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UVvOoD

Predkladana prace se zabyva ,,Prohlubovanim kompetenci pracovniki post
s dirazem na tzv. mékké dovednosti. Vzdelavani je pro Clovéka velmi dilezité.
Pokud jiz ve firmé pracuje, jde o to na jaké pozici a jaké jsou na n¢j kladeny naroky.
Zde je popsana ¢ast edukaénich forem konkrétni firmy, a to Ceské posty s. p. Mékké
protoze se dostavaji do pfimého kontaktu s klienty. Jsou to pracovnici, ktefi klienty
oslovi, tesi jejich zalezitosti a problémy. Pracovnik na ptfepazce musi zvladat i
konfliktni situace, které se ob¢as vyskytuji. A to vSe je potfeba pracovniky naucit.
Jsou lidé, ktefi od piirody komunikuji s lidmi, bez jakych-koliv problému, ale jsou i
takovi pracovnici, ktefi se takové jednani musi udit. Ceskd posta si tuto véc
uvédomila, a proto pracovnikiim zprostiedkovavda moznosti ve formé Skoleni
zakladli obchodovani, nebo klientského pfistupu. Kazda firma se v dnesni dobé
rozviji. Jsou neustalé zmény, nové produkty, které se nabizeji klientim. A proto by
se zaméstnanci méli neustale ucit, musi mit mysleni neustale nastaveno na novinky,
pfijimat zmény. Pracovnici, ktefi ve firmé& pracuji delSi dobu, se zpravidla tize
prizptisobuji témto zménam. Na posté pracuje mnoho zaméstnancti, ktefi maji pouze
uciiovsky obor postovnich sluzeb, ale praxi se dostali na mista pfepazkovych
pracovnikl. V sou€asné dobé jsou ale poZadavky podstatné tvrdsi. Nékteti aliancni
partnefi pozaduji, aby jejich produkty nabizeli pouze pracovnici s nejméné
maturitnim vzdeélanim. Z tohoto diivodu je nutné, aby pracovnici sami premysleli, ze
Vv dnesni dobé¢ je tieba zvySovat kvalifikaci. Pracovnici, ktefi maji smlouvy na dobu
urcitou, by urcité¢ méli uvazovat o prohlubovéani a zvySovani kvalifikace, protoze
tento podnik je v soucasnosti prostoupen velkymi zménami a zaméstnanost se
s inovacemi zmensSuje. A tak pracovnici nemaji jistotu, ze na téchto pozicich
setrvaji. Je proto nutné, aby si rozSifovali obzory, nejlépe v mnoha piibuznych
oborech. Pro dal$i zaméstnanost je urcit¢ dualezité, kdyz pracovnik zabird Sirsi
spektrum piibuznych obord. Dle Tureckiové (Andragogicka revue 2009, str. 37)

zvySeni zajmu o dal$i vzdelavani, uCeni a prohlubovéani kompetenci by mél byt



napomocen 1 registr kvalifikaci Ten by mél umoznit uznavéani faktickych znalosti

(kompetenci a dalSich vysledkd uceni) bez ohledu na to, jak toho dosahli.



Teoreticka ¢ast

1 DALSI PROFESNI EDUKACE

Vzdélavat se maji lidé, ktefi maji zajem nadale pracovat ve firm¢, na své
pracovni pozici. Ddle pracovnici, kteti maji zdjem o zlepSeni svého pracovniho
zatazeni, zvySeni SvOji produktivity a efektivity prace. Vzdélavanim ziskaji novy
pohled na svoji praci. Bedrnova a Novy (2002) uvadi, ze kazdy pracovnik ma své
osobnostni znaky, které si mize snizovat nedostatkem sebedivéry, bazlivosti,
uzkostnosti, ale také malou ctizddostivosti. Tyto nedostatky se daji dal$im
vzdélavanim, které je spravné nasmérovano, odstranit. Snizovani osobnostnich znakt
muze byt také opacnym smérem, to znamena, ze pracovnik je malo sebekriticky, nebo
nadmérné sebevédomy.

Slozky procesu uceni jsou dle Armstronga (2007, str. 444)

Uceni se — Vv dusledku praxe a zkuSenosti dochazi u pracovnikii ke zméné
chovani

Vzdélavani — rozvijeni hodnot, védomosti a znalosti pro bézny Zivot

Rozvoj — praci a nabizenymi vzdélavacimi akcemi dochazi k osobnostnimu
rustu, realizaci osobnich schopnosti a potencialu

Odborné vzdélavani (vycvik) — formou prilezitosti zucastnit se kurzi,
instruktazi a vzdélavacich akei, je umoZznéno tc€astniklim dosahovat vyssich znalosti a
dovednosti, aby mohli svoji praci vykonavat efektivngji.

K procesu uceni je nutna motivace. Pracovnik si musi uvédomit, ze jeho
souCasné znalosti a dovednosti by se mély rozvijet. Mél by mit predstavu, jaké
uspokojeni bude plynout z dalSiho vzdélavani. Pokud nebude vzdé€lavaci akce pro
pracovnika pfinosnd, bude ji vZdy povazovat za zbyte¢nou. (Armstrong 2007)

Pii kazdé edukaci je tieba mit cil. Tyto cile musime stanovit zaroven s formou
a obsahem. Obsahova stranka, musi odpovidat tomu, co maji pracovnici znat, umét a
veédét. Dulezitym aspektem je i planovani.

Cile by mély splnovat pravidlo SMART

» S - specifické, vztahuji se urcité ¢innosti



» M - méfitelné, stanovujeme si kvalitu a kvantitu

» A —akceptovatelné, ucit co je potieba

» R —realné, dosahnout cile

» T —terminované, dosazeni cili v daném ¢asovém useku

Obsah akce by mél byt pfesné¢ definovany v ucebnim planu a také ve
studijnich materidlech. Studijni pldn je systém, ktery stanovuje posloupnost
jednotlivych ¢asti Skoleni. Musi stanovit 1 zakonceni kazdé vzdélavaci akce-
certifikace (Bartonikova 2011).

Formy vzdélavani se vzdy liSi podle charakteru a miry kontaktu lektor-
ucastnik. Jsou dana kritéria pro formu vzdélavani a to

-didaktické kriterium, kdy je dan dostatecny Cas na vstiebdvani informaci

-ekonomické kriterium, které je hlavn€ spojeno s mistem Skoleni, Skoleni
Vv pracovni dob¢€, zhodnoceni, zda neni efektivné;jsi e-learning.(Bartonkova 2011)

Metody vzdélavani jsou urcité postupy k dosahovani obsahil, za urcitych
podminek. Nejprve musime znat jednotlivé metody, zjistit jejich pozitiva a negativa
pro dané skoleni. Na jednotlivé ¢asti Skoleni je mozno vyuzit vice typli metod.

Jsou dulezita kriteria pro volbu metod vzdélavani
chceme pouze védomosti nebo aplikaci v praxi
piimy kontakt s lektorem, ¢i e-learning
jaké je slozeni skupiny- co umi, co je tfeba naucit, ¢i zdraznit
jak odborné¢ je ucit
jedna se o zaklady, ¢i rozSifovani védomosti

jaka je Casova dotace

vV Vv VY ¥V VvV VY V

jaky je lektor (Bartonkova 2011).

Kazdy dobry lektor musi velmi dobie zjistit, jakych cili svymi Skolenimi
musi dosdhnout. To mu usnadiuje vybér latky, metod 1 organizaci téchto

akci.(Bartoiikkova 2011)



1.1 Systém dalsi profesni edukace pracovnikii pro pracovisté

,Zajmem  jednotlivce je udrzeni a obnova viastni
kvalifikovanosti pro vykondvanou profesi, ktera jedinci zajisti udrzeni pracovniho
mista. “ (Novotny 2009, str. 34). Je na garantovi, jakym zpusobem dokéaze pracovniky
motivovat k tomu, aby kone¢né sami chtéli se ulit a seznamovat se s novinkami.
Podnik sam by mél mit zajem na zvySovani kvalifikaci, prohlubovani védomosti
pracovniki, nebot” tim se zvysuje lidsky potencial a tim se zvySuje produktivita prace.
Jsou vSak urcité hranice, které by se nemély prekracovat. Kazdy pracovnik zna své
kompetence. To znamena, ze vi jak se ucit, kolik je schopen si toho zapamatovat a
dokaze tyto poznatky vyuzit v praxi pro zlepseni své vlastni produktivity.

Zde se da pouzit aspekt sebefizenosti, kdy uzivame tzv. metakognitivni
techniky. Nase kompetence rozvijime ucelnéji, protoze vime, kde jsou naSe silné
stranky a jakym zplisobem se nejrychleji u¢ime.(Veteska, Vacinova a kol. 2011)

., Ne vzdy se vsak pocitované zdajmy vsech stran shoduji, a miize tak dochazet
ke stretium. Zakladem stretu je obvykle nevyrovnanost investic a prinosu pro nékterou
stranu. “ (Novotny 2009, str. 35)

Podnik se snazi dat zaméstnancim maximum Skoleni a pfilezitosti pro svij
rozvoj a za to vzdy od pracovnikli ocekava aktivitu a flexibilitu a rozvoj jejich
kompetenci.

,,Pozadavek na teorii uceni pro pracovisté: mela by pokryt pritomnost
nahodilého uceni stejné jako uceni organizovaného a rizeného, ci jesteé lépe, teorie by
méla resit otazku organizovaného zprostredkovani a dopliiovani informaci. (Novotny
20009, str. 45)

Jsou ale situace, kterym se mnohy podnik nevyhne. Jde o naro¢nost novych
poznatkil. Néktefi pracovnici se velmi téZzce srovnavaji s novymi vécmi. Nejsou
schopni pochopit nové systémy a piedpisy a zaCnou se citit na svych pozicich
ohroZeni. ,,Nékteré slozky uceni pro pracoviste, predevsim informalni uceni, nejsou
zapocitavany do zdkonem stanoveného dalsiho vzdeélavani a zakonnych kvalifikacnich
pozadavkii, coz muze prindSet urcitou demotivaci. “(Novotny 2009, str. 73) Jde o to,
jakym zpiisobem garant nebo vedouci pracovnik zac¢ne tuto situaci feSit. Vzdy se

musi néjakou promyslenou strategii tito rebelujici pracovnici uklidnit. ,,Funkcni
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ucebni cyklus, probiha tak, Ze se podari transformovat nejistotu a uzkost v zdjem a
usili o zvladnuti vec. “(Novotny 2009, str. 75)

Podle Paléna (2003) jsou tfi kategorie ucebni ¢innosti

» formalni-ucebni aktivita v organizovanych podminkach, ziskdva se uznavany

diplom nebo kvalifikace

» neformalni-uceni je organizované, ale nekonci kvalifikaci ¢i certifikatem. Muze

byt poskytovano na pracovisti, soukromymi vyucovateli, vytvarné krouzky apod.

» informalni - pfilezitostni, S pomoci informacnich a komunikaé¢nich technologii,

ptispiva k dovednostem a védomostem bez ohledu na to, jak to ¢lovék vnima.

Kazdy pracovnik, ktery se ma zapojit do vzdélavani, by mél mit néjakou
motivaci k uéeni. V soucasné dobé je nizkd ochota lidi investovat do vlastniho
vzdélavani. Chybi motivace. (Palan 2004, str. 124) .

Muzik (2005) uvadi jako nejlepsi motivaci — motivaci vlastni. Je nutno
zamyslet se nad divody, které nas vedou k uceni. Tim 1épe dosahujeme stanovenych
cili. Sebemotivace je spoustécim faktorem k uceni. Je nckolik faktorti, které jsou
tteba k uceni

vitle — co v§echno jsme ochotni pro uceni udélat.

uvédomeélost — co vSechno nas vede k uceni

kapacita intelektu — jak se dokazeme ucit, jaké jsou nase kompetence

lehkost nebo obtiznost uceni — jak rychle jsme schopni danych cilti dosdhnout

trvanlivost uceni — dokazat informace pouzit ve spravnych souvislostech

1.2 Kompetence kK u¢eni

~Kompetenci k uceni se rozumi schopnost ucit se, vytrvavat, zorganizovat si
uceni a efektivne hospodarit se svym casem a s informacemi a to jak samostatné, tak
Vv ramci skupin.© (Veteska 2009, str. 195)

Pokud je uceni zaméteno na urcitou praci, mel by pracovnik znat pozadované
kompetence, dovednosti a znalosti, védét, jaké preferuje strategie uceni, kde hledat
dostupnou pomoc a podporu. Musi mit elementarni zadkladni dovednosti jako je Cteni,
pocitani, informacni a komunikacni technologie. Ty jsou potiebné pro dalsi

uceni.(Veteska, 2010, str. 195). ZvySovanim kompetenci se cloveku zvysuje jeho
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vnitini kvalita. Je potom schopen vykonavat urcitou praci, na kterou se pfipravil. Je
dobré zvySovat kompetence i v piibuznych oblastech, coz vede k vét§Sim moznostem
vyuziti potencialu pracovnika. DalSim zkoumanim a logickym vyuUsténim je
specifikace pojmu kompetence dale rozsifena na klicové kompetence. VeteSka,
Tureckiova (2008) rozpracovali tento pojem a vytvofili novou definici. KliCové
kompetence jsou soubory znalosti a dovednosti, které se vyuzivaji efektivné.

Kompetence se rozlisuji podle urcitych znak

» je vzdy kontextualizovana — vzdy v uritém prostiedi, nebo pro urcitou situaci,

podle znalosti, zkuSenosti a potieb t¢astnikti
» je multidimenzionalni — projevuje se v chovani a jednani

» je definovana standardem — je dana urcita hranice, jaké kompetence pracovnik
ma a sam si je dokéazal urcit a zméfit

» ma potencial pro akci a rozvoj — Skolenim se tyto kompetence zvysuji. Zde
mohou byt uréeny i vystupni vysledky, kterych by mél pracovnik po Skolenich
dosahnout (Tureckiova 2009)

Dalsi ¢lenéni pozdéji Tureckiova, v Andragogické revue (2011), upravila na
¢lenéni

horizontalni — podle profese, pracovni pozice a Urovné vykonu v zaméstnani,
které mize byt oznacovano i jako vykonové

vertikalni — podle postaveni v organizacni hierarchii

Z tohoto ¢lenéni je zavérem autorkou vyvozeno, Ze spojeni ,,byt kompetentni*
je zvlddani pracovnich roli nejen svych, ale 1 podfizenych pracovnikli nebo
pracovniki na stejné pracovni pozici.

~Kompetence se ziskdavaji prolinanim ndsledujicich cest:
- pocatecni vzdelavani (zakladni zdroj)
- dalsi vzdélavani
- priprava pr¥i praci (formalni i neformalni)

- socialni ucenti (informalni)

12



Narustanim kompetenci narusta individualni lidsky kapital. Prestoze
kompetence se neziska profesni pripravou, je profesni priprava zakladem pro vrstveni
zkuSenosti, znalosti, know-how K dosazeni pozadovaného vykonu (kompetence).”
(Palan 2007, str. 17)

Zde je vidét, ze cloveék se uci od narozeni, dal§i obecné vzdélavani je ve
Skolach. Ptipravou na budouci povoldni se kompetence vyhrani. Pozdéji vSak
pracovnici zjistuji, Ze je potieba 1 dalSiho vzd€lavani, a proto si zacinaji své
kompetence zvySovat nejen v raznych kurzech, ale i ve Skolach. Zde, jak bylo
uvedeno u Vetesky a Tureckiové, miize dochéazet ke zvySovani klicovych kompetenci

pro dany obor.

1.3 Systém edukace na pracovisti

Vzhledem Kk tomu, Ze uceni neni to hlavni na pracovisti, je systém edukace
spojen s vykonem prace a s fungovanim pracoviste.

,Klicem pro vymezeni uceni pro pracovisté tedy neni prostor, ale funkcni
vazba procesu uceni k deni na pracovisti.*“ (Novotny 2009, str. 7)

Proces vzdélavani pracovnikii maze ovliviiovat

» individualizace a specifikace — plan a obsah vzdélavani ptizpusobit pracovnikiim

na jejich pracovnich pozicich

» rovny a volny piistup ke vzdélavani — moznost pracovniki dosahnout
maximalniho rozvoje klicovych a specifickych kompetenci, které potiebuji

K vykonavani svych pracovnich pozic.(Tureckiova 2009)

Vzdélavani pracovnikl neni pro firmu jen ndkladova polozka, ale pracovnici —
zde dulezité lidské zdroje — vraci podniku tento naklad s pfidanou hodnotou. To
znamend, Ze jejich prace je ucelngjsi a sebevédomeéjsi a klienti jsou tim padem
spokojengjsi. U pracovnikil musi existovat docilita, jejich ochota a schopnost zapojit
se do vzdélavaciho procesu.

Existuji tfi mozné piistupy k dal§imu vzdélavani

» Nesystematické vzdélavani s deklarovanou pievahou vycviku — jedna se o

povinné Skoleni, které musi pracovnici absolvovat
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» Systematické vzdélavani dle planu — na zaklad¢é urcité koncepce vytvoiené na
RLZ. Tento systém neni moc otevieny zménam, aby se nenarusil rozpo&et uréeny
na tato Skoleni. Muze zde dochézet k protézovani nékterych zaméstnancii, kteti
maji tmysl firmu opustit a z dobrych vztahli s vedoucimi jsou vysilani na

Skoleni, ktera v soucasné dobé nepotiebuji, ale v budoucnu jim budou ptinosna.

» Vzdélavani, které kombinuje planované a aktualni vzdélavaci a rozvojové
aktivity — pozornost je vénovana talentim, lidem, ktefi jsou pro firmu daleziti.

Zde se jiz vyuziva i typu e-learningu. (Tureckiova 2009)

Metody, které se vyuzivaji v profesni ptipraveé pracovniki, jsou velmi dilezité
jiz pfi samotném vybéru. Nebot existuje spousta metod, ale jen nékteré se daji pouzit

pro pracovniky posty. (Malach 2003)

» e-learning - Pracovnici post vSak tento systém nejsou zatim schopni Gcelné
vyuzivat. Potiebuji typ Skoleni lektorem, které je pro né lepsi, z divodu
komunikac¢nich. Pracovnici potfebuji nové véci konzultovat a analyzovat, takze
systém e-learningu je pro n¢ velmi neucelny. Tyto véci jsou zjiStovany na konci
Skoleni formou zpétné vazby. Pracovnici se vyjadiuji k form& Skoleni,
k vysledkiim $koleni a uplatnéni poznatkd v praxi. Pii typech e-learningovych
Skolenich podavaji pracovnici zpétnou vazbu v samostatnych dotaznicich. Z toho
pak vyplyva, Ze pracovnici na nizSich pracovnich pozicich neuptfednostiiuji e-
learningova skoleni. I Tureckiova (2009) uvadi, ze tato skoleni ani samostudium

nejsou pro tuto skupinu pracovnikll pfinosna.

» Prednaska — tento typ stavi pracovniky do pasivni role, kdy prednasejici nema
moc zdjem o diskusni vstup

» Dialogické metody — tento typ je vyuzivan spise vedoucimi a garanty pii Skoleni
novinek. Pracovnici nejsou pasivni, ale zapojeni do diskusi a tim se nejlépe

danému produktu ptibliZi.
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2 VZDELAVATEL DOSPELYCH - LEKTOR

Tato ¢ast osvétli pojem lektor. Ptiblizi, v soucasné dobé¢, velmi dilezitou roli
tohoto ¢lovéka nejen pro pracovniky pfepazek. Tito pracovnici by méli byt na vSech
pracovistich, kde se pracuje s lidmi, kde je diilezity kontakt a jednani. Lektor je nejen
ucitel, je wvzdélavatel, kou¢, je to cCloveék, ktery by mél umét pracovnikiim
zprostiedkovat informace, které jsou aktualni a potiebné pro jejich praci. Dale
informace, které jsou dulezité pro plnéni zadanych ukoli. Lektor je Clovek, ktery
lidem pfeda informace a tito mohou ziskat opravnéni, certifikaty k vykonavani lepsi,
zodpovédnéjsi a dulezitéjsi prace. Snazi Se V pracovnicich probudit jejich
komunikaéni dovednosti. Lektor musi umét komunikovat s pracovniky, aktivné jim
naslouchat, vnimat je pozitivné, jednat s nimi bez piedsudki. Podle Malacha musi byt
dobry lektor bezithonny, mél by byt odbornikem a byt ur¢itou osobnosti.

Odborné piredpoklady lektora

» Odborna zpiisobilost - mél by byt ve svém oboru povazovan za odbornika a své
znalosti umét predavat druhym. Nemusi to byt nutné clovék s ukoncenym
odbornym vzdélanim v dané oblasti, ale i ¢lovek, ktery si mysli, ze takové véci

dokaze.

» Andragogicka zpiisobilost — diive pedagogicka, je schopnost, dovednost a

znalost, kterd lektorovi zajisti dosaZzenych naplanovanych cila.

» Osobnostni predpoklady a kvality — nékteré tyto vlastnosti jsou dané, jiné se

prohlubuji a upravuji pii lektorské ¢innosti.

- Siroky rozhled — mit §ir§i povédomi nejen o vécech, které Skoli, ale i1 o

aktudlnim déni (tfeba i politickém).
- Etické vlastnosti — mél by se dodrzovat eticky kodex lektora. (pfiloha ¢. 1)

- Optimismus — lektor by m¢l kolem sebe Sifit pozitivni atmosféru. Vé&fit

Vv uspéch skoleni.

- Takt a klid — Umét si poradit s lidmi na $koleni, ktefi se mohou stat v dob¢

Skoleni zase ,,détmi ve Skolnich lavicich®.
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- Didaktickd angazovanost — mit osobni z4jem na dobrém vysledku Skoleni.
Dobrym ukazatelem muze byt i to, kdyz je lektor tvircem studijnich

materiald.

- Rozhodnost — i kdyz ma v ramci Skoleni vytvofeny urcity program, mél by

se umét pfizpisobit situacim, které mohou komplikovat prab¢h Skoleni.

- SpravedInost — hlavné u kone¢ného hodnoceni je nutna objektivita a jasna

pravidla hodnoceni.

- Tvorivost, flexibilita — hledani novych, netradi¢nich zplsobli podani

informaci.
- Smysl pro humor — veselé a piijemné jednani. Je nutno dat pozor na ironii.

» Lektor a jeho styl fizeni vzdélavani — lektor mize byt autoritativni — nepodporuje

samostatnost a trva na striktnim pIlnéni povinnosti.

» Liberalni — nema snahu se angazovat nebo styl demokraticky — jedna se o dialog

s ucastniky k hledani postupu k dosazeni stanovenych cila.

» Lektor a stres — pii ptiméfeném stresu podavame optimalni vykon, jinak je stres

Skodlivy, a proto je nutné dodrzovat urcitd pravidla.

- Snizte ptiliS vysoké idealy — €lovék je tvor chybujici a nedokonaly. Pokud na
sebe klademe vysoké naroky, pak musime doufat, Ze se neustale

vystavujeme frustraci.

- Vyhnéte se nadmérné identifikaci s potiebami ostatnich lidi — nesnaZte se byt

za vSechno a vSechny byt odpovédni.
- Naucte se fikat ne — myslete i1 na sebe, nejen na druhé.
- Stanovte si priority — feste jen podstatné véci.
- Dobry plén uSetii polovinu prace — racionalné pracujte se svym ¢asem.

- Délejte prestavky — zasoba energie kazdého ¢loveka je omezend, a proto je

nutné nepiechazet z jedné vycerpavajici cinnosti ihned do druhé.

- Hledejte vécnou a emocionalni podporu — pozadejte kolegy o pomoc pfii

feSeni problémt.
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- Vyvarujte se negativniho mysleni — pokud dojdete do stadia sebelitosti, je

tieba zbrzdit a najit novou, pozitivni ¢innost.

- Predchézejte vyukovym problémim — méjte vSe dobie naplanované, bud’te

piipraveni na nenadalé situace.

-V kritickych situacich zachovejte rozvahu — bud’te pfipraveni i na negativni

postoje a nenechejte se jimi vyvést z miry.

- Analyzujte své chovani v kritickych situacich — vyuzivejte nazoru kolegu, ¢i

jinych osob.
- Doplnujte energii — dejte do poméru vydej a pfijem energie.
- Vyhledavejte vécné vyzvy — méjte oteviené obzory.
- VyuZivejte nabidek pomoci.

- Zijte zdravé — zmirnéte pracovni nasazeni, pokud vidite, Ze néco neni

v poradku s vasim télem.(Malach 2003, 7-23)

2.1 Role lektora - vzdélavatele dospélych v eduka¢nim procesu
Kazdy lektor musi pted pracovniky ptedstupovat s urcitym cilem

» koho (ma ucit)

» co (obsah)

» kdy (doba)

» jak (kvalita)

To jsou hlavni body jeho prace. Vzdy musi veédét, jakou skupinu bude Skolit.
ME¢I by se seznamit S pracovnimi pozicemi téchto lidi, védét jakou maji kvalifikaci a
jaké jsou jejich kompetence.

Kvalita skoleni spoc¢iva v mnoha dalSich vécech. Jde o prostiedi, velikost
skupiny, ktera Skoleni podstupuje.

Co bude skolit. Je dobré se seznamit s pracovistém a aplikovat poznatky na
dané pracovisté

Doba, kdy se bude Skolit. Je dobré toto Skoleni v pracovni dob€, mimo

pracovisté. Pracovnici 1épe vnimaji a nejsou stresovani svym pracovnim prostiedim.
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Bartonikova (2011) udava, ze vzdelavaci projekt musi byt usporadan a vytvoren

podle urcitych pravidel.

Vzdélavaci

projekt

Obrazek ¢ 1 Malach 2003, str. 49

Pievzaty graf upravila Bartonikova (2011) na svoji podobu. Zde uvadi, ze je

dilezité

>

YV Vv VY ¥V Vv VY VYV V V VY

Identifikovat potteby

Stanovit cile

Vytvofit profily clovéka, ktery se Skolil a vySkolené¢ho
Stanovit, které discipliny se budou skolit

Vytvofit studijni plan

Je tfeba vybrat kvalitni lektory

Vytvofit scénaf vyuky

Vytvofit osnovy

Vybrat formy, metody a techniky

Vytvofit studijni material

Zajistit techniku a jiné ekonomické nélezitosti
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» Hodnoceni (Bartoiikova, 2011 str. 11)

Je patrné, Ze kazdy autor rozpracuje vzdélavaci akce jinym zplsobem, ale pii
zkoumani jednotlivych bodi dochézime ke stejnym zavérim. Vzdy je tfeba dojit ke
spravnym ciliim, a to se dé jen vytvofenim dobré cesty.

Zajimavy je nazor Perhacse (1986), vlastné jiz velmi davny, na efektivitu
vychovného procesu, kdy mimo siln¢ ideologické principy uvadi i klasické principy
cilevédomosti, védeckosti, spojeni vychovy a praxe, systemati¢nost, postupnost
dobrovolnost nazornost, aktivnost. Tyto principy by mél vzdélavatel dodrzovat

wZatimco diive byl expertem na urcitou oblast, informdtorem, ktery prindsel
drahocenné a malo dostupné informace a zaméroval se predevsim na obsah, dnes se
jeho role meni, a to v obsahu i formdch. Role vzdélavatele jako informatora postupné
prechazi smérem kroli facilitatora zaméreného predevsim na potreby, zdjmy,
osobnost ucicitho se a na podporu jeho sebe-rizeného uceni (v ramci této role miizeme
hovorit napr. o kouci, poradci, mentorovi, trenérovi, moderdtorovi, mediatorovi) a
kritického animatora, zaméreného predevsim na rozvijeni kritického mysleni
ucastniki (Brookfield, 1996). “ (Dvoiakova 2011, str. 24)

To vse predstavuje komplex postojil, znalosti, dovednosti a schopnosti, které

dovoli lektorovi zajistit dosazeni planovanych vzdélavacich cilt.

2.2 Lektor pusobici v eduka¢nim procesu na posté

Lektory si poSta najima pro vyuku pracovnikli na profesni vzdélavani a
prodejni dovednosti. I kdyZ pracovnici maji pfedpoklady pro zvladani a vyuZivani
mékkych dovednosti, potfebuji nasmerovat, a naucit se tyto své mekké dovednosti
vyuzivat.

Lektor, ktery je najiman poStou by mél mit zdkladni védomosti o posté a
jednani s klienty, nebot’ to je zakladni naplii pracovnikii post.

Na tato Skoleni by méli pfichazet vybaveni zdkladnimi informacemi. Mit
predstavu kolik osob bude ve skuping, co bude Skolit, jaké jsou cile, jakou dobu ma
na toto Skoleni,

Na zacatku skoleni dochazi k seznameni jednotlivych ucastniki s lektorem a
vzajemn¢ mezi sebou. Je to vZdy néjakou uvolnénou metodou, kdy se navodi

oddychova atmosféra, a ne strach a nechut. I kdyz je to individualni, jak to kdo
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ptijme. Pak dochazi k dalsi fazi a to je sezndmeni s celkovym obsahem a cilem. Pti
vzajemném seznameni by mél dobry lektor umét odhadnout typy lidi, s kterymi bude
urcitou dobu ve vzajemném vztahu.

Pti profesnim jednani a prodejnich dovednostech jsou dulezité¢ scénky, a
vzajemné konfrontace. Je to vlastné uceni hrou. Pii takovém jednéani je dilezité
pouzivat video techniky. V soucasné dob¢ je dostupna a dulezitd. Scénky mezi
pracovniky se nahraji, a pak se ud€la odborny rozbor. To znamena, lektor by mél
s pracovniky rozebrat postup, jednotlivé useky zhodnotit a vyvodit klady a zapory
nejen mluveni, ale i verbalnich projevi. Je dulezité vidét, zda pracovnik vhodné
vyuziva otevienych a uzavienych vét. Jeding tak mize produktivné komunikovat se
zakaznikem. Pracovnik, ktery se chce naucit mluvit a ziskat si zdkazniky, si opravdu
necha poradit.

Lektoti vyuzivaji edukacnich forem. Obsahlé je rozpracovani téchto metod u
Kalnického (2007,2012), kdy v roce 2007 jsou popsany jen nejpodstatnéjsi a v roce

2011 jsou rozpracovany podrobnéji.

» Kurz — na sebe navazujici témata. Tato Skoleni na dand témata se opakuji

periodicky a jsou zaméfena na novinky nebo specializace.

» Koucovani — dlouhodobéjsi instruktaz, kdy lektor — kou¢- pomahé pracovnikovi

dosahnout jeho cil{, tj. splnéni zadanych ukold.

» Workshop — pouze pro garanty a je to $koleni zamétené na prohlubovani znalosti

pfi vyuziti znalosti pracovniki.

» Orientace — jedna se vylepSeni adaptaci novych pracovniki, kdy se efektivnéji

podavaji informace

Piednéaska — jedné se o monologicky vyklad z urc¢itého tematického oboru
Seminat — procviceni a upevnéni poznatkil hlavné formou diskuse.
Cviceni — konkrétni, praktické cvi€eni nauceného materilu.

Skoleni — systematické a odborné vzdelavani

vV Vv VY V V¥V

Instruktdz — ndvod na urcitou pracovni ¢innost
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» Vyuceni — ziskani vyuéniho listu po slozeni Gspésné zkousky v daném ucebnim

oboru
Mentorovani — obdoba koucinku, pracovnik si zde ale sdm voli mentora
Poradenstvi — udilenim rad se formuji pracovni schopnosti

Studijni pobyt — dopliikova forma zaméfena na teoretické poznavani

Y V VvV V

Staz — dlouhodoby vykon na jiném pracovisti, ktery vede k ziskani novych

zkuSenosti.

Exkurze — metodou pozorovani se zjist'uji technologie a metody.

Rotace — pii této metod¢ by mélo dochazet k rozvoji schopnosti

Stinovani — pracovnik funguje jako asistent ptivodniho pracovnika

Profesni rehabilitace — opétovné zarazeni pracovnika do pracovniho procesu

E-learning — skoleni pomoci pocitacové sité. Dulezita je zde zpétna vazba.

YV V VYV VY V V

Assessment centre — celkovy nacvik pracovnik po strance fidicich a jinych

dovednosti.

Metody, které vyuzivaji lektofi na posté, jsou hlavné inscenaéni. ,,/nscenacni
metody — jejichz podstatou je ndcvik jedndni prostiednictvim predvedeni FeSeni

problémoveé situace* (Kalnicky 2012, str. 137)

vvvvv

dovednosti. Zde si totiz pracovnici mohou vyzkouset v praxi jednani s klienty
nebo problémové situace. V tomto uzavieném prostiedi se nemusi stydét néco
fici s né¢im se svéfit a nechat si poradit. Kalnicky (2007) uvadi, Ze je zde
dalezitd zpétna analyza Dle Livecky a Kubalka (1976) je odlozena zpétna
informace uz nepodstatna, protoZe ji nelze zaclenit do kontextu. Pokud neni dan

prostor ke zpétné vazbé tak je Skoleni vlastné zbytecné.

Existuje mnoho dal§ich edukacnich metod, které se urcit¢ hojné¢ v praxi

vyuzivaji. Rozpracovany jsou naptiklad Kalnickym (2007, 2012)

» Pripadové metody — organizovana diskuze, ktera vede k prohlubovani

teoretickych védomosti. Tyto metody jsou aplikovany na pfipady, které se staly

21



nebo se mohou stat. Formou vymény nazori se dosahuje shody a novych

poznatkl

Demonstrace — jsou praktické metody, kdy na zakladé nazorné vyuky se predvadi

nové pracovni metody nebo postupy.

Vyklad — jedna se o lektoriv monolog, pfi kterém prezentuje urcité skutecnosti.
Je tieba, aby si posluchaci podle vlastnich, praktickych zkuSenosti tyto informace
zaradili. Kazdy vyklad by mél mit iivod, hlavni dil, pak shrnuti celého vykladu a
Zaver.

Didakticka etuda — podstatou je problém, ktery je vymysleny nebo pfimo z praxe.

U této metody je dulezita rychla reakce, neni podstatna spravnost feseni.

Panelova diskuse — diskusni metoda na principu pléna Gcastnikd. Uastnici jsou
experti a specialisté v urcité feSené problematice. Nékdy se jedna 1 o laiky, aby se
ziskal i jiny pohled na danou tematiku &i problém. Uspéch této diskuse je
podminén hlavné vedoucim panelu, ktery dokaze drzet spravnou linii feSené

problematiky.

Brainstorming — vzajemné ovliviiovani mySlenek druhych. Nejde, a ani nesmi jit
o hodnoceni napadi, ale o rozvijeni myslenek. Tato metoda ma vzdy omezenou
casovou dotaci

Brainwriting — jedna se o podobnou metodu jako brainstorming, ale zde jsou

mysSlenky psany a preposildna kolegiim k rozvijeni

Metoda delfi — skupinové rozhodovani a feseni. Na principu vzajemné anonymity

se obvykle pisemné odpovida na otdzky z dané problematiky.
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3 CESKA POSTASs. p.

Ceska posta je jednim z méla statnich podnik®, které v tomto staté funguji.
Dlouho to jiz nebude, protoze se ma transformovat na akciovou spolecnost. V prvni
¢asti se vénuji poste, historii, vizim. Hlavni ¢asti je popsani pfijimani pracovnikd,
zékladni pozadavky na pracovniky pfepazek a pracovni napln.

Ceska posta je statnim podnikem, ktery ma vyhradu na vnitrostatni zasilky do
50g, s cenou do 18 K¢, obsahujici pisemnost. Tato vyhrada podniku bude koncit roku
2013. Proto je dilezité, aby se Ceskd posta nauéila jit i jinym smérem. V soucasné
dobé uz Ceské posta nezpracovava pouze zasilky typu obyéejnych listovnich zasilek.
Zareagovala na moznosti trhu a hlavné potieby zédkaznikli. Nabizi doru¢ovani balika
s dobou dodani tyz den a nasledujici den. Velky pfinos pro poStu ma poskytovani
sluzeb Czech pointu a prodej zbozi. Na postu se vraci i tradi¢ni dorucovani denniho
tisku a periodik. Nemaly podil na trzbach ma prodej produktt alian¢nich partnert. A
to je podstata celé této prace. Protoze pii prodeji jsou dilezité nejen znalosti, ale
hlavn¢ prodejni dovednosti. Tyto se lidé ve Skoldch zatim moc neuci, a proto je

potieba jim ukazat, jak je pouzivat v praxi.

3.1 Kili¢ové body v historickém vyvoji posty

1526 - Cesky kral Ferdinand I. nechal zfidit poStovni spojeni z Prahy do Vidné; posta
slouZzila pouze pro statni spravu. O postu se starala vzdy hrabéci rodina, ktera na jeji
provoz méla dédicnd prava.
1722 - hrabéci rodina Paarti se musela ¢aste¢né vzdat dédicného 1éna, které ji
zajisStovalo vliv na vlastni fizeni a spravu posty v rakouské monarchii.
1743 - na pocatku vlady Marie Terezie bylo poStovnictvi uplné postatnéno.
1823 - na navrh Maxmiliana rytife z Ottenfeldu byla zorganizovana doprava osob
rychlymi poStovnimi vozy.
1850 - mezi Vidni a Bohuminem byly pouzity vlakové posty, kde se za jizdy tiidily
zasilky.

- vydani prvni rakouské postovni zndmky.
1881 - v ¢eskych zemich byl zaveden telefon.

1893 - statni sprava pievzala provoz telefonu v ¢eskych zemich.
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1908 - na Jubilejni vystaveé v Praze byla predvedena radiotelegrafie.
1925 - vznik statniho podniku Ceskoslovenska posta
1993 - vznik Ceské posty - samostatné hospodafici statni podnik.

(Tomas Holy, Novinky, www. http://tema.novinky.cz/ceska-posta 17.9.2012)

1999 — zruSeni ambulantnich post — tfidéni zasilek je pfesunuto z aut na posSty a
sbérné uzly
2005 — povéteni Ceského telekomunikaéniho Gfadu dohledem nad Ginnosti Ceské
poSty
2005 — ziskani akreditace k poskytovani certifikacnich sluzeb

V soucasnosti planovani transformace na akciovou spolecnost (plan 1. 1.

2013)

3.2 Poslani a vize Ceské posty
Ptizplisobit se zakazniklim
Reagovat na potieby zakazniki

Vytvaret tymy odborniki, kteti budou pruzné reagovat na novinky trhu

Pii liberalizaci trhu rozvijet ptileZitosti pro udrzeni vynost

>
>
>
» Ukazat Siroké vetejnosti dilezitost této instituce
>
» Rozvoj e-Govenmentu

>

Podpofit a zachovat dosavadni zaméstnanost

Ptizplisobeni se zdkaznikiim a jejich potfebam je dulezité, aby klienti ziistali
vérni této instituci. Znamend to reagovat pruzn€ na jejich potfeby. Sluzby se
zkvalitiiuji a zrychluji. Reaguje se pruzné na novinky na trhu, protoZe jen tak se da
udrzet krok s nartstajici konkurenci. Pfijimat dalsi alian¢ni partnery, kterym posta
vlastné poskytuje své pobocky a zaméstnance. Je tfeba zefektivnit préci
pfepazkovych zaméstnancti. A to je tieba je naucit. Zlepsit jejich prodejni dovednosti,
komunikativni schopnosti. Jen tak dokaze Ceska posta ukazat vefejnosti, ze neztistala
na svém misté, ale snaZi se jit efektivni cestou dal. Podporovani a zachovani
zaméstnanosti je tkolem velmi tézkym. Pro fungovéani podniku jsou duleziti lidé-

pracovnici.
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., Teorie lidského kapitalu zduraziiuje pridanou hodnotu, jiz lidé mohou
prispét organizaci. Pohlizi na lidi jako na jmént (aktivum) a zdiiraziuje, zZe investice
organizace do lidi prinesou uzZitecné vyhody. “ (Armstrong 2002, str. 73)

Ceska posta ma vyhodu, protoze méa velké lidské zdroje. Jen je dilezité
v soucasné udrzet kvalitni pracovniky a ty jesté podpofit a poskytnout jim moznosti
k dalsimu vzdé¢lavani, které by uplatnily v praxi. ,,CelozZivotni uceni zahrnuje ziskavan
kvalifikaci, rozsirovani znalosti a porozuméni, ziskavani novych dovednosti a
kompetenci ¢i obohaceni osobniho ristu. Celozivotni uceni znamena, Ze k ziskani
kvalifikace mohou vest flexibilni vzdeélavaci cesty, vcetné studia v distancni nebo

kombinované formé, nebo ji lze ziskat na zakladeé pracovnich zkusenosti.* (VetesSka

2010, str. 176)

3.3 Nastup a zaSkolovani novych pracovniki

V soucasné dob¢ jsou na postu jako ptepazkovi pracovnici pfijimani lidé,
ktefi maji Gspé€$n¢ splnénou maturitu. V zddném piipadé nejsou upiednostiovani
absolventi postovnich Skol. Tito absolventi se na poSty malokdy hlési, protoze pfi
Skolnich praxich jiz zjistili, co obnasi prace na posté. Nejsou to jen postovni sluzby,
ale i alian¢ni partnefi a styk s klienty, ktefi nejsou mnohdy vstiicni. Proto se dnes
hodné¢ ptihlizi 1 k mékkym dovednostem, které jsou pro praci s lidmi velmi dulezité.
Dtfive méli zaméstnanci malo socidlnich dovednosti. Dnes musi kazdy pracovnik
velmi pruzn€ reagovat na jakékoliv zmény (Reimon str. 8-9). Dalsi dileZitou
soucasti pii pfijimani pracovniki by mélo byt feceno, jak se budou fesit problémy pii
Spatnych pracovnich vykonech.

,Kdyz se manazer nebo vedouci tymu domniva, Ze vykon pracovnika
neodpovida normam, pokusi se pomoci neformalniho rozhovoru s pracovnikem zjistit

ditvody a projednat kroky potirebné ke zlepseni vykonu pracovnika

» Dojde kzaveru, ze stanovené normy nejsou rozumné dosazZitelné, museji byt

revidovany

» Zjisti, ze problémy s vykonem souvisej s osobnim Zivotem pracovnika, je mu treba

zabezpecit nezbytnou konzultaci nebo pomoc
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» Rozhodne, ze Spatny vykon vyplyva ze zmén norem organizace, je treba

pracovnikovi tyto normy vysveétlit a nabidnout mu pomoc, aby se s nimi vyrovnal

» Zjisti, Ze Spatny vykon zjevné souvisi se Spatnym chovanim pracovnika, prikroci

se k disciplindarnimu rizeni

Pokud se u pracovnika béhem stanoveného obdobi (tydny / mésice) neprojevi
zadné zlepseni (nebo je zlepsSeni jen nedostatecné), je treba s nim usporadat formalni,
oficialni rozhovor (za pritomnosti predstavitele odborii, pokud je to Zadouci). Cilem

tohoto rozhovoru bude:
» Jasné vysvetlit rozdil mezi vpkonem pracovnika a vyzadovanou normou

» Identifikovat pricinu ¢i priciny neuspokojivého vykonu a urcit, co je treba udelat

pro ndpravu (napr. vzdélavani, vycvik, rekvalifikace, pomoc atd.)
» Dosdhnout toho, aby se pracovnik zavazal k plnéni norem

» Stanovit pracovnikovi rozumné obdobi k dosazeni normy a dohodnout se na

zplisobu sledovani jeho vykonu behem tohoto obdobi

» Sdélit pracovnikovi, co by se stalo, kdyby nadale normu neplnil* (Armstrong
2002, str. 772-773)

Na konci adaptacniho procesu dojde ke zhodnoceni vykonu pracovnika.
Pokud se pracovnik podiidil nabizenym moznostem a doslo ke zlepSeni pracovniho
vykonu, potom pracovnik na misté zlstdva a nadale je mu vénovana pozornost,
pokud ji vyZaduje. Pokud nedojde ke zlepSeni, je pracovnikovi zaslan vytykaci dopis
pro neplnéni pracovnich povinnosti, nebo dojde k rozvazani pracovniho poméru
dohodou.(Armstrong 2002 str. 773).

Clovek, ktery nastoupi na postu, jako absolvent postovni $koly je bran jako
¢lovék znaly véci a po nékolikadennim zaSkoleni pracuje samostatné. Pokud
nastupuje pracovnik Uplné nezkuSeny, prochazi tydennim zaSkolenim. Tento tyden
pracuje pod vedenim jiného pracovnika. Je posazen za piepazku a piimo se
seznamuje s poStovnimi sluzbami. Je lepSi, aby pracovnici sedéli na piepazce a

pracovali sami a ne se jen divali.
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»Z hlediska potieb sebe-orientace absolventa v praxi s cilem dosahovani
vysoké profesionality jeho prace se vyzZaduje ve vzdélavacim procesu posun od
hotovych poznatkii K metodologii.“ (Kalnicky 2007, str. 15)

Teprve v tuto chvili je jeho povinnosti seznamovat se S jednotlivymi predpisy
a nafizenimi. V praxi uz zn4, jak tyto véci funguji a je jeho povinnosti znat ptislusné
ptedpisy a podle nich postupovat. Jeho dalsi povinnosti je tyto piedpisy znat aby
dokazal klientim poradit. V tomto piipadé to potom vypadd, Ze nejvice se nauci
zkusenosti. Dle Zakladli pedagogiky od Juraje Kalnického je tifeba zajmu
zaméstnance, kdy ten ma potiebu pro vlastni dobré potéSeni se naucdit a znat vSechny
dalezité i méné dulezité véci, aby dokazal klienti dobte poradit. Dale je zde dulezité
sebevzdélavani.

webevzdeélavani je jednim ze zpusobii vzdélavani, ve kterém subjekt sam na
zdklade primeérené motivace vyviji aktivitu ve smyslu sebezdokonalovani v intelektové
oblasti.* (Kalnicky 2009, str. 12)

Jakmile se ¢lovek nauci urcitou préci a zapracuje se na urCité pozice, mélo by
dochazet k vyméné a zapracovani na jiném pracovisti. Vzhledem k Sirokému spektru
typl pozic a prace na posté by bylo vyhodné, aby pracovnici podstoupili rotaci. Jde o
to, zda je to vyhoda, ¢i nevyhoda. Zda nebude dochazet k pomalejsi praci a nizsi
vykonnosti pracovnikd. Ale to by mélo byt otestovano, protoze je mnoho pozic
jednodussich a méné fyzicky naro¢nych za stejnou finanéni odménu, jako prace
v zédzemi dosti fyzicky naro¢nych.

Cilem rotace prace je rozSifovat zkuSenosti lidi tim, Ze budou postupné
pracovat na riznych pracovnich mistech nebo v riznych utvarech organizace. Pokud
to neni peclivé napldnovano a kontrolovdno, mlZe jit o neucinnou a frustrujici

metodu ziskavani dostateénych znalosti a dovednosti. (Armstrong 2002, str. 794)

3.4 Aliancni partneri u novych prepazkovych pracovniki

Alianéni partnefi jsou spoleénosti, se kterymi ma Ceska posta smlouvu o
poskytovani sluzeb. Tyto sluzby by méli byt poskytovany bezchybné, proSkolenymi
zamé&stnanci. Novy prepazkovy zaméstnanec je nejpozdéji do dvou tydnt od svého
nastupu, podle schopnosti, seznamovan s produkty alian¢nich partnerti. Touto

¢innosti byva zpravidla povéfen garant — ¢lovek, ktery byl vybran vedoucim posty.
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Ten se pracovnikovi snazi vstipit zdklady alian¢nich partnert. Zékladni parametry
produkt, jak nabidnou, jak prodat produkt. Pracovnik dostane listy se zakladnimi
produkty, a je jen na ném, jak se tyto véci nauci. Je to ale nutnost, protoze plnéni
produktii je vazano na vyplaceni vazané mzdy. Takze kazdy pracovnik se musi snazit.
Na skoleni od odbornikii z banky ma v souCasné dobé ndrok az zalozi predepsany
pocet produkti. Je to podle druhu, ale v priméru je to 5 produktt. Tento systém neni
moc dobry, protoze dochdzi k velké chybovosti. Dalsi véci je, ze kdyz pracovnik
produkt Spatné pochopi, tézko se jiz zazité véci opravi. Mezi dalsi alian¢ni partnery
patii i Ceska pojistovna. Pracovnik, ktery se zauduje, nabizi pouze kostru produktu,
protoze sam nemuze produkty sjednévat. Musi si nastudovat zakladni parametry a
Klienta oslovit s nabidkou. V tom je mu napomocen garant, ktery ho vede spravnym

smeérem.

3.5 PoStovni provoz

Nejdiive po tfech mésicich nastupuje pracovnik na Skoleni zakladnich
dovednosti s hlavnim pracovnim prosttedkem, A-postem. Zde se razi teorie, Ze je
lepsi, kdyz je pracovnik jiz obezndmen s technikou a systémem celé poSty. Zna cely
kolobéh piijatych a vypravovanych dokladd. Tim se zkracuje pivodné 14 denni
$koleni ve specializovanych uéebnach v Roznové pod Radhostém na tydenni. Skoleni
je ukonceno zkouskou a po zdarném sloZeni této zkousky dostdva pracovnik
osvédCeni o slozeni zkouSky a moznosti samostatné pracovat v systému A-post.
Dalsi skoleni, které pracovnici podstupuji, jsou Skoleni v Ostravé na termindly on-
line, to je jednodenni Skoleni S osvéd€enim o moznosti pracovat na terminalech.
V posledni dobé jedno zvelmi dulezitych je Skoleni Czech-pointu, vidimace a
legalizace. Skoleni jsou jednodenni az dvoudenni. Vidimace a legalizace je se
zkouskou po 6 tydnech. Zde také pracovnici dostavaji osvédceni o absolvovani tohoto
Skoleni a moznosti pracovat se systémem Czech-point. Tato Skoleni dle nasledujici
praxe, ale nejsou dostateCna a materialy jsou velmi obecné. U nékterych produkti,
hlavné certifikatd, dochazi k velké chybovosti, protoze systém je zbyte¢né slozity a
nepiehledny. Dalsi Skoleni jsou jiz jen na uvazeni vedouciho, zda jsou nutnd pro
provoz jeho posty. Zaméstnanec sam se nemuze na zadné Skoleni ptihlasit. V kazdém

Skolicim stfedisku se obsah Skoleni ztotoZnuje s potfebami organizace.
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., Stimulace a kontrola téchto aktivit ziistava soucdasti personalni politiky dané
firmy/organizace,protoze se tady jednda o nejtésnéjsi propojenost a detailizaci
Vzaméreni studia s potrebami praxe (jedince) ze vSech vySe zminénych
andragogickych subsystéemu. (Kalnicky 2007, str. 43)

Kazdé skoleni je dnes zakonceno studii a obrazovym materidlem, jak se ma
zamé&stnanec chovat v krizovych situacich, pfi pfepadeni. Je to velmi autenticky
materidl, ale kazda situace je jind a nic se nedd naucit. Jako zaklad je tieba udé¢lat
potadné zabezpeceni a pak uz to snad bude lepsi.

»Praxe ndas nekompromisné poucuje, zZe nesmysinou myslenku drive ¢i pozdéji
Z hlavy ,,vytesni* zkusenost, zZe absolutni pravda se nam vzdy jevila nepruznd, viibec
nevyzadovala namahu mozku a stavala se pro néj tim, ¢im jsou pro vlak kolejnice.
Mysl si pak lehko zvykd pohybovat se po nich- po cestach, které predkreslily uz jiné
,,mozky “.*“ (Kalnicky 2007, str. 45)

Nékteti zaméstnanci berou Skoleni jako nucenou véc. Nemaji zdjem seznamit
se snovinkami, respektovat jaké-koliv zmény. Tyto osoby pak naruSuji veSkeré
snazeni lektori a pak to vlastné pokracuje v pracovnim procesu, kdy nedovedou
nabidnout a vysvétlit tyto novinky klientim. Z toho vlastné¢ vyplyva, ze tito
zameéstnanci nemaji ani Spetku pocitu profesniho ristu. Nejedna se o zaméstnance
nové, ale i starsi, ktefi ziji z pocitu, Ze v tomto zaméstnani pretrvaji do dichodového
véku. Neuvédomuji si, pti svoji pohodlnosti, Ze poSta sméfuje novymi sméry, uz to
nejsou staré¢ poStovni sluzby. Tyto sluzby se v soucasnosti velmi rychle inovuji,
ptizptsobuji se trhu a poptavce. Pokud n€kdo neni schopen drzet krok s timto
trendem, nemulze tuto praci vykonavat. Potom, ano, pro tyto zaméstnance je Skoda
tato Skoleni délat, jsou to zbyte¢né vynaloZené finance.

Tomuto systému odpovidd pyramida motivace uceni, kdy tito zaméstnanci
nechtéji zvySenou vykonnost, tim ztraci socialni jistotu a jejich individualni uzitek je
nulovy. Seberealizace je pro tyto pracovniky zbyte¢na. Tito pracovnici si nechtéji

uvédomit, Ze prace, veskeré novinky a novy smér prace jsou dulezité.
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Vsechny tyto potieby zndzorniuje Maslowova pyramida na obrazku ¢. 2

seberealiza

uznani, ocenéni

socialni potreby

ra we, AY

jistota, bezpeci

fyziologické potieby

Maslowova pyramida poti‘eb (Palan, 2002, s. 117)

Individuélni uzitek je velmi dilezity. ProtoZze posta a posStovni spofitelna
schvalila velmi vyhodny systém benefiti pro zaméstnance, pii plnéni zadanych
ukoll. Neni to jen finan¢ni ohodnoceni, bonusy do vyplaty za produkty, ale velmi
vyznamny benefiéni program. Je to obecné nazyvany Cafeteria systém. Jsou to
nefinan¢ni benefity a v ur¢itém katalogu podle bodl za dané produkty si zaméstnanci
mohou dosdhnout na velmi zajimavé ceny od drobnosti az po zahrani¢ni zajezd.
Tento systém je velmi vyuzivéan a urcité slouzi ku prospéchu nejen zameéstnanct, ale 1
firmy. Zaméstnanci maji v tomto piipad€ zajem naucit se a predavat nové informace,

a tim ziskéavat velmi zajimavé odmény.

3.6 Garanti - pomocnici, Skolitelé ¢i kouc¢i

Na kazdé posté byl jiz pred nckolika lety vybran pracovnik, ktery by mél
umét poméhat druhym. Tento pracovnik mél uspésné€ zvladat zmény a velmi rychle a
efektivné vstiebat jakékoli novinky. Ale nebyl vyuzivan. V roce 2011 byli tito garanti
osloveni vedoucimi a vyslani na $koleni. Jako prvni byli proskoleni na novinky. Dalsi
Skoleni, kterym prosli, bylo Skoleni garanti. Jednalo se o skoleni kouci. Tito garanti
by méli vlastné zastdvat pozici nejen lidi, ktefi néco zastituji, ale pomdahat svym
spolupracovnikim. Takova pozice se jevila jako velmi vyhodnd. Pracovnici znaji
provoz, umi svoji praci a byli proSkoleni. Ted” maji Skolit své spolupracovniky.
Vedouci ale trochu pozapomnéli na cas. Pracovni doba zistala stejna a je na

pracovnicich, zda jsou ochotni v ramci svého volného casu své spolupracovniky
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proskolovat. Dalsi véci je volny ¢as prosSkolovanych pracovnikli. Pokud oni nechtéji
zUstat po pracovni dob¢- tak zde je nefesitelnd situace.

Meél by se uplatiiovat typ Carrardovy Skoly, to znamena, ucit jen ty co chtéji.

V literaturach se uvadi, ze kouc je zpravidla vedouci pracovnik Dnes se ale
ukazuje, Ze toto nemusi byt pravidlem. Podniky voli pracovniky, které oznacuje jako
garanty a tito lidé zajist'uji pro firmu koucovani. Jde o zasadni problém, zda tito lidé,
se zakladnimi zkuSenostmi a jednodennim Skolenim, jsou schopni pln¢ zastoupit praci
kouct. Protoze 1 tzv. profesionalni kouc, ktery jen sedi vedle zaméstnancti a vymysli
véty jak oslovit klienta, je Spatny. Kazdy pracovnik je jiny a nemize pouzivat stejné
uniformni osloveni. Takovéto papouskovani je Gpln¢ nesmyslné. A tito koucové si
neustale trvaji na svém. Pokud pracovnik neni schopen takto pracovat a kou¢ mu nent
schopen poradit lepsi cestu tak nastupuji sankce pro pracovnika.

A zde je zasadni rozpor. Kou¢, pokud piijde na dané pracovisté, by mél
s jednotlivymi pracovniky nejprve posoudit, jak pracovnik oslovuje klienty, jak
vylepsit jeho oslovovani a jednani, to znamena formulovat cile a navrhnout postup
k dosaZeni téchto cili (Rosinski, 2009, str. 30-31)

., Koucovani je patrné nejsilnéjsim ndstrojem rozvoje pracovnika. Jde 0 rozvoj
dovednosti pracovnikit za podpory vedouciho. Vedouci uci novym znalostem za
aktivni ucasti pracovnika.* (Bélohlavek 2008, str. 74)

~Koucovani (coaching) — forma dlouhodobéejsi systematické instruktaze,
vysvetlovani a sdélovani pripominek, vcetné periodické kontroly vykonu pracovnika
ze strany Skolitele-kouce (obycejné primého nadrizeného) za ucelem dosazeni

zadouctho vykonu a podniceni iniciativy u pracovnika. ““ (Kalnicky 2012, str. 129)

3.7 Profesni jednani — diilezita kompetentni sloZka pracovniki
prepazek

Nov¢gj$im typem kurzl jsou Skoleni profesniho jednani. ,, V nasem prostredi
se pod kurzem rozumi forma vzdélavaini slozend z nékolika vyukovych jednotek, které
na sebe bezprostiedné navazuji, anebo se periodicky opakuji, pricemz mohou byt
tematicky rozmanite.* (Kalnicky 2007, str. 69)

V téchto kurzech se pracovnici seznamuji s technikami nabidky a prodeje, jak
ziskat pozornost zékaznika. Hlavnim cilem je, aby se pracovnik vidél, jak

komunikuje, kde d€la chyby, jaké pouziva otazky, jaka slova opakuje. To vSe jsou
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chyby v komunikaci, které je tieba odstranit nebo alespont minimalizovat. Podle

Muzika (1998) je tieba pouzivat ,princip aktualnosti to znamena makrodidakticky

vvvvvv

vvvvvv

pracovnikl. Lektofi, kteti vedou tyto kurzy, si musi zvolit cil, jakého chtéji dosahnout
svym Skolenim. Je velmi dilezité, aby méli dostatek materialu, byli pfipraveni na
otazky z praxe. Proto by kazdy takovy lektor mél byt alespon Castecné obeznamen
S praxi na posté. Nemél by se nechat zaskocit odpovédi pracovnikl ,,tak to nelze®.
Musi umét velmi dobie reagovat. Nékdy je dobré nechat odpovidat druhé pracovniky.
Je totiz dilezité nechat prostor vS§em pracovnikiim, kdy ti se zapoji do diskuse. Ale
musi se hlidat cesta téchto myslenek, aby se dosédhlo cile, ktery si lektor ur¢il. I kdyz,
pokud by to bylo pfinosné, je mozno tuto cestu zménit.

Pti veSkeré praci na posté pracovnici vyuzivaji tvrdych a mékkych
dovednosti. Tvrdé dovednosti jsou nejlepsi u pracovnikl, kteti pfichazeji
Z postovnich skol.

., Hard skills: zkuSenosti, vzdélani, védomosti, znalosti. ““ (Reimon 2010, str. 8)
méli mit v§ichni zaméstnanci, kteti komunikuji s klienty.
,,Soft skills neboli ,,mekké dovednosti‘jsou dulezité ve vsech komunikacnich

3

situacich a profesich, ve kterych prichdzime do intenzivniho styku s ostatnimi.
(Reimon 2010, str. 6)

Existuje mnoho davodi, pro¢ by mél clovék investovat do mékkych
dovednosti. Dokazete odbourat bariéry, budete se 1épe chovat ve stresovych situacich.
V dilezitych situacich budete vnimani jako profesional, vyrovnany ¢lovék. Budete
sami se sebou spokojeni. (Reimon, str. 10-11). Do zvladnutych mékkych kompetenci
fedime i feSeni problémui. Pokud ¢loveék pracuje s klienty, tak je to zdsadni uméni.
Clovék se ¢asem nauéi, ze pokud piijde nespokojeny klient, je lepsi ho nechat a pak
zacit jednat a vysvétlovat

Jde o to, Ze takové zvladani problémi ma své pravidla:
» Zachazet s lidmi a s problémy oddé€lené.

» Do stiedu pozornosti nestavét pozice, nybrz zajmy.
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» Pred kone¢nym rozhodnutim najit rizné moznosti.
» Vysledek zalozit neobjektivnich rozhodovacich principi. (Reimon 2010, str. 6)

Do mé¢kkych dovednosti se dnes da zahrnout i1 jazykova vzdélanost. Starsi
pracovnici nikdy cizi jazyky pii praci nepouzivali a proto se dnes, 1 kdyz trochu umi,
stydi mluvit. Proto se snazi pifeposilat ke kolegynim, které snad umi nebo se
domlouvaji tim nejstarSim zpisobem. A zde se konecné objevila prvni vlaStovka. Pro
zamestnance z Brna a okoli byl ve spolupraci se Stfedni Skolou informatiky a spoji
Vv Brn¢ byla vytvofena moznost absolvovat semestralni jazykovy kurz anglictiny nebo
némciny. Tento kurz byl pro zaméstnance zcela zdarma. Kurz splnil o¢ekavani vSech
ucastnikd, kdy si prohloubili své znalosti. (PoStovni noviny, ro¢nik II ¢islo 12 str. 2).
Ted’ jiz je jen na pracovnicich, jak tyto znalosti vyuziji. V zdsadnim ptipad¢ jde o to,
ze zamestnanci nesedi a nehledi, ale i s cizincem se snazi, alespon v zakladnich
postovnich frazich komunikovat.

Uceni je pro pracovniky velmi dulezita zalezitost. Pfi neustalych novinkach a
zménach je nutné, aby pracovnik velmi rychle reagoval, a je schopen pracovat podle
novych instrukei. Jednim z pristupii k vytvareni ucici se organizace, ktery zastava
Senge (1990), je zamérit se na kolektivni Feseni problémii v organizaci, pouzivajici
tymového uceni a metody ,,mékkych systemu“, kdy se zvazuji vSechny mozné priciny
problémii tak, aby bylo mozné jasnéji definovat ty, které je mozné vyresit, i ty, které
Jjsou neresitelné.” (Armstrong 2002, str. 473)

Zatazovani zaméstnanci do riznych vzdé€lavacich programi by mohlo
pomoci, aby zaméstnanci byli loajalni k firm¢. DalSim aspektem tohoto zatazovani by
m¢éla byt motivace k lepsim vykontim vysledkim. Uceni ma vzdy jasna pravidla, aniz
si to uvédomujeme. Vzdy vlastné postupujeme podle dané osnovy, kdy potiebujeme
znalosti, dovednosti a svij postoj k dané praci.

»Proces uceni jsou
» znalosti — co jedinci potiebuji zndt (poznavaci uceni)
» dovednosti — co museji byt jedinci schopni délat

» postoje — co lidi citi ve vztahu ke své praci® (Armstrong 2002, str. 479)
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Zaveérem této subkapitoly chceme upozornit na fakt, ze pfi srovnani
bankovniho a poStovniho ufednika, jsou urcité rozdily.

Banka poskytuje finan¢ni sluzby. Shromazd'uje od klientd volné finan¢ni
prostiedky, které jim nadale zhodnocuje nebo je poskytuje jinym klientim ve formé
pujcek a hypoték.

Posta se zabyvd poStovnimi sluzbami a v ramci spoluprace s alian¢nimi
partnery také shromazd'uje od klienti volné finan¢ni prostiedky, tyto zhodnocuje a
dale poskytuje ve formé pujcek jinym klientim

Bankovni ufednik je vybirdn ve vybérovém fizeni. Po pfijeti je sezndmen
S pracovisti, kde by mohl pracovat a déale je sezndmen se vSemi nalezitostmi této
prace. Nasledné je vyslan na Skoleni, kterd jsou Ctrnactidenni, zakoncena testy. Pti
téchto Skolenich je pracovnik seznamen s produkty, jak je nabidnout a prodat. Po
prichodu ze Skoleni je ptidé€len na pracovisté, kde sleduje pracovnika. U¢i se od néj,
jak se nabizi produkt, jak se jedna s klienty. V tuto dobu jiz mize sam sedét na
zakladnich ptepazkach pod bedlivym dohledem jiného pracovnika tzv. kouce.

Po né¢kolika tydnech se dostava na dalsi, specializované Skoleni. Zde se uci
ovladat slozit€jsi programy v pocitac¢i a na zakladech ptripadovych metod simuluji
situace, se kterymi se pracovnik bude setkavat v praxi. Na rozdil od pracovniki
posty, kteti se uci praxi.

., Klicem k definovani uceni pro pracovisté je diiraz na interakci mezi jedincem
a pracovistem-sem tedy mohou spadat procesy od zdcviku pro konkrétni cinnost na
konkrétnim pracovisti az po reflektovanou praxi. “ (Novotny 2009, str. 52)

Pracovnik banky se zapracuje na urcité pozici a nasledné dochazi k rotaci tedy
pfechodu na jinou pracovni pozici na stejné linii.

Pracovnik posty, pokud sam nepodad Zadost o pielozeni na jinou pracovni
pozici, setrvava neustdle na stejném pracovnim miste.

Jak je ale udavano, ani v bance lidé netusi, co ovliviiuje jejich kariéru

(Excelentni studentské prace 2009 str. 224)
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3.8 Zavér teoretické ¢asti

V uzsi praci jsme cilen¢ popsali zékladni poznatky o fungovani jedné Casti
Ceské posty. Je zde piedlozena analyza edukace a zékladni typ lektorského $koleni
pracovnikii piepazek. Zde se jedna o obecné teorie, doplnéné praxi, fungujici na
postach. Pii kazdé praci je dilezité neustdlé ucCeni, prohlubovani kompetenci.
K edukaci na postach neni dulezity jen samotny pfistup pracovniki. Mnoho z nich
potiebuje, aby jim n€kdo ukazal spravnou cestu. I ve Skole se Skolaci uci od
konkrétnéjsi poznatky, rozviji se myslenky. A to vSe je dilezité i u pracovnika
prepazek. Na postach je rozdilné, zda se jedna o pracovniky s postovni Skolou nebo
s jinym typem Skoly. Na postovnich Skolach se totiz neuci, jak mluvit se zédkazniky.
Tam se nauci pouze zdklady produktii a veSkerych sluzeb, které posta poskytuje. Pak
je na spravném kouci, aby tyto pracovniky navedl spravnym smérem, naucil je
mluvit, ale hlavné komunikovat. Komunikace je vlastn¢ zakladni prace pracovniki
prepazek. Komunikaci se pracovnici nauc¢i na Skolenich prodejnich dovednosti a
zakladech obchodovéni. Formou riiznych scének a vzdjemnych konfrontaci se uci
zvladat situace, které mohou nastat. Zde je pro postu potom velmi dualezité, jaky
lektor vede tato Skoleni, zda zvlada svoji préci, dokaze si odhadnout schopnosti a
dovednosti pracovnikd.

Pokud se vSak jedna o pracovniky neznalé postovniho provozu, musi se zacit
uplné od zacatku. A zde se praktikuji 1 obecné véci. Nejprve se u pracovnikil zjist'uje,
co umi, co potrebuji umeét, jakym zplsobem jsou schopni se ucit, za jak dlouho
potiebuji dosdhnout urcitych védomosti. A zde pravé nefunguji sami. Toto je prace a
dilezita pozice lektor, ktery by mél pracovnikiim umét pomoci dosdhnout jejich cild.
Lektofi, ktefi ptisobi na postach, by méli byt lidé, ktefi maji potiebné schopnosti a
dovednosti, aby uméli pracovniky nasmérovat spravnym smérem. Lektofi jsou tedy
velmi dilezitym spojovacim prvkem mezi dovednostmi pracovnikii a plnéni
zadanych ukoll. Pokud lektor neni schopen pracovniklim pomoci, je postradatelnym
na své pracovni pozici. ProtoZe jsem se setkala s nékolika lektory, je prakticka ¢ast
zaméfena pravé na tuto problematiku. Osoba lektora a jeho schopnosti pomoci

pracovnikim.
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Prakticka c¢ast

4 METODOLOGIE A CIL VYZKUMU

Ceska posta s. p. je velky podnik, ktery vydava velké ¢astky na $koleni svych
zaméstnancl. V této praktické ¢asti jsme si stanovili cil zjistit, zda jsou tyto finance
vynakladany efektivné. To znamend, zda si zaméstnanci z téchto Skoleni odnéseji
potfebné informace, zda zde utuzuji své zkusenosti. Tréninky klientského ptistupu a
rozvijet své mekké dovednosti. Ke kazdé praci je dilezité, aby pracovnici védéli o
moznostech lepsiho zuzitkovani svych védomosti, protoze clovék se urcit€¢ neuci jen
tak. Vzdy se uci s né¢jakym cilem. A tento cil by mélo byt lepsi zaméstnani, nebo
alespoil lepSi pracovni pozice. Tohle vSe plsobi na clovéka, aby se chtél dale

vzdélavat, prohlubovat si své védomosti, upeviovat své znalosti.

4.1 Stanoveni hypotéz

V této praktické ¢asti byly stanoveny 4 hypotézy.

Hypotéza I: Jsou tréninky klientského pfistupu a zdkladi obchodovani
dostacujici pro dalsi praci

Hypotéza II: Vnimaji pracovnici piepazek tyto tréninky pro sebe pfinosnymi

Hypotéza III: Znaji zamé&stnanci moZnosti postupu ve své kariéfe

Hypotéza IV: U¢i se zameéstnanci pro svoji lepsi pracovni pozici, nebo

z diivodu udrZeni si pracovniho mista

4.2 Metodika sbéru dat

K prozkouméni problematiky ohledné Skoleni, které posta pracovnikiim
poskytuje, jsem uplatnila nestandartizovany dotaznik bez pilotaze. Tento obsahoval
18 otazek. 3 otazky vyjadfovaly sociodemografické udaje. Pouzité jsou typologie
muz-zena, vék pracovnikd a doba, jakou pracuji na posté. DalSich 15 otazek se
hodnotilo pomoci hodnotici S§kaly. Ta byla nastavena do ¢tyt stupniii. U dvou otazek
byla oteviena odpovéd’, aby se pracovnici mohli k problematice vyjadiit. Vyjadfovani

se k problematice bylo anonymni, protoze nepouzivam zadna data pracovnikd.

36



4.3 Vybérovy soubor, ¢asova narocnost

Pro dotaznikové Setieni jsem zvolila 6 post, na které jsem dotazniky rozeslala
v listopadu 2012. Navratnost byla do tydne, v listopadu 2012. Tti posty pattily mezi
plnici, to znamena, ze se srovnavaly S planem alian¢nich partnert a je piedpoklad, ze
mekké dovednosti u zaméstnancii jsou na dostatecné, ¢i dokonce vyborné urovni.
Dalsi posty, kam byly dotazniky smérovany, patfily mezi neplnici. To znamena, ze
neplnily své plany alian¢nich partnert, a je zde ptedpoklad, ze je problém
v komunikaci se zadkazniky. Vzhledem Ktomu, Ze¢ dotazniky jsou anonymni,
neuvadim ani nazvy post, na kterych byly dotazniky vyplnény. Uvedu pouze, Ze se
jednalo o posty v regionu Severni Morava. Bylo rozeslano 30 ks dotaznikti. Vraceno
bylo 27 kust. Jeden kus byl nevyplnén s tim, ze koucem je pouze vedouci posty a

zbytek dotazniku nebyl vyplnén. Koncept dotazniku je ptilozen jako ptiloha ¢islo 2.

4.4 Metodika vyhodnocovani

Hypotézy jsou potom kvantitativni metodou s technikou sbéru dat
dotaznikem vyhodnocovany. Vyhodnoceni je provedeno matematicko-statisticky.
Hypotézy byly postaveny tak, aby reagovaly na pfistup pracovnikli ke Skolenim, ¢i

tréninkim, a jejich vyuziti v praxi.

4.5 Analyza dat a jejich interpretace

Analyza dat je pfepoctena a vyjadiena ve sloupcovych diagramech, které jsou
Ciselné¢ oznafeny. Data jsou barevné odliSena, aby bylo vidét rozdily mezi
jednotlivymi polozkami. Ke kazdému grafu je volnou formou a procentem vyjadieno,
jakym zpiisobem se data k sobé& ptiblizuji.

Hypotéza 1: Jsou tréninky Kklientského pristupu a zakladi obchodovani
dostacujici pro dalsi praci?

Na tuto hypotézu jsou voleny odpovédi na otdzky Cislo 1-5. Na otdzky
odpovidaly pouze Zeny, to vyplynulo ze zpracovani dotaznikl. Otazky jsou z pohledu
véku pracovnikil a druha varianta z pohledu doby, jakou pracuji na posté. Na dotaznik
odpovédeélo 20 (77%) osob ve veéku 19-45 let a 6 (23%) osob ve veku 45 a vice let.
Vzhledem ktomuto poméru se neobjevily rozdily, které by byly nutné uplatnit

v grafech.
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V porovnavani je ale nutno uplatnit variantu z hlediska délky pracovniho
poméru. Zde je pomér vyrovnanéjsi, proto i odpoveédi je nutné Clenit. Odpovedi
pracovnikti byly vyhodnoceny tak, ze 12 (46%) pracovniki, z odpovidajicich, pracuje
na posté 1-5 let, 6-10 let se neobjevila zadna odpoveéd a 11 a vice let odpovédélo 14
(54%) pracovnik.

Otazka &. 1 Jste spokoijeni s tréninky klientského pfistupu?

12

10

10

®ano

M spiSe ano

B spiSe ne

Hne

000

1-5 let 6-10 let 11- vice let

Graf ¢. 1: Jste spokojeni s tréninky klientského pristupu
Zdroj: vlastni zpracovani

Na otazku odpovidalo 26 respondentek. Tyto odpovédi jsou velmi blizké u
obou skupin pracovnikii, proto je mozné je vyhodnotit jednotn€. Minimalni cast
odpovidala, Ze jsou spokojeny 3 (11%). 5 (19%) respondentek je nespokojeno. Spise
ano zvolilo 9 (35%) respondentek a spise ne 10 (38%) respondentek. Kdyz se
podivame na graf blize, vidime, Ze zapornych odpovéedi je vice, tudiz pracovnici

nejsou spokojeni s témito tréninky.
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Otazka ¢. 2 Jste spokojeni s tématy tréninka?
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Graf ¢&. 2: Jste spokojeni s tématy tréninki
Zdroj: vlastni zpracovani

Témata tréninkd byvaji predepsana. To znamend, ze zaméstnanec vi, jaké
téma se bude probirat. Je mnoho pracovniki, kteti maji problémy v jinych oblastech,
ale témata jsou dana, a pracovnici tato objednana Skoleni musi absolvovat. Je uz
patrné z grafu, Ze je ze strany zaméstnancl nespokojenost. Zde, ale porovnavam graf
u pracovnikll s riiznou délkou pracovni praxe. Je vidét, Ze novi zaméstnanci jsou
spokojengjsi s tématy tréninki. U pracovniki, s dobou trvani pracovni smlouvy do 5
let, je spokojenost u 4 pracovnikd (15%), spiSe spokojenost u 9 pracovnikt (35%).
Znamena t0, Ze polovina téchto pracovnikt je spokojena a polovina zvolila odpovéd’,
Ze jsou spiSe nespokojeni. U pracovniki s pracovni smlouvou starSi jako 11 let
prevlada odpoveéd’ spise ne, v 15 ptipadech (58%) a v 5 ptipadech (19%) striktni
odmitnuti. Vzhledem k tomu, Ze pouze 5 pracovnikt (19%) je spiSe spokojeno a jen

jeden je spokojen, vyplyva, ze tito pracovnici jsou v této oblasti nespokojeni.
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Otazka ¢. 3 Souhlasite s opakovanim tréninka?
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Graf ¢. 3: Souhlasite s opakovanim tréninku
Zdroj: vlastni zpracovani

U této otazky odpovidala drtiva vétSina (85-88%) pracovniki ano. Jen 3
(12%), u pracovniku s del$i pracovni smlouvou 4 (15%), pracovnici se vyjadiili
negativné. Dal$i ¢ast otdzky jiz rozebirala, za jak dlouho by se mély tréninky
opakovat. Nikdo z pracovnika si nepteje opakovani téchto tréninkt 1x za mésic

Opakovani tréninkll 1x za pll roku je pro zaméstnance pfijatelna doba. Jen 3
lidé (11%) v celych dotaznicich si mysli, Ze by opakujici se Skoleni stacilo 1x za rok.
Otazka €. 4 navazuje na piedchozi otazku. Pracovnici méli rozvést pro¢ ano, pro¢ ne
opakovani trénink?

V odpovédich je jednotna linie. Tréninky by se mély opakovat, nebot’ se zde
pracovnik dozvida novinky a upeviiuje si staré¢ védomosti. Opakovani tréninkli by
mélo mit pro zaméstnance pozitivni dopad.

Pracovnici, ktefi uvedli odpovéd’ ne, dale neodpoveédeli.
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Otazka &. 5 Vyuzijete ziskané poznatky na pracovisti?
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Graf ¢. 4: VyuZijete ziskané poznatky na pracovisti

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovnici, ktefi jsou na posté kratsi dobu, jsou schopni uplatnit poznatky na
pracovisti ve vyssi mite, jako pracovnici, kteti jsou na posté delsi dobu.

Na otdzky pracovnici s dobou trvani pracovniho poméru do 5 let odpovidali
Vv 6 ptipadech ano (23%), ze poznatky vyuZziji na pracovisti, spiSe ano odpovédélo 12
pracovnikl (46%). 6 pracovnikt (23%) odpovédé€lo, Ze tyto poznatky spiSe neuplatni
a 2 pracovnici (8%) si mysli, Ze ziskané poznatky jsou uplné zbyte¢né.

Pracovnici s pracovni smlouvou delsi jako 11 let si ve 4 ptipadech (15%)
mysli, Ze tyto poznatky na pracovisti vyuziji, 6 pracovniki (23%) si mysli, Ze je spise
vyuziji. 10 pracovniku (38%) si vSak mysli, ze tyto poznatky spiSe nevyuziji a 6

pracovnikt (23%) si mysli, Ze jsou to zbytecné véci.
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Zaveér z bodu 1-5. Neni az tak velkym rozdilem, zda jsou pracovnici na posté
krat$i, ¢i delsi dobu. Podle téchto odpovédi vyplyva, ze Skoleni se opakuji, ale
neobsahuji potiebné novinky. NerozliSuji se pracovnici, ktefi nastoupili a pracovnici,
ktefi jsou zaméstnani tteba 20 let.

Hypotéza ¢ 1 je potvrzena pouze Vv piipade€, Ze pracovnici jsou zaméstnani do
5 let u podniku. Pokud pracovni pomér trva vic, jak 5 let nemizu tuto hypotézu
potvrdit.

Hypotéza II: Vnimaji pracovnici prepazek tyto tréninky pro sebe pirinosnymi?

Tuto hypotézu ovéruje otazka ¢. 6-8.

Otazka &. 6 Je pro vas forma vzdélavani na tréninku pfinosna?
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Graf ¢. 5: Je pro vas forma vzdélavani na tréninku pfinosna

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka, z pohledu pracovnikii, ktefi jsou na posté kratsi dobu, je
hodnocena 1épe. Spise ano odpovédélo 16 pracovnikl (61%), 1 pracovnik (4%) si
mysli, Ze je tato forma pro néj ptinosna. Pro 9 pracovnika (35%) tato forma spiSe neni

piinosna. U pracovnikd s dobou trvani pracovniho poméru vice jako 11 let, je tato
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forma vzdélavani spiSe nepfinosna a to u 14 pracovniki (54%), jeden pracovnik
(4%), je presvédcen, Ze je tato forma nepiinosna. 11 pracovnikl (42%) si mysli, ze je
spiSe prfinosna, ale nejsou si uplné jisti. Zde z dotazniku vyplynulo, ze vSechny
respondentky stars§i 45 let, tj.6 osob (100%) tvrdi, Ze forma je nepfinosnd. U
respondentek do 45 let je forma tréninkdi nepfinosnd u 15 respondentek (75%) a
pfinosna u 5 respondentek (25%).

Zde by bylo nutné, aby se Skolitelé zamysleli nad jinymi tématy, jinou
formulaci Skoleni. Tato otdzka by se mohla dale zkoumat, ale neni to pfedmétem této

prace.

Otazka &. 7 Doporudili byste tyto tréninky vSem pracovnikim
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Graf ¢. 6: Doporucdili byste tyto tréninky v§em pracovnikiim

Zdroj: vlastni zpracovani

Doporuceni tréninkti pro jiné pracovniky je opét pouze u pracovnikii do 5 let.

Zde pracovnici volili odpovéd’ ano ve 2 ptipadech (8%) a spiSe ano dokonce v 15
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piipadech (58%). V 7 piipadech (27%) volili pracovnici odpovéd’ spiSe ne a 2
odpovédi byly zaporné (8%).

Zaméstnanci nad 11 let se nepiiklangji k varianté ano, ale spiSe ano voli 9
pracovnikii, stejny pocet se piiklani k odpovédi spisSe ne. Zde je ale 1 striktni
odmitnuti u 7 pracovnikd. Z tohoto divodu usuzuji, Zze pracovnici S del§i pracovni
smlouvou nedoporucuji tyto tréninky.

Z hlediska veéku pracovnikil: u respondentek nad 45 let se 5 pracovniki (83%)
vyjadiuje negativné a 1 pracovnik (17%) by tréninky doporucil. U respondentt do 45
let se pozitivng, tj.doporucili by tréninky 14 pracovnikd (70%) a 6 pracovnikii (30%)
by tréninky nedoporucilo.

Otazka ¢. 8 Je pro vas prinosny koué, ktery dochazi za pracovniky prepazek?
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Graf &. 7: Je pro vas prinosny koué, ktery dochazi za pracovniky prepaZek

Zdroj: vlastni zpracovani

Kou¢, ktery dochazi za pracovniky, aby jim piimo Vv praxi ukazoval, jak
jednat, jak se chovat k zakaznikim, je hodnocen negativné. Pracovnici se smlouvou

do 5 let si mysli, ze kou¢ je pfinosny ve 2 piipadech (8%), v 7 piipadech (27%) si
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mysli, Ze je spiSe pfinosny. 15 pracovnikl (58%) si vSak mysli, ze je spiSe nepiinosny
a 2 (8%) ho hodnoti negativné.

Pracovnici se smlouvou nad 11 let si v jednom ptipad¢ mysli, Ze je piinosny a
ve 3 piipadech (11%) ho vidi jako spiSe pfinosného. 13 pracovniku (50%) si mysli, Ze
je spiSe nepiinosny a 9 pracovnikt (35%) ho Uplné¢ odmita. U pracovniku starSich
jako 45 let je kou¢ nepiinosny ve 100%, u pracovnikt do 45 let je kou¢ nepiinosny
pro 16 pracovnikl (80%) a ptinosny pro 4 pracovniky (20%).

Dala jsem zde dalsi podotazku, proc. VétSina odpovédi se shodovala, ze tento
kou¢ pusobi rusivé. Pracovnici se Spatné soustfedi na praci, protoze kou¢ jim
podsouva véty jiz pii jednani s klienty. Takovy kou¢ je dle pracovnikii zbytecny.

Hypotéza II z hlediska staii zaméstnanct je potvrzena u pracovnikl do 45 let.
U pracovnikil nad 45 let tuto hypotézu nelze potvrdit.

Z danych odpovédi je hypotéza II potvrzena pouze pro zaméstnance s dobou
trvani zaméstnani do 5 let. Pokud jsou zaméstnanci u podniku 11 a vice let nelze tuto
hypotézu potvrdit.

Hypotéza III Znaji zaméstnanci moZnosti postupu ve své kariére?

Tato hypotéza byla stanovena z prostého divodu. Pracovnik, ktery se chce
rozvijet, by rad postoupil na lepsi mista, 1épe placend, ohodnocena, s vétsi pravomoci
rozhodovat. Pokud pracovnik znad své moznosti postupu v podniku, at’ po linii
horizontélni, ¢i vertikalni, ma lepsi ditvodu snazit se zvysit svoji kvalifikaci, rozvijet
své schopnosti a dovednosti. Pak by mohl fungovat jako skryta rezerva v podniku.

Tuto hypotézu ovétuje otazka 9 - 11
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Otazka ¢. 9 Vite, jaky muzete mit na pos§té kariérni postup?
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Graf ¢. 8: Vite, jaky miiZete mit na posté kariérni postup

Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku odpovidali pracovnici spiSe negativné. Ti, ktefi pracuji na
posteé do 5 let, nevi, jaky mohou mit kariérni postup. To je patrné z odpovédi, kdy23
respondentti (88%) odpovédeélo ne. Jen 3 respondenti (12%)odpovédéli ano.
Pracovnici, ktefi jsou na posté vice, jak 11 let maji trochu povédomi o tom, jaky
mohou mit na posté kariérni rist. Vétsina, to je 18 respondentu (69%) odpovedélo ne,
ale zde jiz 8 pracovnikt (31%) vi o moznosti kariérniho postupu. Dalsi podotazka,
ktera zde byla, pokud vi, jaky mohou mit kariérni rtst, zda jsou s nim spokojeni. Zde
z 8 pracovnikll odpovida 5 pracovnikl (62%), Ze jsou se systémem nespokojeni, 3
odpovédi (38%) jsou pozitivni. Nevim, zda odpovidali z osobnich zkuSenosti nebo

z doslechu.
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Otéazka ¢. 10 Vitate moznosti roz$ifeni specializaci
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Graf ¢. 9: Vitiate moZnosti rozsifeni specializaci

Zdroj: vlastni zpracovani

RozSifovani specializaci urcuje zpravidla vedouci poSty, na které je pracovnik
zaméstnan. Pokud nemd vedouci zijem, nemusi pracovnici védét o téchto
moznostech. Proto si myslim, Ze u pracovniki, ktefi jsou na posté do 5 let, je tato
odpovéd’ odpovidajici. Pokud se od jinych pracovnikli nedozvi o téchto moznostech,
a sami se nesnazi u vedouci Zadat nova Skoleni, nemaji Sanci rozsifit si specializaci.
Zde odpovidalo 17 respondentt (65%), Ze nevi o této moznosti a 2 respondenti (8%)
odpovédéli striktné ne. Pouze 7 respondentd (27%)odpovédelo, Ze vi o této moznosti.

Pracovné star$i zaméstnanci o této moznosti védi, a protoZze je tieba, aby
zastavali mnoho pracovnich pozic na riznych liniich, je tfeba, aby tyto specializace
méli. Odpovédi se zde 1isi, protoze 16 respondentt (61%) z 26 vi o této moznosti. Je

az spodivem, ze 10 respondenti (38%) nevi o této moznosti. Nepfipada mi, Ze
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z otazky by nedokézali vyvodit, co jsou specializace. Proto usuzuji, Ze pracuji na

poste, kde tyto specializace nejsou nutné.

Otazka ¢ 11 Existuje motivace zaméstnavatele ke zvySovani kvalifikace?
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Graf ¢. 10: Existuje motivace zaméstnavatele ke zvySovani kvalifikace

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka je jednoznacna u obou skupin. Odpovédi se prakticky nelisi.
Pracovnici, ktefi pracuji do 5 let na posté, si mysli, celkem 8 (31%), ze tato motivace
neexistuje. 18 pracovnikl (69%) nevi o této moznosti. U pracovniki nad 11 let 16
pracovnikll (61%) nevi o této moznosti a 10 pracovniki (38%) si mysli, ze tato
motivace neexistuje. Celkem tato otazka dala pouze negativni odpovédi.

Tyto 3 otazky poukazuji na velmi smutnou skute¢nost. Zaméstnavatel nema
zajem o to, aby si pracovnici zvysovali kvalifikaci. Nikde neni pfesné popsano, jaky
mohou mit kariérni rdst, to znamend, ze je tfeba pouze pracovniky s omezenym
rozhledem, aby se naucili svoji praci a na t€ pozici setrvali?

V tomto ptipadé nemizu potvrdit hypotézu IIl. Zaméstnanci neznaji moznosti

postupu ve své kariéie.
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Hypotéza IV U¢i se zaméstnanci pro svoji lepsi pracovni pozici, nebo z diivodu
udrzZeni si pracovniho mista?

Tato hypotéza by méla ovéfit, zda pracovnici absolvuji Skoleni z nutnosti,
nebo ze svoji vlastni viile, aby ziskali lepsi védomosti.

Tuto hypotézu zkouma otdzka 12 - 15

Otazka ¢ 12 prosim uved’te ,.Pokud dobfe pracuji, nemusim se zi¢astiiovat $koleni‘

30
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1-5 let 6-10 let 11 avice let

Graf &. 11: Pokud dobfe pracuji, nemusim se ziucastiiovat Skoleni

Zdroj: vlastni zpracovani

Zadny pracovnik si nemysli, Ze &koleni nejsou dulezitd. Skoleni, at si
pracovnici mysli cokoliv, by méla byt vzdy pfinosnd, nejen v novinkach, ale 1 ve
vzajemnych raddch mezi pracovniky post.

Odpovédi pracovnikd, ktefi jsou zaméstnani do 5 let, se pfiklanéji k odpovédi
spise ne, je to celkem 20 pracovnikl (77%), 6 pracovniki (23%) odpovédélo ne,

protoZze si urcité mysli, Ze Skoleni jsou dilleZita.
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Pracovnici, ktefi jsou na posté vice, jak 11 let se priklanéji k odpovédi spise
ne, a to v 24 odpovédich (92%). Jen 2 pracovnici (8%) si jsou uplné jisti, ze se musi

Skoleni zacastnit, protoze jsou pro néj dalezita.

Otazka ¢ 13 prosim uved’te ..Musime se neustale ucit, pokud chceme zustat na svych
pracovnich pozicich*
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Graf ¢. 12: Musime se neustale ucit, pokud chceme ztistat na svych pracovnich pozicich

Zdroj: vlastni zpracovani

Zde pracovnici odpovidali kladné. Opravdu se pracovnici musi ucit, at’ jiz
védomé, ¢i nevédomé. Zmény, které se neustdle objevuji, musi pracovnici
respektovat, proto se tyto nové véci musi ucit.

Pracovnici s dobou prace na posté¢ do 5 let védi jasn€ v 5 piipadech, Ze je
nutné neustale vstfebavat novinky, 22 pracovnikii (85%) si mysli spiSe ano.
V odpovédich pracovnikli, ktefi pracuji na posté déle jako 11 let, jsou odpovédi
podobné, ale jiz 6 pracovnikl (23%) si jasné uvédomuje nutnost se neustale novym

zmé&nam piizptsobovat. 20 pracovnikti (77%) se piiklani k odpovédi spise ano.
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Otazka &. 14 Maji Skoleni vliv na postup k lep§imu pracovnimu mistu?
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Graf ¢. 13: Maji Skoleni vliv na postup k lep§Simu pracovnimu mistu

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovnici, ktefi jsou u podniku zaméstnani do 5 let, volili odpovéd’ spise ne,
a to celkem 23 pracovnikd (88%). Tato odpoveéd jesté nevyjadiuje Gplné zamitnuti
této problematiky. Znamena to, Ze nejsou jesté uplné presvédCeni o nemoznosti
tohoto postupu. Pracovnici, ktefi jsou u podniku zaméstnani vice, jako 11 let jsou
pevné presvédCeni o tom, Ze Skoleni urcité¢ nevedou k ziskani lepsiho pracovniho
mista. To je vidét z poméru odpovédi, kdy 22 pracovnikii (85%) uvedlo, ze tato

Skoleni nemaji vliv na lepsi pracovni pozici.
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Otazka ¢. 15 Absolvovali byste §koleni mimo svoji pracovni dobu, pokud by pro Vas

mélo byt pfinosné?
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Graf ¢. 14: Absolvovali byste $koleni mimo svoji pracovni dobu, pokud by pro vas mélo

byt pfinosné

Zdroj: vlastni zpracovani

Z pohledu plivodnich odpovédi jsem neocekéavala, Ze pracovnici budou
ochotni $kolit se mimo svoji pracovni dobu. At se jedna o pracovniky s dobou do 5
let, celkem 18 pracovnikt (69%), tak pracovnici, ktefi pracuji vice jako 11 let, zde
celkem 16 pracovniku (61%), volili spiSe odpovédi ano. Jsou ale i striktni odmitnuti
ve 4 ptipadech (15%) u pracovnikl s dobou délky pracovni praxe do 5 let, kdy
zameéstnanci nebyli ochotni se skolit mimo svoji pracovni dobu.

Z téchto Setteni vyplynulo, Ze zaméstnanci se uci, aby si udrzeli své pracovni
misto. Hypotéza IV je potvrzena ve sméru, Ze se pracovnici u€i, aby si udrzeli

misto.
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5 ZAVER PRAKTICKE CASTI A DOPORUCENI

V praktické casti jsem zkoumala 4 hypotézy. Tyto byly postaveny na
zakladech rozvijeni mékkych dovednosti. Tyto dovednosti by méli pracovnici
ziskavat na Skolenich profesniho jednani a zdkladech obchodovani. Pokud pracovnici
chtéji ziskat lepsi pracovni pozici, méli by se snazit ziskat vice profesnich dovednosti.

U hypotézy I, zda jsou tréninky dostacujici, bylo prokazano, ze pouze
pracovnici, ktefi jsou u posty 1- 5 let si jeSté mysli, ze tréninky jsou ucelné a
pomabhaji jim plnit jejich zadané ukoly. Pracovnici, ktefi jsou u posty vice, jako 11 let
jsou presvédceni o Uplném opaku. To znamend, ze tyto tréninky jsou nepfinosné.
které jsme vzhledem na zaméfeni naseho vyzkumu nemohli dat odpoveéd’, napi. zda
jsou tyto tréninky stejné pro pracovniky s rtznou dobou pracovniho poméru.
Doporucujeme také tyto tréninky rozdélit a pracovnikiim s del$i pracovni smlouvou,
utvofit jiny program, pii kterém by ziskali lepsi zkuSenosti, které by je dostatecné
zaujaly. Hypotéza II méla prozkoumat, zda jsou tréninky pfinosné pro pracovniky.
Zde jsme zjistovali, zda jsou Skoleni obsahové volena tak, aby pracovnici mohli
ziskané védomosti pouzit pii své piepazkové ¢innosti. Pouze pracovnici, ktefi jsou na
posté ménég, jak 5 let si ze Skoleni odnéSeji poznatky, které mohou vyuZzit na
pracovisti. Pracovnici, ktefi jsou na posté déle, jako 11 let si ze Skoleni neodnaseji
zadné nové poznatky. Kde je n&jaka chyba? Chybi snad po Skolenich zpétnad vazba,
kde by pracovnici napsali, Ze je Skoleni pro n¢€ neptfinosn¢, Nebo jen nenapisi pravdu
a potom nema lektor divod k obsahové zméné skoleni? I zde by bylo dobré, kdyby
Skoleni byla oddé€lena pro pracovniky podle doby trvani pracovni praxe.

Hypotéza III byla postavena na znalosti pracovnikli, té podle mé,
nejjednodussi. Zda znaji moznosti pracovniho postupu. Zarazejici je, ze vétSina
zaméstnancl si vilbec nepfipousti, ze by mohli postoupit na svych pracovnich
pozicich. Jednoduse setrvavaji na svych mistech. Neuvédomuji si, ze kazda firma
V dne$ni dob& méni svou tvaf. A také pracovni pozice se upravuji. Mnoho pracovnich
pozic se rusi, vytvaieji se nové, ale ty maji uplné jiné pozadavky. Je mozné, ze za
nékolik let nebudou klasi¢ti postaci potfebni. A co budou potom tito pracovnici délat.

Kdyz se ani dnes nezajimaji o moznosti. Zde bych vidéla spiSe problém
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V zaméstnancich, protoze se nezajimaji a zaméstnavatel nema povinnost pracovnika

informovat o lepsich moznostech.

Hypotéza IV vlastné vyplyva z téch predchozich. Pracovnici by se méli ucit,
m¢éli by si rozsifovat své védomosti, zkuSenosti. Tady se ukdzalo, Ze pracovnici jsou
ochotni ucastnit se Skoleni, i mimo pracovni dobu. Uit se nové véci, vstiebavat nové
smérnice a nafizeni. Jasn¢ védi, Ze Skoleni nevedou k lepsi pracovni pozici, ale uz se
nestaraji, jak mtizou postoupit k lepsim, zodpovédnéjsim mistiim. Kdyz jsou ochotni
vénovat tolik ¢asu Skolenim, pro¢ si nefeknou o jinou formu ¢i jiny obsah? Néco, co
by jim pomohlo Kk plnéni tkolid. VZzdyt pokud jde o komunikaci s klienty, to délaji
celé dny, pro¢ tedy nekomunikuji se svymi kouci, pro¢ jim nefeknou, Ze potiebuji
jiny ptistup?

Doporuceni pro podnik je jednoznacné. Lépe se zorientovat v nabidce Skoleni
pro pracovniky. Z uvedenych Setfeni vyplyva, Ze efektivita vynakladanych financi
v oblasti skoleni prodejnich dovednosti a $koleni profesniho jednani neni jesté Gplné
v potadku. Pokud si pracovnici mysli, Ze tato Skoleni jsou pro né nepiinosnd, jsou
tyto finance vynaklddany zbyte¢né. Bylo by dobré zjistit, co konkrétné pracovnikiim
chybi ke splnéni jejich zadanych tkold, nastinit typ Skoleni, ktery by jim vyhovoval
pii ziskani novych zkuSenosti.

Doporu€eni pro pracovniky se opird o posledni 2 hypotézy. Pokud jsou
ochotni se ucit nové véci, nesmi se bat fici si o lep$i misto, védét, kde hledat
Vv systému podniku lep$i mista. Z uvedenych odpovédi vyplyva, Ze pracovnici nékdy
podceiiuji praci na posté, ale jsou radi, Ze tuto praci vykonavaji. Nedocenuji vSak

Skoleni, které jim podnik poskytuje.
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Piiloha ¢. 2

Dotaznik
Dobry den,

Jsem studentka 3. ro¢niku Univerzity J. A. Komenského obor vzdélavani
dospélych, kde zpracovavam bakalafskou praci na téma Prohlubovani kompetenci
pracovnikil post u prepazek s dirazem na tzv. mékké dovednosti.

Prosim Vas o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouzi k vypracovani této prace.
Dotaznik je anonymni a data nebudou déle piedavéna, proto se nepodepisujte.
Deékuji za cas, ktery mi vyplnénim dotazniku vénujete

Zdaftilova Jaroslava

1. Jste spokojeni s tréninky klientského piistupu, zaklady obchodovani?
ano spiSe ano spiSe ne ne

2. Jste spokojeni s tématy tréninki?
ano spiSe ano spise ne ne

3. Souhlasite s opakovanim tréninki?
ano ne
pokud ano sta¢i  1x za mésic
1x za pil roku
1x za rok

4. Pro¢ ano?

Pro¢ ne?

5. Vyuzijete ziskané poznatky na pracovisti?
ano spiSe ano spise ne ne

6. Je pro Vas forma vzdélavani na tréninku pfinosna?
ano spise ano spiSe ne ne

7. Doporucili byste tyto tréninky v§em pracovnikiim pirepazek?
ano spise ano spise ne ne

8. Je pro vas piinosny kou¢, ktery dochazi za pracovniky piepazek?



ano spise ano spiSe ne ne

9. Vite, jaky miizete mit na post¢ kariérni postup?

ano ne
pokud ano, jste s timto systémem spokojena?
ano ne
10. Vitate moznost rozsifeni specializaci?
ano ne nevim o této moznosti

11. Existuje motivace zaméstnavatele ke zvySovani kvalifikace?
ano ne nevim o této motivaci

12. Prosim uvedte:
Pokud dobfe pracuji, nemusim se zu¢astiiovat $koleni
ano spiSe ano spise ne ne

13. Prosim uved'te:
Musime se neustale ucit, pokud chceme ziistat na svych pracovnich pozicich
ano spiSe ano spiSe ne ne

14. Maji Skoleni vliv na postup k lepSimu pracovnimu mistu?
ano spiSe ano spiSe ne ne

15. Absolvovali byste Skoleni mimo svoji pracovni dobu, pokud by pro Vis mélo byt

piinosné?

ano spiSe ano spiSe ne ne
Pohlavi Zena muz

Vék 19 — 45 let 45 — a vice

Doba, jakou pracujete na posté
1-5]let 6— 10 let 11 avice let
konec
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