeném vzdélani, ale
i nadale se bude muset v podniku vzdélavat. Pro praktickou ¢ast mé bakalaiské prace, jsem
si zvolila podnik Ceska posta s. p., konkrétné pobocku Sedlany, jelikoz tento systém
vzdélavani uplatiuje. Pro pfijeti nového zaméstnance do pracovniho poméru, na pozici
piepazkového pracovnika staci stfedoSkolské vzdélani s maturitou. Po nastupu do
zaméstnani se musi pracovnik seznamit s velkym mnozstvim novych informaci, které ziska
pouze pii odborném vzdélavani v podniku.

Systematické vzdélavani probiha ve Ctyfech fazich. Jako prvni musime identifikovat
potieby vzdelavani, nasledné planovat vzdélavani, a poté realizovat naplanované vzdélavani
podle potieb, které jsme identifikovali v prvni ¢asti ajako posledni krok hodnotime

efektivitu vzdélavani pomoci zpétné vazby.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této bakalaiské prace je zpracovani navrhu feSeni vzdélavaciho procesu
podporujiciho zvyseni kvality fizeni vykonnosti podniku na zaklad¢ ptedchozi analyzy
vzdélavaciho procesu. Teoreticka ¢ast prace zahrnuje analyzu literarnich pramenti a piistupii
autorti odbornych publikaci k feSeni této problematiky. Prakticka ¢ast prace je orientovana
na analyzu sou¢asné urovné realizace vzdélavani zaméstnancti ve statnim podniku Ceska
posta, s. p., konkrétné na pobocce Sedl¢any a zpracovani navrhu feSeni efektivnich ptistupt

ke zménam fizeni vzdélavaciho procesu v podniku.

2.2 Metodika

Bakalaiska prace je rozdélena na teoretickou ¢ast a praktickou ¢ast. Pro zpracovani
teoretické casti je vyuzito odborné literatury, ktera souvisi s fizenim lidskych zdroju,
personalnim fizeni, procesem vzdélavani a metodami vzdélavani.

V praktické ¢asti jsou vyuzity metody analytické a syntetické. Pfi ziskavani dat bylo
uzito techniky analyzy podnikovych dokumentli, organizacnich norem a dalSich
vyuzivanych fidicich nastrojii podniku, déale pak techniky dotazovani. Pro zpracovani
a charakterizovani systému vzdélavani na CP, s. p., pobotka Sedléany je vyuZito
sekundarnich dat. Sekundarni data jsou ziskdvana z internich dokumentd a intranetu Ceské
posty, s. p. Pro shromazdéni dat o fizeni vzdélavani zaméstnancii na Ceské posté, s. p.,
konkrétné pobocce Sedlcany je pouzita kvantitativni metoda, jejimZ nastrojem je dotaznik.

Dotaznikové Setfeni bylo predlozeno osmi respondentim na pobocce SedlCany
v podniku Ceska posta, s. p. Dotaznik byl ptedlozen osobné a respondenti vyplnili dotaznik
pisemné.

Dotaznik je tvofen celkem devatenacti otdzkami. Dotaznik je tvofen uzavienymi
otazkami, kde dotazovany zvoli jednu z nabizenych moznosti. Dale otazkami otevienymi,
kde muze respondent vyjadfit svlij nazor a také vyctovymi, kdy respondent u dané otazky
muze oznacit vice moznosti. V dotazniku jsou polozeny identifika¢ni otazky, které se tykaji
pohlavi, véku a dosazeného vzdélani, dale otazky tykajici se odborného vzdélavani na CP,

S. p., po¢tem absolvovaného $koleni, spokojenosti s lektory, obsahem a formou $koleni.
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Primarni data ziskana z dotaznikového Setfeni jsou zpracovana avyhodnocena do
ptehlednych grafu, které byly zpracovany v programu Microsoft Excel.
Syntetickd metoda je zejména uplatnéna pii agregovani novych poznatkii a pfistupti
V oblasti vzdélavani zaméstnanci ziskanych pruizkumem odborné problematiky v podniku,
pti formulovani a modelovani navrhovanych zmén tizeni vzdélavaciho procesu.
V kapitole Vysledky a diskuze jsou vyhodnoceny ziskané poznatky z dotaznikového
Setfen.

doporuceni, které zlepsi fizeni vzdélavani zaméstnancti na Ceské poste, s. p.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojt lze definovat jako strategicky a logicky promysleny pfistup
k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako jednotlivci i jako

kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich cilt.

3.1.1 Cile Fizeni lidskych zdroju

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna
prostiednictvim lidi Gspésné plnit své cile.

Prvnim cilem je zabezpecovani a rozvoj pracovnikii — zabezpecit, aby organizace
ziskala a udrzela si kvalifikované, angazované a dobfe motivované pracovniky. To znamena
pfedvidat auspokojovat budouci potieby pracovnich sil azvySovat arozvijet podstatné
schopnosti lidi — jejich uzite€nost potencidl azaméstnatelnost — tim, ze jim budou
poskytovany piilezitosti k soustavnému vzdélavani a rozvoji.

Dal$im cilem je oceniovani pracovniki, zvySovat motivaci a oddanost pracovnik
zavadénim politiky a postuptl, které zajistuji ocenovani a odmeénovani lidi za v§echno, co
délaji a ¢eho dosahuji, i za dovednosti a schopnosti, které si osvoji.

Tretim cilem jsou vztahy — vytvaret ovzdusi, vnémz bude mozné udrzovat
produktivni a harmonické vztahy mezi managementem a pracovniky a v némz bude moci

vzkvétat tymova prace. (Armstrong, 2002)

3.1.2  Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdrojti v nejobecn&j§im pojeti je slouZit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustéle zlepSoval. Zabezpecit tento ukol Ize jen
neustalym zlepSovanim vyuziti v§ech zdrojl, kterymi organizace disponuje, tj. materidlnich,

finan¢nich, informacnich a lidskych zdrojt.
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3.1.3 Obecny ukol Fizeni lidskych zdrojua

Obrazek ¢. 1: Obecny ukol fizeni lidskych zdroja

Slouzit tomu, aby byla organizace

JAK?

Zvysovani produktivity

+
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Rizeni lidskych zdroji

Zdroj: Koubek, 2015

3.1.3.1 Méné obecna charakteristika hlavnich ukolu:

tento Clovék neustdle pfipraven prizpisobovat se ménicim se pozadavkim

pracovniho mista.

e Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci.

e Formovani tymi, efektivniho stylu vedeni azdravych mezilidskych vztahi

Vv organizaci

e Personalni a socialni rozvoj pracovnikl v organizaci.

e Dodrzovani vSech zakonti v oblasti prace a vytvafeni dobré zaméstnavatelské povésti

organizace. (Koube

3.2 Personalni rizeni

Kocianova, (2010), uvadi, ze personalni fizeni pfedstavuje oblast fizeni, ktera se zabyva

pracovniky.

k, 2015)
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3.2.1 Hlavni ¢innosti

Mezi hlavni aktivity personalniho fizeni uskute¢iiovaného jak liniovymi manazery, tak

personalisty jsou:

3.2.1.1 Organizace

e Vytvareni organizace — organizace, kterd pokryva vSechny pozadované aktivity,
sdruzuje je do skupin takovym zpusobem, ktery podporuje integraci a kooperaci,
pruzné reaguje na zmeény a zabezpecuje efektivni komunikaci a rozhodovani.

e Vytvareni pracovnich mist — rozhodovani 0 obsahu pracovnich mist a roli, jejich
ukolech a odpovédnosti, dale vztazich mezi pracovnim mistem nebo pracovnikem,
ktery toto misto zastava, a ostatnimi lidmi v organizaci.

e Vykonnost organizace — podpora, planovani a uskute¢iiovani programi, zvySovani

efektivnosti ¢innosti organizace a jeji adaptace na zmény.

3.2.1.2 Zabezpeceni pracovnich zdroji

e Planovani lidskych zdroji — odhadovani budoucich potieb pracovnikti z hlediska
jejich poctu i trovné kvalifikace a schopnosti, formulovani a realizace plant s cilem
naplnit tuto potiebu =ziskdvanim pracovnikt, jejich vzdélavanim, rozvojem,
snizovani poctu pracovnikll, pfijimanim opatfeni ke zvySeni produktivity
a stabilizace pracovnikl a zvySovanim flexibility v zaméstnavani lidi.

e Ziskavani a vybér pracovniku — ziskavani urcitého poctu a typu lidi pro potieby

organizace.

3.2.1.3 Rizeni vykonu

e Dosahovani lepSich vysledkil organizace, tymt a jednotlivcl, pomoci méteni a fizeni
vykoni dohodnuté soustavy cili apozadovanych schopnosti, hodnoceni

a zlepSovani pracovniho vykonu.
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3.2.1.4 Rozvoj zaméstnancu

Rozvoj a vzdélavani — systematické rozvijeni a uplatinovani vzdélavacich aktivit na
podporu znalosti, dovednosti a schopnosti a zaméfené na piipravu jedinct tak, aby
Rozvoj manaZeri — zabezpeCovani kvalitnich vykonnych manazert, které
organizace potiebuje k uspokojeni svych stavajicich i budoucich potieb.

Rizeni kariéry — planovani a rozvoj kariér talentovanych lidi.

3.2.1.5 Odménovani zaméstnancu

Hodnoceni prace — stanoveni relativni hodnoty praci jako zakladny pro urceni
mzdovych relaci.

Odménovani — vytvareni a sprava mzdovych a platovych struktur systémd.
Odménovani podle vykonu — pfizplsobeni odmén Gsili a dosaZzenym vysledkim.
Zaméstnanecké vyhody — poskytovani vyhod navic k platu, zabezpeceni socialnich

I osobnich potieb atd.

3.2.1.6 Zaméstnanecké vztahy

Kolektivni pracovni vztahy — fizeni a udrzovani formalnich i neformalnich vztaht
s odbory a s jejich ¢leny.

Zapojovani a participace zaméstnanci — informovani zaméstnanct a jejich
zapojovani do rozhodovani 0 zalezitostech, které se tykaji obou stran.

Komunikace — zpracovani a ptedavani ptislusnych informaci zaméstnanctim.

3.2.1.7 Zdravi, bezpe¢nost a sluzby pro zaméstnance

Zdravi a bezpecnost — vytvafeni a sprava programil zdravi a bezpecnosti.
Sluzby pro zaméstnance — poskytovani sluzeb péce 0 pracovniky apomoc pii

feSeni osobnich problémi.
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3.2.1.8 Sprava zaméstnaneckych a osobnich zalezitosti

Praxe a postupy spravy zaméstnaneckych zaleZitosti — pracovni podminky,
zélezitosti spojené s povySovanim, piemistovanim, s disciplinou, stiznostmi
anadbytecnosti zaméstnancli, uplatiovani pfijatych principit v takovych
zalezitostech, jako je rovnost piilezitosti, fizeni rozmanitosti, sexualni obtéZovani,
vztahy mezi rasami (vCetn¢ sledovani etnickych otazek), vek, uzivani Skodlivych
latek, koufeni a AIDS = souhrnné zabezpeceni zakonnych a socidlnich povinnosti
organizace. (Armstrong, 1999)

Personalni informacni systémy — zajist'ovani, uchovavani a zpracovani analyzy dat
tykajicich se pracovnich mist, pracovniki a jejich prace, mezd socidlnich zaleZitosti,
persondlnich ¢innosti v organizaci, poskytovani odpovidajicich informaci
ptislusnym piijemctim, organizovani a analyza zvlastnich Setfeni mezi pracovniky

apod. (Koubek, 2015)

3.3 Vzdélavani zaméstnancu

VeteSka a Tureckiova, (2008), charakterizuji vzdélavani jako proces, v némz si

prostiednictvim vyucovani jedince osvojuje soustavu poznatkl a ¢innosti, kterou vnitfnim

zpracovanim (u¢enim) pietvati ve védomosti, znalosti, dovednosti a navyky. Vzdélani se

odehrdva mezi dvéma Cciniteli: mezi vzdé€lavatelem (ucitelem, lektorem) a vzdélavanym

(zékem, studentem, ucastnikem). Z pohledu vzdé¢lavatele jde 0 vyucovani, z pohledu

vzdélavaného 0 udeni.

331

Definice vzdélavani

Vzdélavani pracovnikil je personalni ¢innost zahrnujici nasledujici aktivity:

Pfizplisobovani pracovnich schopnosti pracovnikii ménicich se pozadavkim
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti. Jde v podstaté o tzv.
doskolovani, které je nejcastéjSim a ¢asto i hlavnim ukolem vzd€lavani pracovnikt
V organizaci.

Nemén¢ dilezité je vSak i zvySovani pouZitelnosti pracovniki tak, aby alespon z¢asti
zvladli znalosti a dovednosti potfebné k vykonavani jinych pracovnich mist, dochazi

tak k rozsifovani pracovnich schopnosti.
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e Usili o0rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikti usnadiiuje piipadné
rekvalifikacni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici, kteti maji povolani,
jez organizace nepotiebuje, jsou preskolovani na povolani, které naopak organizace
potiebuje.

e Organizace vSak neziskdva vzdy takové nové pracovniky, ktefi jsou jiz nalezité
odborné pfipraveni okamzité v plné mife vykonavat praci na pracovnim miste, na
néz byli pfijati. Naopak, zpravidla je nutné ptizpisobovat pracovni schopnosti
novych pracovnikii specifickym pozadavkiim daného pracovniho mista, pouzivané
technice, technologii apod. Nové pracovniky tedy musi organizace doSkolovat nebo
pieskolovat.

e Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni persondlni prace ptekracuje
hranice pouhé odborné zpusobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje i formovani
osobnosti pracovnika, tedy vlastnosti, které hraji tak vyznamnou roli v mezilidskych
vztazich, ovliviiuji chovani a védomi, a tedy motivaci pracovnika, a odrazeji se i ve

vztazich na pracovisti. (Koubek, 2015)

3.3.2 Zikladni pojmy

3.3.2.1 Uceni (se)

Proces zmény, ktery zahrnuje nové védéni inové konani. Ucime se nejen
organizovang, ale i spontanné, aniz 0 tom vime. U¢eni je pojem, ktery zahrnuje vice nez

rozvoj a vzdélavani.
3.3.2.2 Rozvoj

DosaZeni Zadouci zmény pomoci uceni (se). Rozvoj obsahuje zamér, ktery je
podstatnou ¢asti ohranicenych (diskrétnich) a neohrani¢enych (difuznich) rozvojovych

programdl.
3.3.2.3 Vzdélavani

Jeden ze zpiisobl uceni (se), organizovany a institucionalizovany zplsob uceni.
Vzdélavaci aktivity jsou ohranicené (diskrétni) — maji sviij zacatek a konec. Pti koncipovani

vzdélavani ve firmé postupujeme systematicky. (Hronik, 2007)
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3.3.2.4 Lidsky kapital

Lidsky kapitdl znamena zasobu vrozenych a Vv prubéhu zivota jedince ziskanych
znalosti, schopnosti, dovednosti a talentu. Lidsky kapital je mozné uvazovat za viceméné

dynamickou veli¢inu.

3.3.2.5 Lidské zdroje

Lidské zdroje ptedstavuji lidé v pracovnim procesu. Rozdil mezi lidskymi zdroji
a lidskym kapitalem je v tom, ze lidsky kapital vlastni i ti jedinci, ktefi nejsou zafazeni do
pracovniho procesu a nejsou v pracovnépravnim vztahu s Zadnou organizaci. Lidské zdroje
predstavuji lidé schopni seberealizace v ¢innosti, kterou vykovavaji na zaklad¢ vlastniho
rozhodnuti. Je to zéasoba lidského potencidlu ve spole¢nosti, schopného vykonévat

cilevédomou ¢innost vedouci k produkci vystupu.

3.3.2.6 Lidsky potencial

Lidskym potencidlem rozumime soubor dispozic a predpokladi c¢loveka
orientovanych na vykon takovych ¢innosti, které z kvantitativnich i kvalitativniho hlediska
umoziuji podniku postupovat vpted a napomahaji zvySovani jeho konkurenceschopnosti. Je
to tedy zpusobilost cloveéka produkovat vyrobky a sluzby arovnéz pretvaret sebe sama.
Lidsky potencial obsahuje prvek dynamicnosti a vztahuje se k budoucnosti, zatimco pojem
lidsky kapital se vétSi mérou vztahuje k soucasnosti. Rozdily mezi lidskym kapitdlem
a lidskym potencidlem nejsou ptili§ vyrazné, ¢asto jsou v praxi tyto dva pojmy zamenovany

¢i nedtsledné rozliSovany. (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011)

3.3.3 Cyklus vzdélavani

Cyklus vzdélavani v organizaci se sklada ze Ctyt fazi:
e Identifikace mezery, potieb a moznosti vzdélavani,
e planovani vzdélavani,
e realizace vzdé€lavani,

e vyhodnocovani vzdélavani a zpétnd vazba
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3.3.3.1 Identifikace mezer, potieb a mozZnosti

Maéme k dispozici dva zakladni vstupy pro identifikaci mezery, rozvojovych potieb
amoznosti. Tim prvnim vstupem je hodnoceni pracovniho vykonu a kompetenci, tim
druhym je rozpracovana business strategie do cilti a zptsobu jejich naplnéni. Identifikujeme
tedy:

¢ individualni potieby

e potieby organizace

Metody identifikace individualnich potieb, mezery a mozZnosti

Individualni rozvojové a vzdélavaci potfeby miizeme identifikovat ze tii riznych hla
pohledu:
e Subjektu vzdelavani (individualni potieby a pfani).
e Pozadavkd vyplyvajicich z funkce (hodnoceni, nesoulad mezi naroky prace
a realnymi zpusobilostmi — mezera).

¢ Budoucnosti (o¢ekavani, planovaného profesniho a kariérového ristu).

Metody subjektivni identifikace rozvojovych poti'eb

Tyto metody identifikace jsou zaloZzeny na sebeposouzeni, které je zamétfeno
predevsim na pracovnim chovani. Dilezity je tedy popis chovani, nikoli jeho abstrakce do
silnych a slabych stranek.

Autofeedback
Autofeedback je metodou, kterd neni jen diagnostickou, ale také korektivni,

umoziujici zménu. Autofeedback je vhodné provadét v pilronim az ro¢nim intervalu.
Existuje pouze jeden zpUsob, jak to zjistit v ¢em jsme dobii a Spatni, a to analyzou zpétné
vazby. Kdykoli pfijmeme néjaké klicové rozhodnuti, kdykoli se odhodlame k n&jaké klicové
akci, zaznamename si zaroven, co podle pfedpokladi mélo nasledovat. A 0 devét nebo
dvanact mésicii pozdéji s témito piredpoklady porovnavame skutecné vysledky.

Vlastni zdznamy lze pak srovnat se zdznamy jiné osoby (nadtizeného). Tuto metodu
muizeme nazvat ,,Pribéznd analyza klicovych rozhodnuti“. PriibéZznd analyza klicovych

rozhodnuti se vypliiuje pritbézné a postupne.
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Metody objektivni identifikace rozvojovych a vzdélavaciho potieb
Metody objektivni identifikace jsou zaméfeny na zhodnoceni druhymi lidmi.

V pracovnim prostiedi se nemusi jednat 0 nadfizeného.

Identifikace rozvojovych potieb nadfizenym
identifikaci potieb. | kdyz je podfizeny svrchovanym subjektem svého rozvoje asam
prichazi s navrhy, nadiizeny musi mit moznost rozhodnout.

Nadtizeny pfedevsim hodnoti soulad ¢i nesoulad mezi o¢ekdvanym a skute¢nym
vykonem.

Kdyz analyzujeme nedostatecny vykon a bariéry v u¢eni, pouzivame ctyii zdkladni
otazky. Jako prvni klademe otazku ,Muze?, ktera zjiStuje, zda pracovnik ma vSechny
podminky ke zdarnému vykonu. Jestlize ne, provadime hlubsi Setfeni, pro¢ je zaporna
odpovéd’. Po jeho skonceni nebo odpovédi ,,Ano* nasleduje druha otdzka ,,Zna?“. V této
otazce se ptame, zda ma vSechny potiebné znalosti pro to, aby mohl odvést ocekavany
vykon. Jestlize ne, zjiStujeme konkrétné které mu schazi a jak je mize nabyt. Pfi odpovédi
»Ano* pokracujeme otazkou ,,Umi?“, ktera je zamétena na identifikaci dovednosti. Jestlize
I zde ziskame odpoveéd’ ,,Ano*, zbyva nam posledni otazka ,,Chce?“. Lze totiz predpokladat,
ze pracovnik, ktery ma vytvofeny vSechny podminky, jako jsou potiebné znalosti
a dovednosti, pfesto nepodava ocekavany vykon, bude mit problém v motivaci nebo

s transferem znalosti a dovednosti do praxe. (Hronik, 2007)

Zjistovani rozdilu mezi soucasnou a pozadovanou vykonnosti

Zjistovani souCasné vykonnosti za¢ina shromazd’ ovanim informaci, které vypovidaji
0 vykonnosti, popisuji ji @ udavaji jeji velikost. Lze naptiklad méfit vyuziti vyrobni kapacity,
atéto miry pouzit jako celkového ukazatele vykonnosti. K tomu se vaze kvalifikace
vyrobnich manazerti v oblastech jako planovani a kontrola operaci, fizeni udrzby zvySovani
kvality nebo organizace ndkupu a zdsobovani.

Bez stanoveni pozadovaného stavu nemame zadny vychozi bod, ze kterého bychom
mohli vychazet pii urovani potfeb vzdélavani a ostatnich potieb, a S timto vychozim bodem

je také srovnavat.
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Pti posuzovani soucasné kompetence a vykonnosti miizeme pouzivat nasledujici
standardy:
e Standardy dosahované jinymi organizacemi, které ndm slouzi jako vzor.
e Oborové nebo narodni standardy, které predstavuji uznavanou trovern.
e Standardy stanovené jako cilova vykonnost nebo Ukol (plénované standardy),
S nimiz srovnavame vykonnost, dosahovanou v souc¢asné dob¢.
e Standardy, které pouzivaly nebo dosahovaly nékteré organizace v minulosti, které se
pouzivaji pro zjistovani vyvojovych trendt, zda se vykonnost zvySuje nebo snizuje.
(Prokopenko a kol., 1996)

Mezeru a potieby organizace identifikujeme v konfrontaci dvou hledisek:
e Kde jsme a kam sméfujeme (strategic)

e Jaké mame lidi a jaké pottebujeme, abychom naplnili obchodni strategii.

Zakladni metodou pro identifikaci mezery a potfeb organizace je predevSim
benchmarking, jehoz autory jsou piedev§im nadiizeni. Nekdy je mozné jej realizovat za
pomoci externi firmy. Vyhodou je, jestlize je ve firmé funkéni kompetencéni model, ktery je

nazyvany na strategii spolecnosti. (Hronik, 2007)
3.3.3.2 Planovani vzdélavani

Na identifikaci vzdélavacich potieb navazuje etapa planovani a ptipravy realizace
vzdélavacich akci. Obvykle jsou v jejim pocatku stanoveny priority procesu podnikového
vzdélavani. (Tureckiova, 2004)

Formulace cilii a zaméreni

Mame definovanou mezeru mezi soucasnosti abudoucnosti na urovni firmy
a jednotlivel. Na zéklade vSech informaci je potfeba definovat cile, jejichZ dosaZeni odstrani
mezeru nebo se zaméfi na rozvoj zadoucim smérem.

Pti formulaci cilii potfebujeme rozliSovat ticel a prostiedek, pracovni a rozvojovy cil.
Rozvojovy cil je prostiedkem k dosazeni pracovniho cile. Mnohdy pouzivame kontrolni

otazky, s nimiz postupujeme od konce: Tyto otdzky mohou mit charakter proc. (Hronik,

2007)
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Pro definovani, toho, jaky bude cil, 1ze vyuzit metodu SMART
S — specificky — konkrétni, vztahovat se k urcité ¢innosti,

M — m¢fitelny — z hlediska kvality a kvantity,

A — akceptovatelny — vychazejici ze zjisténych potieb,

R — redlny — jeho redlna dosazitelnost,

T — terminovany — dany ¢as pro jeho splnéni. (Bartonkova, 2010)

Navrh vzdélavaciho programu ma tri hlavni faze:

e Pripravna faze — pozadovand pracovni vykonnost je srovnavéna s pracovni
vykonnosti dosahovanou v soucasné dob¢, pfiemz se zjiStuji nedostatky. Tyto
nedostatky, respektive diskrepance, jsou dale analyzovany a zjist'uje se, jakou jejich
¢ast je mozné eliminovat vzdélavanim. Muzeme tak 1épe stanovit vzdélavaci cile.

o Faze rozvoje — ve této fazi jsou zpracovany jednotlivé etapy vzdélavaciho programu
a vystupy ve form¢ pracovnich ukoll, napln¢ a potadi jednotlivych ucebnich hodin.
To nam fekne, jakym zpiisobem bude vzdélavani probihat.

o Faze zdokonalovani — ve které je kazda cast vzdélavaciho programu hodnocena

vzhledem K cilim vzdélavani, pti¢emz se zjistuje, kde je mozné provést zlepSeni.

Pii optimalizaci vzdélavani a rozvojovych aktivit bychom méli ve fazi ndvrhu vzit v Givahu
dvé véci: U€innost vzdélavani a efektivnost vzdélavani.

Utinnost vypliva z toho, zda vzdélavani dosahuje stanovenych cilti a zda umozituje
uplatnit ziskané dovednosti v pracovnim procesu. Ptame se, zda k urc¢itému rozvoji dochazi
pfi uceni, nejlépe pii aplikaci urc€ité techniky jako jsou prednasky, ptipadové studie, hrani
role a podobné.

Efektivnost vzdélavani se tyka naklada a ¢asu na predani poznatkii az do Grovngé,
ktera ma pozadovanou uc¢innost. Efektivnost vzdélavani je vlastnosti pouzitého vzdélavaciho
média. Zjistujeme, jak md byt kurz veden, zda mad byt veden formou piednasek,
audiovizualnimi prostfedky nebo s vyuzitim pocitact atd. (Prokopenko a Kubr, 1996)

Jakmile mame definovan cil a k nému odpovidajici zaméfeni rozvojové a vzdélavaci
aktivity, mizeme postupovat dale 0 patro nize. Timto niz$im patrem jsou elementy
vzdélavani.

Pti designovani vzdélavaci aktivity potfebujeme vzit v iivahu pét elementt:

e Kontext (spolecnost, kultura, firma a jeji strategie)
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e Student (zde je zahrnuta i teorie uéeni s kiivkami zapominani, styly u¢eni apod.)

e Lektor ainterakce (didaktika vetné uplatnéni ucebnich zasad — strategie a taktik
uceni)

e Téma, obsah a jeho struktura

e Prostfedi (napf. virtudlni ¢i outdoorové) (Hronik, 2007)

Priprava ucebnich osnov
Tato faze zahrnuje vybér, zpracovani, stanoveni potadi a kontrolu jednotlivych lekci tak, aby

byly splnény stanovené programové cile.

Vybér
Pti vybéru se zabyvame volbou tematickych okruhil a prioritami obsahu podle nasledujicich
kritérii:
e Co musi u¢astnik znat — v§e 0 je nezbytné pro dosazeni programovych cilu.
e (o by ucastnik mé¢l znat — vse, co dopliluje zakladni okruhy a co mtze byt zatazeno,
bude-1i dostatek ¢asu.
e Co by ucastnik mohl znat — to, co je zajimavé a vhodné, ale ne nezbytné a potiebné.
Stanoveni poradi
Poradi lekci mizeme stanovovat riiznymi zpisoby. Zacneme napiiklad tim, ze si
zjistime, které védomosti potfebuje ucastnik mit, abychom mohli pfistoupit k probirani
dal$iho uciva, co neni pro pochopeni nezbytné a které materialy by mély byt dostupné, aby
mohly byt jednotlivé ¢asti uciva snadnéji pochopeny, budou-li jim jiné pfedchéazet. Dale se
Zpracovani lekei
Pii ptipravé azpracovani lekci je vhodné mit plan kazdé ucebni hodiny

a vyuzivanych metod vyuky jako jsou pfednéska, hrani roli, ptipadova studie atd.

vvvvvv

e Téma, namét, kterym se budeme ve vyucovaci hodin€ zabyvat.

e D¢élka vyucovaci hodiny.

e Misto nebo také adresa, na které se bude vyu€ovaci hodina konat.
e Cile vyucovaci hodiny, které jsou v souladu s programovymi cili.

e Hlavni body, kterych se bude vyucovaci hodina tykat.
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e Ucebni pomiicky a audiovizualni prostfedky pro zabezpeceni vyucovani.
e Pichled ucebnich otazek, ktery naznaCuje postup probirani tématu a jeho
jednotlivych ¢asti, metody a pouzité prostredky.
e Piehled hodnoceni, ktery naznacuje, jak ma byt vyucovaci hodina hodnocena, aby
bylo dosazeno stanovenych cilt.
Kontrola
Po sestaveni vSech prvkl do spravného pofadi by mél tvirce programu
piekontrolovat pozadovany ¢as. Obvykle se zjisti, Ze pozadovany Cas piekracuje ten, ktery
je k dispozici. Zpravidla nepostacuje provést zmény v ¢asovém planu, je tieba také revidovat
stanovené cile, tak aby byly mnohem realnéjsi vzhledem k casovym omezenim.

(Prokopenko a Kubr, 1996)
3.3.3.3 Realizace vzdélavani

Po ukonceni planovaci faze a vSech pfipravnych praci je mozné zacit s realizaci
konkrétnich vzdé€lavacich aktivit v souladu s planem podnikového vzdélavani. Faze
realizace se sklada z nékolika nezbytnych prvkil. Jsou to cile, program, motivace, metody,
Ucastnici a lektofi.

Cile vzdélavaciho programu

Cile vzdélavani uréime na zdkladé stanovenych potieb vzdélavani. Pro
jednoznacnost je vhodné rozdélit cile do dvou kategorii:

e Programové cile: zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu jako vystupu procesu
stanoveni potieb vzdélavani.
e Cile kurzu (vzdélavaci akce) obsahuji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit aty

mohou obsahovat jesté dalsi dil¢i cile.

V praxi je tfeba rozliSovat cil a zdmér. Zamér vyjadii, co chce lektor v pribéhu lekce
délat, pro¢ bude probirano urcité téma. Cile fikaji, co budou ucastnici kurzu po jeho
absolvovani schopni délat.

Aby naplnéni zdmérua a cilt vzdélavacich aktivit pfineslo pozadovany efekt zaméstnanctim
I podniku je vhodné:
e aby ucastnici méli moznost se seznamit se zaméry a cili kurzu pfedem, coz mize

zvysit jejich motivaci a vnitini nastaveni na piijem informact,
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e aby zaméry a cile kurzu byly v souladu se strategii a cili celého podniku a zapadly
do celého systému rozvoje lidskych zdroja,

e aby cile byly méfitelné, konkrétni, dosazitelné, relevantni a Casoveé vymezitelné tak,
aby ve fazi hodnoceni vzdélavani poslouzily jako méfitko UspéSnosti. (Vodak

a Kucharcikova, 2011)

Program

Program je tstfednim vztaznym bodem pro planovaci ¢innosti. V programu je stanoveno
aurceno jaké predpoklady musi ucastnik spliiovat, aby se programu ucastnili vhodni
ucastnici. Dale jsou v programu definovany cile a obsah, coz je pozadovano proto, aby mohli
byt vybrani nejzkusenéjsi lektofi, stanoveny ramcové pozadavky na ¢as pro rozvrh programu
a vytistény podklady pro prednasky atd. Nasledné jsou stanovovany metody a prostiedky
napomahajici pii zabezpeCovani vhodnych mist a prostort pro vyuku. (Prokopenko a Kubr,
1996)
Motivace

Motivace zaméstnancli k u€eni azvySovani vlastniho potenciondlu je velmi
vyznamnym prvkem vzdélavaciho procesu.

Podle toho, ve kterém stadiu se jednotlivi Gcastnici nachéazeji, se bude ménit jejich
motivace. Strategie jednani s lidmi, ktefi nejsou k uceni pfili§ motivovani, vyZaduje zvazit
zpusob, jak jev tomto cyklu posuzovat. Je toho mozné dosahnout:

e vedenim diskusi 0 ptikladech, kdy u¢eni mélo uzite¢ny dopad,

e organizaci internich nebo externich navstév u tymd, jimzZ uceni pfineslo Gspéch,

e pouzitim ¢lanku z literatury, v nichz je poukazano na pfinos takového uceni,

e pozvanim lidi, ktefi v prospé$nost uceni véii a umégji promluvit 0 povzbuzujicich

prikladech. (Vodék a Kucharcikova, 2011)

Motivace k uceni, tedy ochota zdokonalit znalosti, schopnosti a dovednosti, ve velké

mife ovliviyji efektivitu vzdélavani. Dle Armstronga (2002) na motivaci ptsobi:
e Hodnota, jiz G€astnici ptikladaji u€ebnim aktivitdm ve vztahu ke svému soucasnému
pracovnimu zatfizeni a budouci kariéte, naro¢nost ukolll v ramci vzdélavacich aktivit.
Jsou-li ukoly pfilis lehké, ztraceji i€astnici zajem a pozornost, jsou-li naopak

narocné, Usili Gcastnikl se v pribehu kurzu bude snizovat.
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e Okolnost, zda program kurzu vychazi ze zjisténych potteb vzdélavani, nebo jde jen

0 jednorazovou akci bez zohlednéni vzdélavacich potieb ucastnik.

V dobé globalizace a dynamickych zmén se vzdélani stavd rozhodujici silou
uspésnych podnikii. Je tfeba vice nez kdykoli pfedtim udrZzovat védomosti a dovednosti
zamé&stnancll na potiebné urovni. Pro podnik je dilezité mit vhodny systém motivace
zamé&stnanci ke vzdé€lani. P¥i vypracovani efektivniho motiva¢niho programu v oblasti
podnikového vzdélani je treba spravné zvolit soustavu stimula¢nich faktort, které museji:

e vychazet ze strategie podniku,

e vychdzet z cili podnikového systému vzdélavani,

e respektovat potfeby moznosti zaméstnanct podnik,
e zohlednovat specifiku podniku a regionu,

e reagovat na celospolecenskou situaci v zemi.

Schopnost manazerd motivovat své spolupracovniky predstavuje jednu z jejich velmi
dalezitych kompetenci. V praxi se projevuje schopnosti chapat druhé, tidit interakce mezi
spolupracovniky a dokazat je orientovat na rozvoj vlastnich védomosti a dovednosti.
(Vodak a Kucharcikova, 2011)

Utastnici

Pted kazdou akci je nezbytné ucastniky pfipravit na to, co je ¢eka. Ptiprava tcastniki
vSak nemusi mit jen pasivni charakter. Je tieba upfednostiiovat aktivni ptipravu ucastnik,
ktera nezatéZuje organizaci ¢asové, ani nakladove.

Komunikace s u¢astniky

Ugastnici jsou znami jiz na zavér procesu identifikace mezery, potieb a moznosti
a planovani vzdéelavacich aktivit. Mnohdy jsou jiz seznameni se svym vybérem. V této fazi
je potieba intenzivngj$i a konkrétnéjsi komunikace s Gcastniky jesté pfedtim, nez piijedou
na vlastni vzdélavaci akci.

Kazdy tucastnik potiebuje s dostateCnym piedstihem védét zakladni informace
0 vzdéelavaci aktivité, kterymi jsou:

e datum, hodina zahdjeni a misto konani,
e cil atéma vycviku,
e proc tento vycvik,

e aktivity pfed vycvikem,
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e lektor,
e typ obleceni,
e kontaktni osoba,
e ubytovani a zptisob uhrazeni.
Setkani s lektorem
U dlouhodobéjsich programii miize byt prospéSné, maji-li uCastnici moznost se
osobné potkat s lektorem ¢i lektory. Toto setkani byva spojeno se sd€lenim organiza¢nich
informaci, strukturou programu ataké sjeho ukazkou. Cilem je, aby na samostatném
vycviku odpadlo delsi ivodni ,,rozehiivani®.
Internetové prostiedi
Velmi vhodna z ¢asovych hledisek i nakladovych hledisek je pfiprava v prostiedi
webové aplikace. Zde maji ucastnici k dispozici vSechny informace organiza¢niho
charakteru. Jsou zde zvefejnény cile programu, harmonogramy vcetn¢ metod, nékdy
i skripta a powerpointové prezentace.
Samostudium a domaci ukoly
Jesté pred samotnou vzdélavaci aktivitou mohou ucastnici obdrzet urcité zadani.
Obvyklym typem zadani je néco Si pied samostatnym kurzem nastudovat. Domaci tkoly se
vSak nemusi tykat jen studia literatury, materialii a dokumentti. MliZe se jednat 0 vyzkouSeni
urcité aktivity a zaznamu svého pokusu.
Lektori
Ptipravu lektora, at’ jiz interniho nebo externiho, miZeme chépat ze dvou hledisek.
e Profesni pfiprava lektora

e Ptiprava lektora na konkrétni akci

Draha lektora mlze zacit v pomérné mladém veéku apokratuje do pomérné

pokrocilého véku. Vrchol lektori je mezi 35-50 lety. (Hronik, 2007)

3.3.3.4 Vyhodnocovani vzdélavani a zpétna vazba

Vyhodnocovani je posledni azéaroven velmi dualezitou soucasti vzdélavaciho
procesu. Je to jakykoli pokus ziskat informace neboli zpétnou vazbu 0 ucincich ur¢itého
vzdé¢lavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani ve svétle ziskané informace.

Nevyhody a vyhody vyhodnocovani
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Jako ukazdého jevu, aktivity ¢i procesu, Ipfi vyhodnocovani je mozné pouzit
argumenty, které tento proces podporuji, stejné jako takové, které hledaji jeho negativa. Pti
rozhodovani, zda se vyhodnocovani bude realizovat nebo ne, je tfeba zvazit vSechny
argumenty pro a proti.

Jako nevyhody vyhodnocovani miZeme uvést nasledujici argumenty:
e Je narocné na ziskavani potfebnych informaci, pficemz vysledky jsou casto
posuzovany subjektivné.
e Vyzaduje mnoho Casu, Gsili, vynaloZzeni dodate¢nych finan¢nich prosttedka, uzkou
spoluucast lektort, Gcastnikti vzdélavani i managementu.
e Neni vzdy lehké izolovat dopady vzdé€lavéani od vlivii vzniklych pisobenim jinych

podnikovych procest a n€které ptinosy vzdélavani je obtizné kvantifikovat.

K vyhoddm vyhodnocovani patii tyto skutecnosti:
e Umoznuje manaZerim soustfedit pozornost na lidské zdroje pravé tak, jako se
zamétuji na jiné ,,véci, za né¢z maji zodpovédnost, a zlepSuje vztahy mezi ti¢astniky
a manazery.
e Podporuje tésnéjsi vazbu mezi cili vzdélavani a podnikatelskymi cili podniku.
e Zameéfuje se na osobni a rozvojové funkce, stava se prvkem zlepSovani vykonnosti.
e Zajistuje orientaci vzdelavacich ptilezitosti na spravné lidi. (Vodék a Kucharcikova,

2011)

r

Systém metod méreni
Metody méfeni mizeme systematizovat podle riznych hledisek. Nejcastéji mizeme
délit metody podle toho, zda nésleduji bezprostfedné po vzdélavaci aktivité nebo az po
ur¢itém odstupu, a podle toho, kdo je autorem hodnoceni. Metody méfeni efektivity se
z velké ¢asti piekryvaji s metodami identifikace, coz je samoziejmé pochopitelné. Napiiklad
kdyz jsme pouzili jako jednu z metod identifikace Assessment/Development Centre, je
vhodné stejnou metodu pouzit i pii hodnoceni dosazené zmény.
Metody dle autorstvi hodnoceni ¢asového horizontu
Autorem hodnoceni miiZze byt sam subjekt neboli ucastnik vzdélavaci aktivity, nebo

objekt, pozorovatel, ktery se samotného vzdélavani neti¢astnil.
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Kratkodoby c¢asovy horizont je obvykle dan horni hranici jednoho mésice.
Dlouhodoby ¢asovy horizont je nad touto hranici, nejcastéjsi s tii az Sestim€si¢nim odstupem
nepocitaje v tom rtizné aktivity zaloZzené na znovupoznani.

Subjektivni hodnoceni

Pod subjektivnim hodnocenim si ptedstavujeme hodnoceni samotnymi ucastniky vzdélavaci
aktivity.

Subjektivni metody uplatitelné s kratSim ¢asovym odstupem

e dotaznik spokojenost,

e dopis lektorovi/dopis sobé.

Subjektivni  hodnoceni vyjadiuje zhodnoceni piinosu tucastnikem. Hodnoceni
spokojenosti s kurzem je dobré provadét s dobrym odstupem, nikoli bezprostiedné na zaveér
samotného kurzu, kdy mohou byt Gi€astnici pod vlivem riznych halé efektti. Vhodna je doba
zi1 az sedm dni po ukonceni kurzu nebo jeho ¢asti. Zatimco dotaznik spokojenosti vyzaduje

minimalni ¢as a usili, dopis lektorovi ¢i sobé vyzaduje nepomérné vice ¢asu a usili.

Subjektivni metody uplatnitelné s delSim ¢asovym odstupem
Autofeedback

Ugastnik kurzu po uréité dobé (ptl roku az rok) poskytuje zpétnou vazbu sam sobg.
Predmétem této zpétné vazby je vyhodnotit vztah zmény a kvality osobniho pfispéni
a profesniho a osobni rozvoje (vzdelavani).
Rozvojovy plan

Obsahuje ¢ast sebehodnoceni, kde ticastnik sleduje v dané oblasti miru plnéni ptirastku
novych znalosti, novych dovednosti ajejich uplatiovani v praxi. Jinou variantou
rozvojového planu je tréninkovy denik.
360° zpétna vazba — ¢ast sebehodnoceni

Otazky 360° zpétné vazby jsou zacileny na pokrok od doby zahdjeni vycvikového ¢i

rozvojového programu. Utastnik se pii sebehodnoceni hodnoti nejen pomoci &isel, ale sva
hodnoceni doprovazi komentari, které jsou dopovédi na jednu otazku. ,,Podle ¢eho to druzi

mohou poznat?“.

Objektivni hodnoceni
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Objektivnim hodnocenim mé na mysli hodnoceni druhymi lidmi. Jakoukoli zménu
Vv souvislosti se vzdélavanim je tieba strukturovat podle hierarchického modelu znalosti-
dovednosti-praktické aplikace.
Znalosti
Pretest-retest
Znalostni test je proveden pfi zahdjeni Skoleni a pak s né¢jakym odstupem po ukonceni
Skoleni. Tento odbyt je nezbytny, abychom neméfili jen kratkodobou pamét’.
Pripadova studie
Lze ji vyuzit pro testovani komplexnéjSich znalosti, které naptiklad tvoii zaklad
,»,mekkych dovednosti®.
Dovednosti
e Assessment/Development Centre
e Pri diagnostice dovednosti je potiebujeme ,,vidét™. K tomu je nejvhodnéjsi metoda
Assessment Centre, kterou charakterizuje pocet pozorovatelti-hodnotiteld vyssi nez
dva. V ramci Assessment Centre se miize jednat 0 ukazku prace, praktickou zkousku,
napftiklad zapojeni pobockové tstfedny a propojeni s dal§imi zafizenimi a podobné.
Praktické dovednosti
e 360° zpétnd vazba
e Rozvojovy plan

e Pozorovani pii praci

Metody dle zpiisobu zaznamu
Metody ve formé ,,tuzka-papir*

Tento zpisob zédznamu je rozSiten predevSim U dotaznikii spokojenosti. Na né pak
navazuje hodnoceni nadfizenym, které taktéz muize byt ,,papirové™. U dotaznikl
spokojenosti ucastnici obvykle zaskrtavaji urcité ¢islo na ¢iselné Skale, pfipadné piipojuji
komentatf. U testovani znalosti jsou obvykle odpovédi typu ,,ano-ne*, ,,souhlasim
nesouhlasim®, ptipadné vybér spravné varianty z né€kolika nabizenych moznosti.
Elektronické testovani naristu znalosti, dovednosti a zmény postoji

Elektronické nastroje se uplatituji ve vSech oblastech, kde jsme pouzivali metodu
»tuzka-papir®, tedy nejen U méfeni nartistu znalosti, ale i tieba v psychodiagnostice, 360°
zpétné vazby a podobné. Ve velmi kratké dobé budou zietelné ptevazovat nad papirovymi

formami a nabydou svébytny charakter. (Hronik, 2007)
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3.3.4 Metody vzdélavani

Koubek, (2015) ve své knize Rizeni lidskych zdroji rozdéluje metody vzdélavani do dvou

velkych skupin:

Metody pouzivané ke vzdé€lavani na pracovisti pfi vykonu prace — tedy na
konkrétnim pracovnim misté, pii vykonavani béznych pracovnich ukoli. (metody
,,on the job®).

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté, at’ uz v organizaci nebo mimo ni

(metody ,,off the job*).

Armstrong (2002) ptidava jesté jednu oblast metod vzdélavani a to:

Metody vzdélavani pouzivané jak pti vykonu prace (na pracovisti), tak mimo

pracoviste.

3.3.4.1 Metody vzdélavani pii vykonu prace

Demonstrovani neboli ukézka pracovniho postupu je metoda, pii niz se lidem tika
a ukazuje, jak maji délat svou praci, a okamzité se jim umozni, aby si to sami zkusili.
Je to jedna z nejpouzivanégjSich metod vzdélavani. (Armstrong, 2002) Vyhodou této
metody je umoznéni rychlého zacviku. Mezi nevyhody se fadi, ze tato metoda
umoziuje pouze zacvik spise U jednodussich nebo dil¢ich pracovnich postupt, jde
obvykle o0 jednorazové, kratkodobé plsobeni, vzdélavani probiha ¢asto v hlu¢ném
a rusivém pracovnim prostiedi a pod tlakem pracovnich tkolu. (Koubek, 2015)
Asistovani — Skoleny je pfidélen ke zkuSenému zaméstnanci, kterému pomaha pfi
plnéni jeho pracovnich ukoli postupné se od néj u¢i pracovnim postuplim
a pracovnimu jednani. S pfibyvajicim Casem ziskdva vétsi miru autonomie az do
okamziku, kdy je schopen praci vykonavat zcela samostatné.

Rotace a prace, téz tzv. stiidani pracovnich tkolt. U této metody rozeznavame jeji
dve formy, a to horizontalni rotaci prace, ktera predstavuje stfidani pracovnich mist
na stejné urovni fizeni, a vertikilni rotaci prace, znamenajici pfemist'ovani
zamé&stnance na jiny stupei fizeni.

Coaching, mentoring acounselling — jde o0metody zaméfené na rozvoj
zaméstnancl. Jedna se 0 proces, pii kterém si zaméstnanec pod dohledem urc¢itého

skolitele-kouce dlouhodobé a soustavné osvojuje schopnosti, znalosti a dovednosti,
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které potiebuje pro svij odborny i socialni rozvoj a které mu pomahaji k lepsimu
zvladnuti pracovnich ukolt. (Dvorakova a kol., 2007)

e Provéreni ukolem — vzdélavany pracovnik je svym vzdélavatelem napt. nadiizenym
povéfen splnit urcity tkol. Pfitom ma vytvofeny vSechny potiebné podminky a je
vybaven piislusnymi pravomocemi. Jeho prace je sledovéna.

e Pracovni porady — pracovni porady jsou rovnéZz povazovany za vhodnou metodu
formovani pracovnich schopnosti pracovnik. Behem nich se Uc€astnici seznamuyji
s problémy a fakty tykajicimi se nejen vlastniho pracovisté, ale i celé organizace ¢i

jiné oblasti zajmu. (Koubek, 2015)

3.3.4.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté

e Prednaska — popfipad¢ prednaska s diskuzi, je zaméfena na zprostfedkovani
faktickych informaci a teoretickych znalosti. Vyhodou je rychlost pfedani informaci,
nevyhodou prevazujici jednosmérnost toku informaci.

e Demonstrovani — téZ tzv. ndzorné, nebo praktické vyucovani, zprostredkovava
znalosti a dovednosti ve vyukovych dilnach, na vyvojovych pracovistich nebo
Vv jinych vhodnych prostorech pro nézorné piedvadéni pracovnich postupli na
pracovnich zafizenich.

e Workshop

e Piipadova studie

e Brainstorming

e Simulace — simulace je vytvareni modelové situace, ktera se blizi realité, ale je
zjednodusena na troveti zvladnutelnou uéicimi se osobami. Ugastnici se fidi uréitym
scénatem, ktery po nich vyzaduje, aby béhem daného ¢asového obdobi ucinili fadu
na sebe navazujicich rozhodnuti. Metoda je velmi naro¢na na pfipravu, a navic
existuje riziko, ze modelova situace bude pfilis odtazend od reality. Je to vSak metoda
velmi U€innd pro nacvik komunikacnich schopnosti, zejména argumentovani
a schopnosti rozhodovat.

e Hrani roli — t¢Z tzv. manazerské hry, je metoda zaméfend na procviCovani
praktickych schopnosti ¢lovéka a emociondlni prozivani nacviCovanych situaci.
Ucastnici hraji podle scénafe uréitou roli, v niz poznavaji rtizné stranky mezilidskych

vztahi, stfetll a dohadovani se. Scénaf vSak miva otevieny konec, aby méli uc€astnici

35



hry moznost ptichazet s vlastnim zplsobem feSeni situace. Metoda se nejCastéji
pouziva U manaZerii pro osvojeni uréitych socidlnich roli a zadoucich socialnich
dovednosti. Opét se jedna 0 naroénou metodu na organizaci a pfipravu. Tato metoda
vsak uc¢i samostatnosti a sebeovladani.

Assessment centre — je metoda Siroce pouzivanou ipfi jinych personalnich
¢innostech, napf. pfi vybéru zaméstnancii a hodnoceni rozvojového potencialu
zamé&stnancl. V pfipad¢ jejiho pouziti pro vzdélavani je ucastnik konfrontovan
S realnymi simulacemi nebo piipadovymi studiemi typickych pracovnich tkold,
které jsou mu ndhodné ptedklddany v riznych ¢asovych intervalech.

Outdoor training — téz tzv. uceni se hrou nebo vzdélavani pohybovymi aktivitami)
je metoda, kterd formou sportovni aktivity v otevieném prostranstvi u¢i pozndvat
povahu manazerské prace. Pfi plnéni zadaného tukolu si ucastnici rozSifuji své
manazerské dovednosti, zdokonaluji své socialni jednani a prohlubuji smyslové

vnimani problému.

3.3.4.3 Metody vzdélavani na pracovisti i mimo pracovisté

Poradenstvi — jedna se 0 metodu vhodnou zejména pro vedouci zaméstnance, kteti
jsou motivovani k dalsimu vzdélavani a seberozvoji.

Action learning

Trainee programs — téz. tzv. programy odborné pfipravy nadéjnych zaméstnanctl.
Tato metoda, klade za cil pfipravit zaméstnance, zejména nadéjné uchazece
Cerstvé absolventy predevsim vysokych skol s cilem identifikovat jejich silné a slabé
stranky, nasledné rozsifit jejich odborné piedpoklady pro vykonavani daného
zam&stnani asnizit tak nebezpeCi obsazeni pracovniho mista nespravnym
uchazecem. Z tohoto hlediska se spiSe jedna 0 metodu rozvoje zaméstnancti.
Samostudium — samostudium a distanc¢ni vzdélavani je metodou, kterd pomaha
piekonavat bariéry tradi¢niho studia, pfedev§im nutnost osobni casti v ur¢itém Case
a ukonceni vzdelavaciho procesu v pfedem stanoveném terminu.

E-learning — pocitatové a on-line vzdélavani je metodou, ktera ke zprosttedkovani
vzdélavacich aktivit vyuziva nosice digitalnich informaci, osobni multimedialni

pocitace a pocitacové sité, priCemz vyuzivd odkudkoliv pfistupné vzdélavaci
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prostiedi, tzv. virtualni Skolici mistnosti. Technologiemi podporované samostudium

oblast formalniho vzdélavani pozitivné pozménuje v nékolika ohledech:

podmarnuje si vzdalenost,

snizuje naklady,

Setfi cas,

zdarma zpfistupiiuje volné¢ dostupné sekundarni zdroje studijnich
materialq,

zprostiedkovavani neopakovatelné diskuze,

odstranuje subjektivni hledisko pii hodnoceni §koleného,

zvysuje aktivitu Gcastniki vzdélavacich kurzt. (Dvorakova a kol., 2007)
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4  Vlastni prace

4.1 Charakteristika podniku

Ceska posta, s. p. je statnim podnikem Ceské republiky, kterd je financovana
z vlastnich finanénich zdroji. Z roku 2015 se uvadi 3893 pobodek Ceské posty, s. p. vietné
mist Partner, Vydejnich mist a Postoven. 980 pobocek zajistuje prepazku Kontaktniho mista

vetejné spravy neboli sluzbu Czech POINTU.

4.1.1 Pobocka Sedléany

Pobocka Sedl¢any spad4 pod oblastni feditelstvi Jizni Cechy — Ceské Budgjovice.
Soucasné spadd pod Generalni feditelstvi. Pobocka Sedl¢any je fizena jednim vedoucim
pracovnikem. Na piepazkovych pozicich pracuje 8 zaméstnancli. Pobocka Sedlcany je

specializovand postovni prepazka OM3.

4.2 Systém vzdélavani zaméstnanci na Ceské posté, s. p., pobocka
Sedl¢any

Vsech 8 piepazkovych pracovnic je na urovni vzdélani Prodejce + Specialista. Dale
jsou vsichni proskoleni na Prodejni dovednosti a Aktivni telefonovani. Na eGovernment ma
licenci 6 pracovnic. 3 pracovnice jsou proSkoleni na poStovni investicni program (PIP). 4
pracovnice jsou opravnéni uzavirat doplitkové penzijni ptipojisténi. Pro kazdého alian¢niho
partnera, a to, Postovni spofitelna, CPOJ, CMSS, Penzijni fond CSOB a Penzijni fond CPOJ
je urcena jedna pracovnice, ktera je garantem daného alian¢niho partnera. Garantem sluzby

Czech POINT je ur¢ena jedna pracovnice.
4.2.1 ZvySovani a prohlubovani kvalifikace zaméstnancu

Zakladnim principem zvySovani kvalifikace je dosazeni souladu mezi potfebami CP
a zajmem O dalSi vzdélavani konkrétniho zaméstnance. zvySenim kvalifikace se rozumi
ziskani potfebné nebo rozsiteni stavajici kvalifikace. ZvySovani kvalifikace je studium,
vzdélavani, Skoleni nebo jina forma pfipravy.

Zakladnim principem prohlubovani kvalifikace je dosaZeni souladu mezi potfebami

vzdélavani CP s cilem prohlubovani kvalifikacni trovné jednotlivych zaméstnanct a zajem
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o0 dalsi vzdélavani konkrétniho zameéstnance. Prohlubovanim kvalifikace se rozumi

udrzovani a obnovovani kvalifikace stavajici, kterym se neméni jeji podstata.

4.2.2 Kvalifika¢ni pFiprava zaméstnanci — plan vzdélavani

Kvalifikaéni pfiprava zaméstnancti zahrnuje soubor zakladnich a provoznich
kvalifikagnich kurzi véetné kurzit APOST. Ridi se metodickym pokynem &. 9/2012
Kvalifika¢ni ptiprava zaméstnanct CP.

Kvalifika¢ni kurzy jsou povinné pro zaméstnance, ktefi maji predepsanou
kvalifikaci na typové pozici.

Program vzdélavani pro pobocku Sedl¢any zajist'uje feditelstvi jihoCeské kraje —
Ceské Budgjovice, oddéleni organizace vzdélavani.

APOST je interni program, ktery vyuziva Ceska posta, s. p.
4.2.2.1 Osnovy zakladnich, provoznich kvalifika¢nich kurzi a kurzi APOST

1. PosStovni minimum

Casova dotace $koleni &inni 7,5 hodin.
2. Postovni minimum pro obchodniky

Casova dotace $koleni ¢inni 7,5 hodin.
3. Zakladni kurz pro poStovni provoz

Casova dotace $koleni ¢inni 22,5 hodin.
4. Provozni kurz pro postovni provoz

Casova dotace $koleni &inni 22,5 hodin.
2. APOST zékladni kurz — automatizovana prepazka

Casova dotace $koleni ¢inni 30 hodin.
3. APOST - pokladna, vyuctovani

Casova dotace §koleni ¢inni 15 hodin.
4. APOST pro vedoucti

Casova dotace §koleni &inni 34 hodin.
5. APOST podani zésilek

Casova dotace §koleni ¢inni 15 hodin.
6. APOST — dodani zasilek

Casova dotace Skoleni ¢inni 34 hodin.
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7. APOST — dodani zasilek

Casova dotace §koleni &inni 15 hodin.
8. XAPOST

Casova dotace $koleni ¢inni 22,5 hodin.

Forma ukonceni kurzu je pomoci zavére¢ného e-testu.
4.2.3 Obéh bankovek a minci

Skoleni se fidi dle zakona &. 136/2011 Sb., 0 ob&hu bankovek a minci. Ugastnici
kurzu jsou Specialisti prodeje produktii, pracovnici pfepazky, Administratofi, Pracovnici
ptepazek — specialisti. Nejsou zadné vstupni podminky pro zafazeni do atestace. Mistem
konani §koleni je CNB v Praze. Jedna se 0 dvoudenni prezenéni kurz.

V zavéru kurzu Ucastnici absolvuji test. Pro uspésné splnéni kurzu je pozadovana
100% ucast na Skoleni a test splnit na 80 %. Po uspésném slozeni kurzu pracovnik ziska
osvédceni 0 absolvovani odborného kurzu sk. B. Osvédceni ma charakter osobniho dokladu

a jeho platnost neni ¢asové omezena. Osvédéeni vydava CNB.
4.2.4 Alian¢ni partner PoStovni sporitelna — urover Prodejce (P)

Cilovou skupinou jsou novi zaméstnanci s praxi do 3 mésicii na pracovni pozici
vyZzadujici obsluhu bankovnich produkti. (pracovnici OM1-2 a univerzalni pfepazky OM3-
5.) Nejsou zadné vstupni podminky pro zafazeni do atestace. Prvni ziskani atestu pracovnici

ziskaji pomoci E-testu. Pracovnik mé& neomezenou platnost atestu.

4.2.4.1 Elektronické atestovani — ziskani atestu a obnova:

Ziskani atestu se provadi pomoci cviéného testu a nasledné ostrého testu. Cvicny test
ma neomezeny pocet pokusll. Ostry test se sklada z 30 otazek. Zaméstnanec ma na splnéni
testu 3 pokusy. Pozadovana hranice pro splnéni testu je 80 %. Doba trvani testu ¢inni 40

minut. V piipadé netspésného slozeni testu, se nasledujici den piSe dalsi. V piipadé

neuspés$ného slozeni a vyCerpani moznosti pokusili, musi pracovnici kontaktovat svého SOV.
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4.2.4.2 Skoleni — typ a rozsah pro dany atest:

Novinky PS pro vybrané pracovniky, dalsi doporucené kurzy dle katalogu, samostudium 4

hodiny ro¢né¢, e-learning 2 hodiny ro¢né¢.
4.2.5 Alian¢ni partner PoStovni sporitelna — iroven Specialista (S)

Cilovou skupinu tvoii pracovnici SPP specializované postovni piepazky (OM3).
Specialistou se mtize stat pracovnik, ktery ma jiz atestaci S praxi alespon 3 mésice a dosahl
1250 bodii za rok. Pro prvni ziskani atestu se pracovnik musi ucastnit na dvoudennim
prezencnim Skoleni.

Platnost atestu je 1 rok. Elektronicka obnova atestu se provadi pomoci e-testu, nebo

obnova na jednodennim atesta¢nim $koleni a test.

4.2.5.1 Elektronické atestovani — ziskani atestu a obnova:

Obnova atestace se provadi e-testem. Ziskani atestu se provadi pomoci cviéného testu
a nasledné ostrého testu. Cviény test ma neomezeny pocet pokust. Ostry test se sklada z 30
otazek. Zaméstnanec ma na splnéni testu 3 pokusy. Pozadovana hranice pro splnéni testu je
80 %. Doba trvani testu ¢inni 40 minut. Obnoveni atestu je otevieno 3 mésice pied
vyprSenim stavajiciho atestu. V ptipad€ neuspéSného slozeni testu, se nasledujici den pise
dalsi. V ptipadé neuspésného sloZeni a vycerpani moZnosti pokusl, musi zaméstnanci

kontaktovat svého SOV. Alternativa ke splnéni atestu se provadi pisemnou formou.
4.2.5.2 Skoleni — typ a rozsah pro dany atest:

Povinné: 2x ro¢né Novinky PS, 1x ro¢né obnova atestu (ptipadé obnova e-testem)
Povinné — volitelné: navstivit 1x ro¢n¢ kurz
Doporucené: dalsi doporuc¢ené kurzy dle katalogu, Samostudium 8 hodin ro¢né&, E-learning

2 hodiny ro¢né
4.2.6 Alianéni partner Potovni spofitelna — tirovein Uvéry on-line

Cilovou skupinou jsou VSichni pracovnici prodavajici ivé€rové produkty podminkou

je ze, atest musi mit minimalné na Grovni Prodejce. Nejsou Zadné vstupni podminky pro
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zatazeni do atestace. (Atest ,,P“ a,,Uvéry on-line” se maji skladat soucasn¢). Prvni ziskani

atestu pracovnici ziskaji pomoci E-testu. Pracovnik ma neomezenou platnost atestu.

4.2.6.1 Elektronické atestovani — ziskani atestu a obnova:

Ziskani atestu se provadi pomoci ostrého testu. Ostry test se sklada z 10 otazek, ktery
musi byt splnén na 80 %. Casova dotace pro plnéni testu je 30 minut. Pracovnici maji 5
pokusii na splnéni testu. V piipadé neuspésného slozeni testu, pracovnik nasledujici den
sklada dalsi pokus. V pfipadé¢ neuspésného slozeni a vyCerpani moznosti pokusti musi

pracovnik kontaktovat svého SOV.

4.2.6.2 Skoleni — typ a rozsah pro dany atest:

Novinky PS pro vybrané pracovniky, dalSi doporucené kurzy dle katalogu,

samostudium 4 hodiny ro¢né, e-learning 2 hodiny ro¢né.

4.2.7 Alianéni partner PoStovni sporitelna — uroveii PoStovni investi¢ni program

(PIP)
Cilovou skupinu tvoii pracovnici SBP, nebo pracovnici vybranych OM3.

4.2.7.1 Vstupni podminky pro zarazeni do atestace:

Pracovnik, ktery je Expertem, popfipadé€ pracovnik na atest Expert, nebo Specialista,
popiipadé pracovnik nominovany na atest Specialista (z vybranych OM3). Pro prvni ziskani
atestu se musi pracovnik zucastnit dvoudenniho $koleni a slozit pisemny test. Platnost atestu
je 1 rok a obnova atestu probiha e-testem. Elektronickou obnovu atestu mize provadét Staly

pracovnik SBP, nebo Specialista z vybranych OM3.

4.2.7.2 FElektronické atestovani — ziskani atestu a obnova:

Pracovnik ma narok na obnovu atestace e-testem, ktery se sklada z cviéného testu,
kde je neomezeny pocet pokust a ostrym testem, ktery ma 20 otazek. Pozadovana hranice

pro splnéni je 80 %. Pracovnik ma 3 pokusy na splnéni e-testu.
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4.2.7.3 Skoleni — typ a rozsah pro dany atest:
Samostudium, e-learning.
4.2.8 Novinky alian¢niho partnera Postovni spofitelny — Specialista, Prodejce

Cilovou skupinu tvoii pracovnici s atestaci Specialista nebo Prodejce. Cilem kurzu
je seznameni pracovnikii prepazek se zménami anovinkami Vv produktech Postovni
spofitelny. Obsahem kurzu jsou informace 0 novinkach a zménach ve vybranych produktech
a sluzbach PS. Ukonceni kurzu se provadi pomoci orientacniho testu na kurzu, ktery je zadan

lektorem PS. Dale se zaméstnanci vzdélavaji samostudiem.
4.2.9 Skoleni pro garanty produkti alianéniho partnera PoStovni spo¥itelny

Cilovou skupinu tvoii vybrani pracovnici s minimaln€ atestem Prodejce. Cilem
kurzu je podpora systému garanstvi na poStach a motivace na postach. Rozsah kurzu ¢inni 1
den. Forma ukonéeni kurzu je pomoci orienta¢niho testu na kurzu, ktery je zadan lektorem
PS. Na pobocce Sedl¢any je jedna pracovnice garantem pro PS. Proskoleny garant produktu
nasledné piedava informace a proSkoluje ostatni spolupracovniky 0 novinkach. Dale se

garant produktu i ostatni spolupracovnici vzdélavaji samostudiem.
4.2.10 Alianéni partner PoStovni sporitelna — Aktivni telefonovani

Cilovou skupinou jsou pracovnici piepazek s minimalnim rozsahem atestace
Prodejce, kteti telefonicky oslovuji klienty dle leadlistii. Rozsah kurzu je 1 den. Cilem kurzu
je ziskani dovednosti Uspésného telefonického kontaktovani klientl za tcelem sjednéni

osobni schlizky. Formou ukonceni je diskuze. Déle se zaméstnanci vzdélavaji samostudiem.

4.2.10.10bsah kurzu

e Zakladni informace ke struktufe telefonického hovoru za ucelem sjednéani schiizky
s klientem.

e Osobnost telefonujiciho.

e Jak byt GspéSny — priklady vét pro vzbuzeni zajmu 0 schiizku.

e Zpracovani namitek po telefonu.

e Rozbory jednotlivych telefonata.
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e Praktické procviceni.
4.2.11 eGovernment

Cilovou skupinu tvofi vybrani pracovnici posty vedoucim, zprostiedkovavajici
sluzbu kontaktniho mista Cech POINTU. Nejsou zadné vstupni pozadavky pro zatfazeni do
kurzu. Kurz probiha pomoci $koleni formou piednasky a instruktazi. Délka kurzu ¢ini 5 dnti.
Ukonceni kurzu probiha pomoci e-testu. Po uspéSném slozeni kurzu pracovnik ziska
osvédceni. Obnoveni atestu probihd pomoci e-testu, ktery se provadi jednou ro¢né. Daéle se

zameéstnanci vzdélavaji samostudiem.

4.2.11.1Rozsah Skoleni

e eGOV1 - Vidimace a legalizace
- Vidimaci a legalizaci se rozumi ovéfovani pravosti dokumenti
a pravosti podpisu.
- Vystupem z kurzu je osvédceni 0 slozeni testu operatora ORA.
Zaméstnanec ma vefejnou a kvalifikovanou certifikacni
autoritu.
e eGOV2 - Czech POINT, Datové schranky a Autorizovana konverze dokumentt
- Vystupem z kurzu je osvédceni 0 sloZeni testu Czech POINT.
e EGOV3 - CA PostSignum
- CA PostSignum je elektronicky podpis.

- Vystupem z kurzu je osvédéeni 0 slozeni testu CA PostSignum.
4.2.12 On-line piepaZka alianéniho partnera CPOJ v oblasti neZivotniho pojisténi

Na pobodce Sedléany jsou dvé pracovnice on-line prepazky Ceské pojistovny.
Cilovou skupinu tvofi zaméstnanci vybranych post. Rozsah kurzu ¢inni 4 dny. Obsahem
kurzu je Skoleni pravnich norem, parametri pojiSténi, komunikace s klientem (prodejni
dovednosti), modelace sjednani v systému Ceské pojistovny. Ukonéeni kurzu formou
certifikacnich testu.

Béhem roku se tyto dvé pracovnice u€astni $koleni 0 novinkach a zménach v oblasti
CPOIJ nezivotniho pojisténi. Po absolvovani §koleni, pfedavaji nové a aktualni informace

dal§im spolupracovnikiim. Déle se zaméstnanci vzdélavaji samostudiem.
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4.2.12.1Dosazena kvalifikace

e Pojistovaci sluzby — on-line — bez omezeni platnosti.

e Pojistovaci sluzby — certifikace — doba platnosti 5 let.

4.2.13 Alianéni partner CMSS

Na pobocce SedlCany je jeden vybrany pracovnik, ktery je garantem alian¢niho
partnera CMSS. Garant absolvuje $koleni dle potieby a naslednd predava nové informace

spolupracovniklim. Dale se garant i ostatni zamé&stnanci vzdélavaji samostudiem.

4.2.14 Alianéni partner Penzijnich fondi CSOB a CPOJ

Na pobocéce Sedlcany je jeden vybrany pracovnik, ktery je garantem alian¢niho
partnera Penzijnich fondi CSOB a CPOJ. Garant absolvuje $koleni dle potieby a nasledng
pfedavéa nové informace spolupracovnikiim. Pro opravnéni sjedndvat doplitkové penzijni
piipojisténi jsou vybrani pracovnici, ktefi absolvuji jednodenni kurz, ktery se fidi dle zdkona
¢.427/2011 Sb. o dopliikovém penzijnim spoieni.

Vystupem z kurzu je osvédceni 0 uspésném absolvovani zkousky zpiisobilosti podle
zakona €. 427/2011 Sb. o doplitkovém spoteni. Na pobocce Sedl€any maji toto opravnéni 4

pracovnice. Dale se garanti | ostatni zaméstnanci vzdélavaji samostudiem.
4.2.15 Skoleni BOZP a PO vedoucimi zaméstnanci

Povinnost vyplyva ze Zikoniku prace a vnitropodnikové normy SMERNICE C.
6/2015 ZAJISTENI BEZPECNOSTI A OCHRANY ZDRAVi PRI PRACI (4.
POVINNOST VEDOUCIH ZAMESTNANCU, odst. 1, pism. I).

Povinnost vyplyvajici ze zdkoniku prace a vnitropodnikové normy SMERNICE C.
12/2013 ZAJISTENI POZARNi OCHRANY (9. POVINNOSTI VEDOUCICH
ZAMESTNANCU, odst. 2, pism. f) provadét vstupni a opakovana koleni 0 PO podiizenych
zamestnancll).

v oblasti BOZP a PO 1x za 2 roky. Skolitelem miize mit pouze vedouci zaméstnanec, ktery
ma platné proskoleni v oblasti BOZP a PO, vedouci pracovnik se musi pro§kolovat 1x za 3

roky. Skoleny zaméstnanec musi podepsat formuléie 0 prokoleni.
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Skoleni BOZP a PO vedoucimi zaméstnanci spada pod mandatorni $koleni, ktera jsou
nezbytna pro ziskani profesionalni urovné zaméstnancu, jsou realizovavana v souladu se
zdkonnymi normami a internimi piedpisy a politikami CP. pozadavek na jejich absolvovani

je stanoven na TP nebo PM.

4.3 Dotaznikové Setreni

Dotaznikového 3etieni v podniku Ceské posta, s. p., pobocka Sedlany se zG&astnilo 8

respondenti, konkrétné piepazkovi pracovnici.
4.3.1 Obsah dotazniku

Dotaznik se sklada z devatendcti otdzek. Dotaznik je tvofen uzavienymi otdzkami, kde
dotazovany zvoli jednu z nabizenych moznosti. Dale otdzkami otevienymi, kde miize
respondent vyjadrit svilj ndzor a také vyctovymi, kdy respondent u dané otazky miiZze oznacit
vice moznosti. V dotazniku jsou poloZeny identifikacni otdzky, které se tykaji pohlavi, véku
a dosazeného vzdélani. Dale v dotazniku byla sledovana spokojenost zaméstnanci se
systémem fizeni vzdélavani v podniku, konkrétné spokojenost s lektory, obsahem a formou
vzdélavani. Dale byla sledovéna ¢asova narocnost skoleni, pocet absolvovanych Skoleni za
rok. Nasledné motivace ke vzdélavani v podniku, zpisoby zpétné vazby a moznost dalsiho

vzdélavani v podniku.
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4.3.2 Vysledky dotaznikové Setieni

Graf &. 1: Pohlavi pepazkovych pracovnic CP, pobocka Sedl¢any

O B N W b~ U O N 0O O

muz Zena
H Pohlavi

Zdroj: vilastni zpracovani

Z grafu ¢&. 1, 1ze vidét, Ze piepazkovi pracovnici CP, pobocka Sedl¢any jsou Zeny.

Graf & 2: Vzdélani zaméstnancti Ceské posty, s. p., pobocka Sedl¢any

N W U1 N 0 L

Zakladni Vyucen Stredoskolské s Vyssi odborné Vysokoskolské
maturitou

Zdroj: viastni zpracovaini
Z grafu ¢. 2 vyplyva, Ze vSechny prepazkové pracovnice maji sttedosSkolské vzdélani

S maturitou, které je i potfebné pro vykon této profese.
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Graf &. 3: VEk zaméstnanci Ceské posty, s. p., poboc¢ka Sedlany

18-29 let 30-45 let 46-65 let a vice
Zdroj: vlastni zpracovani
Z grafu €. 3 je patrné, Ze zaméstnanci Ceské posty, s. p., pobocka Sedl€any jsou ve

sttednim veéku, nejcastéji mezi 30-45 lety.

Graf &. 4: Délka pracovniho poméru zaméstnancti Ceské posty, s. p., pobocka Sedl¢any

1 - -

0
Méné nez 5 let 5-10 let 11-20 let Vice nez 20 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak Ize vidét z grafu €. 4, valna vétSina zaméstnancti je v pracovnim poméru na Ceské

posté vice jak 20 let. Cast zaméstnancii na Ceské posté pracuje 11-20 let a méné nez 5 let.
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Graf ¢. 5: Podstata vzdélavani pro vykon prace

w

N

[N

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Zdroj: vlastni zpracovani
Z grafu €. 5 je patrné, Ze polovina zamé&stnanct si mysli, Ze vzdélavani je rozhodné
podstatné pro vykon jejich profese a druha polovina si mysli, ze je spiSe podstatné pro vykon

jejich profese.

Graf €. 6: Casova naro¢nost $koleni

. I
0
Narocné Stfedné ndrocné Nenarocné
Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu €. 6 lze vidét, ze ¢asovou naro¢nost Skoleni zaméstnanci hodnoti prevazné

jako stfedné naro¢nou, mala vétsina dokonce jako naro¢nou.
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Graf ¢. 7: Pocet Skoleni za rok

| -
0
Z4dné 1-2 3-4 5 a vice
Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 7 je patrné, ze nejvétsi procento zaméstnanct za rok absolvuje 5 a vice

Skoleni. Dale se pak pocet Skoleni pohybuje mezi 1-2 a 3-4 a skoleni ro¢né.

Graf ¢. 8: Moznost dal§iho vzdélavani v oblasti alian¢nich partnert

1 — Bl B
0

Posovni spofitelna cMmss Penzijni fond Ceské  Ceska pojistovna  Penzijni fond CSOB
sporitelny

Zdroj: vlastni zpracovani
Z grafu &. 8 vypliva, Ze zaméstnanci Ceské poty, s. p., pobocka Sedl¢any by nejvice
ocenili dalsi vzd&lavani v oblasti PoStovni spofitelny a Vv mensi mife i v CMSS, Ceské

pojistovné a Penzijnim fondu CSOB.
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Graf ¢. 9: Motivace ke vzdélavani

Finan¢ni odménovani Profesni rlst Pochvala vedouciho  Profesni a kvalitni Seberalizace
jednani s klienty

Zdroj: viastni zpracovani
Z grafu €. 9 lze vidét, ze zaméstnance ke vzdélavani v podniku nejvice motivuje

profesni a kvalitni jednani s klienty, dale pak profesni riist a finanéni odménovani.

Graf ¢. 10: Zména v systému vzdélavani

B Ano HNe

Zdroj: vlastni zpracovani
Z grafu €. 10 je patrné, ze valnd vétSina zaméstnancli by nezménila nic v systému

vzdélavani na Ceské posté, jsou spokojeni se soucasnou formou vzdélavani. Mala ¢ast, by

zmeénu uvitala.
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Graf ¢. 11: Pribéh ovéfovani efektivity vzdélavani

Ustni prezkouseni pisemny test neprobiha jiny
Zdroj: vlastni zpracovani
Z grafu €. 11 lze vidét, Ze ove€fovani efektivity vzdélavani zaméstnancl neboli

zpétna vazba probiha pouze jednim zplisobem, a to pisemnym testem.

Graf €. 12: Spokojenost zaméstnancu s lektory, obsahem a formou $koleni

Spokojeny/a Spise spokojeny/a Spise nespokojeny/a Nespokojeny/a

S

w

N

[

HForma M Obsah M Lektofi
Zdroj: vlastni zpracovani
Z grafu €. 12, lze vidét, ze vétSina zaméstnanct je spokojena s lektory a formou
Skoleni. S obsahem jsou spiSe spokojeni @ malé procento je spise nespokojeno se vSemi tiemi

aspekty skoleni.
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5 Vysledky a diskuse

V bakalatské praci byla zpracovana teoreticka Cast, kterd byla rozdélena do tii ¢asti.
Prvni ¢ast zahrnuje fizeni lidskych zdroju, které 1ze definovat jako strategicky a logicky
promysleni piistup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace. Nasledn¢ jsou charakterizovany
cile a tkoly fizeni lidskych zdrojii. Prvnim cilem je zabezpeCovani a rozvoj pracovniki,
druhym je oceniovani pracovnikil a poslednim jsou vztahy. Obecnym tkolem fizeni lidskych
zdroji je slouzit tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepsoval.
V druhé ¢asti je charakterizovano personalni fizeni a personalni ¢innosti. Personalni fizeni
pfedstavuje oblast fizeni, kterd se zabyva pracovniky. Hlavnimi ukoly personalniho fizeni
jsou naptiklad organizace, zabezpecovani pracovnich zdroju, fizeni vykonu, zaméstnanecké
vztahy, rozvoj zaméstnancii, odménovani zameéstnanct atd. Posledni ¢ast teoretické prace se
zabyva vzdelavanim zaméstnancl, vzdelavacim procesem a metodami vzdélavani.
Vzdélavani lze charakterizovat jako proces, v némz si prostfednictvim vyucovani jedinec
osvojuje soustavu poznatkil a ¢innosti, kterou vnitinim zpracovanim pretvari na védomosti,
znalosti a dovednosti. Vzdélavaci proces, se odehrava ve Ctyfech fazich, nejdiive se
identifikuji mezery vzdélavani, nasleduje planovani vzdéladvani, realizace vzd¢lavani
a posledni fazi je vyhodnocovani vzdélavani a zpétnd vazba. Metody vzdélavani se daji
rozdélit do tfech oblasti. Jako prvni jsou metody pii vykonu prace, druhé metody mimo
pracoviste a posledni jsou metody vzdélavani na pracovisti 1 mimo pracoviste.

Praktick4 ¢ast je zaméfena na statni podnik Ceska posta, s, p., konkrétné na pobocku
Sedl¢any. V uvodu praktické ¢asti je pfedstaven podnik Ceska posta, s. p. Ceska posta, s. p.
je stitnim podnikem Ceské republiky. Déle je charakterizovan systém vzdélavani
zameéstnanct, cilové skupiny jednotlivych kurzl, pozadavky na zafazeni do atestdi, formy
ukonceni Skoleni a pozadavky na zaméstnance ke splnéni atestli. Systém vzdélavani je
zpracovan pomoci intranetu a internich dokumentii Ceské posty, s. p.

Dalsi ¢asti prace, je dotaznikové Setfeni, kterého se ztcastnilo 8 respondentd, tedy vSech
8 prepazkovych pracovnikii na poboéce Sedl¢any ve statnim podniku Ceské posty, s. p.
Z dotaznikového Setteni je patrné, Ze zaméstnanci, konkrétné ptepazkovi pracovnici podniku
Ceské posty, s. p, na pobolce Sedlany, jsou Zeny, nejéastéji ve véku 30-45 let se
sttedoskolskym vzd&lanim s maturitou. V pracovnim poméru v podniku Ceské posty, s. p.,
je vétsina zaméstnanci vice nez 20 let, malé procento mezi 11-20 lety a mén¢ nez 5 let.

Vzdélavani zaméstnanct v podniku je dle pracovnikl rozhodné podstatné, néktefi uvadéji,
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ze spiSe podstatné. VSichni zaméstnanci rozhodné vyuzivaji informace z odborného

vzdélavani pti vykonu své prace.

5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se celkem zGcastnilo 8 respondenti. Respondenty byly
prepazkovi pracovnici poboc¢ky Sedl¢any, Ceské posty, s. p.

Dotaznik tvofilo celkem devatenact otazek. Dotaznik byl tvofen uzavienymi otazkami,
kde dotazovany zvolil jednu z nabizenych moznosti. Déle otazkami otevienymi, kde mohl
moci respondent vyjadiit svllj nazor a také vyctovymi, kdy respondent u dané otdzky mohl
oznacit vice moznosti.

Z identifika¢nich otdzek dotazniku je patrné, ze zaméstnanci, konkrétné prepazkovi
pracovnici podniku Ceské posty, s. p, na poboéce Sedl¢any, jsou Zeny, nejéastéji ve véku
30-45 let se stiedoskolskym vzdélanim s maturitou, které je i pottebné pro vykon této pozice.
V pracovnim poméru v podniku Ceské posty, s. p., je vétsina zaméstnanct vice nez 20 let,
malé procento mezi 11-20 lety a méné nez 5 let. Vzdélavani zaméstnanct v podniku je dle
pracovnikil rozhodné podstatné, nekteti uvadéji, ze spiSe podstatné. VSichni zaméstnanci
rozhodné vyuzivaji informace z odborného vzdélavani pti vykonu své prace.

VétsSina zaméstnanci, je spokojena s lektory a formou skoleni, s obsahem jsou spise
spokojeni a malé procento je spise nespokojeno se viemi tiemi aspekty $koleni. Casovou
naro¢nost Skoleni zaméstnanci nejcastéji hodnoti jako stfedné ndrocné, malé procento
dokonce jako naro¢né. Nejvétsi procento zaméstnancl absolvuje roéné 5 a vice $koleni,
mensi procento pak 1-2 Skoleni za rok a nejmensi procento zaméstnancii se ucastni 3-4
Skoleni za rok. Velké procento zaméstnanct si mysli, Ze zvySeni poctu Skoleni ohledné
praktické prace na pocitaci a v programu APOST by zvysilo jejich odborné dovednosti.
S polovinou zaméstnancl nadfizeny spiSe konzultuje a provadi zpétnou vazbu v oblasti
vzdélavani a s druhou polovinou spise nekonzultuje a neprovadi zpétnou vazbu v oblasti
vzdélavani. VétSina zameéstnancii by uvitala moznost dal§iho vzdélavani u alian¢niho
partnera poStovni spofitelny, mensi procento u alianéniho partnera penzijni fond CSOB
a alianéniho partnera Ceské pojistovny. Ke vzdélavani v podniku zaméstnance nejvice
motivuje profesni a kvalitni jednani s klienty, mensi procento motivuje profesni rust

a finan¢ni odménovani.
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Valna vétSina zaméstnancl by nic nezménila na systému vzdélavani v podniku Ceska
posta, s. p., mala ¢ast zaméstnanct by v systému zvysila proskolovani. Pro zaméstnance je
jednoznac¢né nejvice vyhovujici forma skoleni pfednaska s diskuzi. Zpétna vazba nejcastéji

probiha pomoci pisemného testu.

5.2 Navrhovana opatieni

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni byly navrhnuty zmény v oblasti odborného
vzdélavani u alian¢nich partneri, konkrétné prohloubeni odborného vzdélavani piredevsim
u alianéniho partnera PoStovni spofitelny. Dale bylo doporu¢eno zvysit proskoleni v oblasti
technického zdokonalovani na poéita¢i, konkrétné v internim systému Ceské posty, s. p,
APOST. Dale bylo navrhnuto rozsifeni konzultace vedoucimu pracovnikovi se svymi
zaméstnanci v oblasti odborného vzdélavani a zvyseni zpétné vazby.

vvvvvv

by se k ni pfistupovat zodpovédné&ji a S vEétsim usilim.
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6 Zavér

Bakalafska prace byla rozdélena na dvé ¢asti, teoretickou ¢ast a praktickou ¢ast. Cilem
teoretické Casti bylo charakterizovat fizeni lidskych zdroja, persondlni fizeni, vzdélavani
zamestnanct, proces vzdelavani a metody vzdélavani na zakladé odborné literatury.

Cilem praktické casti této bakalarské prace bylo, zpracovani navrhu feSeni
vzdélavaciho procesu podporujiciho zvyseni kvality fizeni vykonnosti podniku Cesk4 posta,
S. p., pobocka Sedl¢any na zaklad¢ predchozi analyzy vzdélavaciho procesu z internich
dokumentt a intranetu Ceské posty, s. p.

V teoretické ¢asti bylo popsédno fizeni lidskych zdrojii a persondlni fizeni. Déle pak
cyklus vzdélavani a metody vzdélavani na zakladé odborné literatury. Byly definovany
zakladni pojmy, které s touto problematickou souviseji. Jednd se 0 pojmy fizeni lidskych
zdrojt, personalni fizeni, lidsky kapital, lidské zdroje. Dale definice vzdélavani, cyklus
vzdélavani a metody vzdélavani.

Praktick4 ¢ast byla zaméfena na podnik Ceska posta, s, p., konkrétné na pobocku
Sedl¢any, kde byl ptfedstaven podnik a systém vzdélavani pomoci internich dokumentt
a intranetu podniku.

Dalsi ¢asti prace, bylo dotaznikové Setieni, kterého se ztcastnilo 8 respondentt, tedy
véech 8 piepazkovych pracovnikil na poboéce Sedl¢any ve statnim podniku Ceské posty, s.
p.

Na zikladé dotaznikového Setfeni bylo zji§téno, ze zaméstnanci Ceské posty, s. p.,
pobocka Sedl¢any nejsou zcela spokojeni se systémem vzdélavani. Byli navrhnuty zmény
Vv oblasti odborného vzdélavani u alian¢nich partnerti, konkrétné¢ prohloubeni odborného
vzdélavani predevSim U aliancniho partnera PoStovni spofitelny. Déle bylo doporuceno
zvysit proSkoleni Vv oblasti technického zdokonalovéani na pocitaci, konkrétné v internim
systému Ceské posty, s. p, APOST. Naopak bylo zjiiténo, Ze zaméstnanci jsou spokojeni
s lektory, obsahem a formou skoleni. Dale bylo navrhnuto rozsiteni konzultace vedoucimu
pracovnikovi se svymi zaméstnanci v oblasti odborného vzdélavani a zvySeni zpétné vazby.

vvvvv

by se Kk ni pfistupovat zodpoveédnéji a S vétsim usilim.

56



7 Seznam pouzitych zdroji

7.1

Odborna literatura

ARMSTRONG, Michael. Persondlni management. 1. vyd. Praha: Grada, 1999, 963
s. ISBN 8071696145.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 8. vyd. Praha: Grada, 2002, 856 s.
Expert (Grada). ISBN 80-247-0469-2.

BARTONKOVA, Hana. Firemni vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 208 s.
ISBN 9788024729145.

DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2007,
485 s. Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

HRONIK, Frantisek. Rozvoj a vzdéldvani pracovnikii. Praha: Grada, 2007, 233 s.
Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-1457-8.

KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha:
Grada, 2010, 224 s. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., 10z8.

a dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8.
PROKOPENKO, Joseph a Milan KUBR. Vzdélavani a rozvoj manazeri. Praha:
Grada, 1996, 631 s. ISBN 80-716-9250-6.

TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada, 2004, 172
s. Psyché (Grada). ISBN 80-247-0405-6.

VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani.
Praha: Grada, 2008, 160 s. Pedagogika (Grada). ISBN 978-80-247-1770-8.
VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavini zaméstnancii.
2., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2011, 240 s. Management (Grada). ISBN
978-80-247-3651-8.

7.2 Pravni predpisy

Zakon €. 136/2011 Sb., 0 obéhu bankovek a minci a 0 zméné zadkona ¢. 6/1993 Sb.,
0 Ceské narodni bance, ve znéni pozdgjsich piedpisti

Zakon €. 427/2011 sb., o doplitkovém penzijnim spofeni

57



7.3 Dalsi zdroje

e Interni dokumenty Ceské posty, s. p.

e Intranet Ceské posty, s. p.

58



8 Prilohy

Piiloha ¢. 1 Vzor dotazniku pro zaméstnance Ceské posty, s. p., na poboéce Sedl¢any
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Piiloha &. 1: Vzor dotazniku pro zaméstnance Ceské posty, s. p., na poboéce Sedléany

Dobry den,

jmenuji se Lucie Bldhova a jsem studentkou 3. ro¢niku Provozné ekonomické fakulty Ceské
zemede€lské univerzity v Praze. Jako téma své bakaladiské prace jsem si zvolila Vzdélavani
zaméstnancl v podniku. Chtéla bych Vas pozadat 0 vyplnéni kratkého dotazniku pravé na toto
téma. UjiStuji Vas, zZe dotazniky jsou naprosto anonymni.

Dé&kuji za Vas cas a ochotu pii vyplnéni mého dotazniku.

1. Jaké je VaSe pohlavi?

] Muz (] Zena

2. Do jaké z nize uvedenych kategorii spada Vas vek?

[118-29let [ 30-45let [ 46-65 leta vice

3. Jaké je VasSe dosazené vzdélani?

[1 Zéakladni L] Vyucen L] Stfedoskolské s maturitou
[J Vyssi odborné [J Vysokoskolské

4. Kolik let pracujete na Ceské posté, s. p.?

L] Méné nez 5 let [15-10 let [111-20let [ Vice nez 20 let

5. Je podle Vas vzdélavani pro vykon Vasi prace podstatné?

[] Rozhodn¢ ano L] Spise ano [ Spise ne [ Rozhodné ne

6. Jak jste spokojeny/a se soucasnou formou vzdélavani v podniku?

[] Spokojeny/a [ Spise spokojeny/a [] SpiSe nespokojeny/a
[J Nespokojeny/a

7. Jak jste spokojeny/a se sou¢asnym obsahem vzdélavani v podniku?

[J Spokojeny/a [] Spise spokojeny/a [] Spise nespokojeny/a
[INespokojeny/a
8. Jak jste spokojeny/a s lektory?

L1 Spokojeny/a [ Spise spokojeny/a [] SpiSe nespokojeny/a
[INespokojeny/a

9. Jak hodnotite ¢asovou naro¢nost $koleni?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

] Naroéné [ Stiedné naroéné [ Nendrocéné

Které vzdé€lavaci aktivity podle Vas zvysi odborné dovednosti?

Kolik skoleni béhem roku absolvujete?

[ Zadné 01-2 13-4 [ 5 avice

Vyuzivate informace z odborného vzdélavani pii vykonu své prace?

[] Rozhodné ano [ Spise ano [J Spisene  [J Rozhodné ne

Konzultuje s Vami Vas nadtizeny Vase vzdélavani?

[] Rozhodné ano [] Spise ano [] Spise ne  [J Rozhodné ano

V jaké oblasti alian¢nich partnert byste vyuzili moznost dalSiho vzdélavani?
L1 Postovni spofitelna [0 CMSS [ |Penzijni fond CSOB
[J Penzijni fond Ceské spotitelny 1 Ceska pojistovna

Co Vas motivuje ke vzdélavani v podniku?

L] Finan¢ni odménovani L] Profesni rust [IPochvala vedouciho
L] Profesni a kvalitni jednani s klienty L] Seberealizace

Zménili byste néco na systému vzdélani v podniku Ceska posta, s. p.?

L1 Ano L[] Ne

Pokud jste v otazce 16. uvedli Ano, uved’te co a jak byste zménili.

Jaka forma Skoleni Vam nejvice vyhovuje?

[ ] Pfednaska L1 E-learning [ ] Samostudium
[ Instruktaz (pti vykonu prace) L Jiné

Jakym zplisobem probih4 ovétovani efektivity vzdélavani?
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[ Ustni piezkousenti L] Pisemny test [ Neprobiha
[ Jiny zptsob
Uvedte

Dé&kuji Vam za Vasi ochotu a Cas, ktery jste vénovali pfi vyplnéni dotazniku.

Lucie Blahova

62



