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Uvod

Tato diplomova prace je zamérena na specifikaci vzdélavani a rozvoje zaméstnancu
vdobé pandemie COVID-19. Téma bylo 2zvoleno autorkou vzhledem
k neoCekavanému vyvoji pandemie COVID-19, které zasahlo celosvétoveé vSechny
oblasti zivota s nutnosti okamzité reakce a zmén pro uchovani alespon ¢astecné
stabilniho fungovani a bezpecnosti spole¢nosti. | po vice nez uplynulych dvou letech
od vypuknuti pandemie je toto téma stale aktualni. Nékterym zemim se eliminace
$ifeni viru podafila zvladnout Iépe a nékterym naopak o poznani hife. Ceska
republika (dale jen CR) pati mezi zemé&, které siteni viru velmi zasahlo. Ministerstvo
zdravotnictvi (dale téz MZCR) a Ustfedni krizovy $tab CR nebyli na situaci
pandemie pfipraveni a casto se mezi lidmi Sifila panika a strach. Pandemie
COVID-19 zapoéala $itenim viru (konkrétné koronavirem SARS-CoV-2) z Ciny ve
meésté Wu-Chan v prosinci 2019. Do CR se vir dostal v breznu 2020, v tomto obdobi
v CR nebyla nastavena zadna protiepidemicka opatieni. K prosinci 2021 bylo v CR
bylo provedeno vice nez 36 milionU testl a toto onemocnéni bylo prokazano u vice
nez 2,4 milionu obyvatel. Onemocnéni podlehlo v CR piiblizné 35 tisic obyvatel.
Nutno brat v potaz, ze se jedna o kumulativni laboratorni data oficialné nahlasenych
pacientd na hygienickych stanicich, ktera mohou byt podhodnocena
(MZCR.cz, 2021, online).

Pro ucely této prace je pandemie COVID-19 popisovana jako globalni Sifeni viru
SARS-CoV-2 (v¢etné naslednych mutaci), zpusobujici infekéni onemocnéni, které
se Sifi hlavné vzduchem formou kapének. Hlavnimi pfiznaky onemocnéni jsou
horecka, kasel (respiraéni potize), Unava, bolest svall a kloubU, ztrata ¢ichu a chuti.
Na toto onemocnéni neni zatim vyvinut |€k, |ze tedy pouze zmirhovat pfiznaky
pomoci volné dostupnych IéCiv. Infikovany pacient vcCetné osob, s kterymi se
infikovany stykal, musi byt v karanténé (liSi se v pfipadé ukoneného ockovani ¢i
provedeného negativniho PCR testu). Narizeni ohledné karantény, testovani
a ockovani se stale méni v pribéhu pandemie. V pocatku pandemie nebyla na
onemocnéni COVID-19 vyvinuta zadna vakcinace, avsak od roku 2020 se pro
farmaceutické spolecnosti stal vyvoj o¢kovacich latek prioritou. Naléhavost situace
urychlila proces vyvoje, s prvni davkou vakciny pfisla spolecnost Pfizer koncem

téhoz roku (Covid.gov.cz, 2021, online).


http://MZCR.cz
http://Covid.gov.cz

V roce 2021 se davky vakciny dostaly i do CR, nao¢kovano je k prosinci 2021 vice
nez 6,5 miliond obyvatel (MZCR.cz, 2021, online). V dusledku pandemie bylo
navrhnuto a uplatnéno mnoho opatreni, ktera omezovala cestovani, pohyb obyvatel
po okresech CR i ve&erni vychazeni. Taktéz byl nékolikrat vyhlasen nouzovy stav,
ten nejdel$i nouzovy stav byl vyhlasen koncem roku 2020 a pfetrvaval 189 dni.
Pandemie COVID-19 zménila svét a nékteré dusledky se budou projevovat jeste
mnoho nasledujicich let. Mezinarodni obchod a globalizace prochazi nyni krizi.
Nékteré spole€nosti a pravnické osoby byly nuceny ukoncit svou €innost. Néktefi
zaméstnavatelé jsou nuceni v ramci Setfeni nakladl zaméstnance propoustét,
v lepSim pripadé zaméstnance udrzuji doma s 60% mzdou (v pfipadé docasného
uzavreni provozoven). AvSak jsou zde odvétvi, ktera pandemii nebyla ovlivnéna,
a naopak v této dobé prosperuji. V kazdém pripadé by méla byt pro zaméstnavatele
klicova udrzitelnost a vzdélavani zaméstnancl. Je Zzadouci eliminovat fluktuaci
a zaméfit se na kvalifikaci a rozvoj zameéstnance. Stale plati, ze kvalitni lidsky zdroj
je jednim ze zakladnich pilitl k Uspésné podnikové strategii.

Tato diplomova prace je zamérena na vzdeélavani a rozvoj zaméstnancl vybrané
spole€nosti a vliv pandemie COVID-19 na tuto oblast. Hlavnim cilem prace je
analyzovat soucasny stav vzdélavani ve spole¢nosti SCHENKER spol.s r.o. a ur€it
vyhody a nevyhody oproti stavu vzdélavani pfed pandemii COVID-19. Prace je
Clenéna do péti hlavnich kapitol. Prvni kapitola je zaméfena na teoreticka
vychodiska z oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu. Druha kapitola predstavuje
vybranou spoleénost pro ucely této prace, konkrétné SCHENKER spol.s r.0. Treti
kapitola obsahuje popis vzdélavaciho a rozvojového procesu vybrané spolecnosti
pred a pfi pandemii COVID-19. Ctvrta kapitola je vénovana vyzkumnému $etfeni
s cilem definovat rozdily, vyhody a nevyhody vzdélavaciho a rozvojového procesu
pfed a v dobé pandemie COVID-19. V ramci metodického Setfeni je stanovena
hlavni vyzkumna otazka ,Jak ovlivnila pandemie COVID-19 podnikové vzdélavani
arozvojovy proces?‘. Pro sbér dat je dale vyuzito kombinace hloubkovych
rozhovorl a dotaznikového Setfeni. Prvotnim vystupem prace mél byt navrh
akéniho a vzdélavaciho planu pro vybranou spole¢nost. Tento vystup nebylo mozné
vzhledem Kk odmitnuti spoluprace s personalni feditelkou dale realizovat.
Alternativnim vystupem prace jsou navrhy a doporuceni na zlepseni vzdélavaciho
a rozvojového procesu, které by mél novy akéni vzdélavaci a rozvojovy plan

respektovat. Navrhy a doporu€eni jsou obsahem posledni paté kapitoly.


http://MZCR.cz

1 Teoreticka vychodiska z oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu

Prvni kapitola obsahuje teoreticka vychodiska z oblasti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl, vysvétluje dulezitost vzdélavani, osobnostniho rozvoje, zaroven
upfesiuje motivaci ke vzdélavani a rozvoji. Kapitola dale vymezuje pojem
podnikové vzdélavani, které se zabyva identifikaci potreb, planovani, realizaci
procesu a vyhodnocenim. V zavéru kapitoly jsou popsany aktualni trendy
vzdélavani a rozvoje.

Ackoli se 21. stoleti vyznacuje modernimi technologiemi a jejich zlepsovanim, lidsky
zdroj je vmnoha pfipadech stale dominantou kazdé podnikové strategie.
Bartorikova (2010) popisuje vzdélavani zameéstnancu jako jeden z klicovych faktort
k Uspésné strategii spoleCnosti a udrzeni konkurenceschopnosti. Aby byla
udrzitelnost a konkurenceschopnost zachovana je nezbytné lidsky zdroj vzdélavat
a rozvijet. V predeslych letech byl z velké &asti konkurencni vyhodou hmotny
majetek, ale souc¢asna situace modernizace umoznuje organizacim dosahovat cill
i bez vlastnictvi velkého mnozstvi hmotnych aktiv. Proto je potfeba klast dlraz na
znalosti zameéstnancl a podniku jako celku (Vodak, 2011). Stejné tak se
v poslednich letech zménil i pfistup ke vzdélavani, které je v soucasné dobé
povazovano za trend az urCitou nutnost. Vzdélavani ovliviiuje nejen jedince, ale

i vykonnost celého podniku (Zormanova, 2017).

1.1 Vzdélavani

Vzdélavani je proces smérfujici k rozvoji veédomosti, dovednosti a schopnosti. Slouzi
k ziskani &i prohloubeni znalosti a rozvoji osobnosti. Vysledkem jeho Cinnosti je
vzdélani a kvalifikace. O vzdélavani v CR legislativné pojednava Narodni program
rozvoje vzdélavani, tzv. Bila kniha (MSMT.cz, 2021 online). Koubek (2015) déli
vzdélavani na tfi hlavni ¢asti, na oblast vSeobecného vzdélavani, oblast odborného
vzdélavani a oblast rozvoje. Oblast vSeobecného vzdélavani formuje zakladni
vSeobecné znalosti a dovednosti. Oblast odborného vzdélavani se zamérfuje na
procesy a prfipravu smeérfujici k odbornosti a budoucimu povolani. Tato oblast
obsahuje také doSkolovani, prohlubovani kvalifikace nebo rekvalifikace. Oblast
rozvoje je orientovana na ziskani dalsiho vzdélani, rozsifeni znalosti a dovednosti,

mimo ty povinné.
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Rozvoj formuje osobnost jedince a pfipravuje ho na profesni kariéru, vyrazné se zde
projevuje iniciativa a individualni odhodlanost. Spravny osobni rozvoj vede
k zvyseni pracovniho vykonu, potencialu a flexibility. Tyto skute€nosti si Ize spojit
i s celozivotnim vzdélavanim, které zaméstnanci umozriuje se rozvijet a zvysovat
svou kvalifikaci.

Celozivotni vzdélavani

Celozivotni vzdélavani lze chapat jako permanentni vzdélavani, které se
uskute€nuje v institucich, zaméstnani i mimo né. Jedna se o celozivotni proces,
ktery vede kformovani osobnosti, postoji a rozvoji jedince, vcéetné osvojeni
védomosti, dovednosti, navykl a ziskavani zkusenosti (Palan, Langer, 2008).
Vzdélavani, které je uskute€riovano v podnicich je soucasti celozivotniho
vzdélavani. Systém vzdeélavani Ize délit na formalni a neformalni, dale se také muze
jednat o vzdélavani na pracovisti ¢i mimo néj (Vodak, 2011). Se vzdélavanim na
pracovisti souvisi védni obor andragogika, ktera se zaméfuje na vychovu
a vzdélavani dospélych.

Andragogika

Andragogika je didaktika zabyvajici se vzdélavanim dospélych. Navazuje na
celozivotni vzdélavani, které umoznuje jedinci ziskavat kompetence a kvalifikace
rlznymi cestami i v dospélém véku (Zormanova, 2017). Dospéli jedinci maji jinou
prirozenost a potfeby na zaklad€, kterych se systém vzdélavani musi odvijet.
Napfiklad nejsou v tomto pfipadé vhodna jednorazova skoleni s minimem ¢asu na
zapamatovani si informaci. Zaméstnanci si nové ziskané informace nepamatuji
a v praxi je neaplikuji. Uginn&j$i metodou byva prakticka ukazka, uéeni se z chyb
a nedilnou soucasti musi byt i zpétna vazba. Zaméstnavatel by mél vytvofit takové
prostfedi, ve kterém by se zaméstnanec sam podnécoval ke studiu a vyhledaval

prilezitosti ke vzdélavani a osobnostnimu rozvoji (Dvorakova, 2012).

1.2 Osobnostni rozvoj

Lidsky zdroj je pro podnik sam o sobé bohatstvim, av$ak je dulezité lidsky zdroj
rozvijet a umét vyuzit jeho plny potencial. Osobnostni rozvoj je proces, ktery se
zameéfuje na prilezitosti a ¢innosti vedouci ke zkvalitnéni znalosti, dovednosti
a vykonu. Rozvoj zaméstnancl je navzajem provazan a nasleduje cile strategie
podniku. Efektivnim zplsobem je se zaméfit na organizovany systematicky rozvoj

spojeny se vzdélavanim (Folwarczna, 2010).
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Rozdil mezi vzdélavanim a rozvojem

Casto dochazi k nespravnému pochopeni pojm{ vzdélavani a rozvoji. Chybna
interpretace mUze ovlivnit Uspésnost celého rozvojového programu. Vzdélavani je
Casto chapano jako forma aktivity ucCeni, kterd vede knovym znalostem
a zlepsovani dovednosti. Pod obecnym pojmem vzdélavani by si vsak jedinci méli
predstavit i zdokonalovani schopnosti, vylepSovani zpusobilosti, sdileni zkusenosti
a rozvoj osobnosti. Rozvoj osobnosti také podporuje vyvoj pracovni kariéry jedince
(Dvorakova, 2012). Pro lepSi orientaci slouzi znazornéni od Hronika (2007)
viz Obr. 1, kde je patrné, Ze uleni zahrnuje proces rozvoje a vzdélavani. To
znamena, ze se u€ime i kdyz se nevzdélavame. UcCit se mlizeme védome
i nevédomeé, a to zadoucim i nezadoucim vécem. Rozvoj obsahuje zamér a je
vysledkem zmény pomoci uc¢eni se. Vzdélavani je jeden ze zpusobu uceni se, jeho

aktivity maji zacatek a konec.

~N

Uceni (se)
Rozvoj

Vzdélavani

- /

Zdroj: (Hronik, 2007, str. 31)

Obr. 1 Vztah uéeni, rozvoje a vzdélavani

Dospélé jedince je potfeba vzdélavat jinym zplUsobem nez pomoci typickych
Skolnich metod. Obvykle potfebuji na vzdélavani vice Casu a realizovat ho
praktickou formou, aby se mohli uCit z chyb. Popsat vstupy a definovat zadouci
vystupy nebyva pro organizaci obtizné, problematikou vsak byva to, co se déje mezi
témito fazemi (viz Obr. 2 Kritické misto rozvojovych programl). Nespravné
nastaveny rozvojovy program nejen ze plytva ¢asem ucéastniku, ale je i nevyhodnym

nenavratnym finanénim nakladem (Dvofakova, 2012).
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Zdroj: (Dvorakova 2012, str. 284)

Obr. 2 Kritické misto rozvojovych programu

Dulezité je zvolit vhodny pfistup k rozvoji lidskych zdroju, ktery je dale v podniku
uplathovan. Zvoleny pfistup uruje, jak je podnikem chapan pfinos rozvoje pro
vykonnost prace. Odpovédnost jednotlivce za osobni rozvoj bude vypadat jinak, nez
u pfimo povolané osoby zabyvajici se touto problematikou (specialista vzdélavani).
Proto je dlUlezité, aby odpovédnost byla predana specialistovi, ktery dokaze diky
strategickému pfristupu efektivné vést cely program (Vodak, 2011). Nedilnou

soucasti vzdélavani a rozvoje je motivace.

1.3 Motivace ke vzdélavani a rozvoji

Motivaci obecné Ize popsat jako popud a ochotu vykonavat urcité ¢innosti. Motivaci
Ize také definovat i jako vnitfni pohnutku, ktera usmérfuje jednani a chovani
k danému cili. Motivace mulze byt podnécovana vnitfnimi motivy nebo vnéjs$imi
stimuly, coz souvisi s druhem motivace, ktera se déli na vnitfni a vnéjsi. Kazdy
zaméstnanec ma individualni miru motivace provazanou se svymi potrebami. To
znamena, ze to, co motivuje jedince X nemusi motivovat jedince Y. Mira uspokojeni
¢i neuspokojeni potreb vyvolava v jedincich pocit dostatku €i nedostatku. Pracovni
motivace predstavuje stanovisko jedince k vykonu pracovni ¢innosti a jeho
prostredi. PFi cileném ovliviiovani chovani zaméstnancu je tfeba vyuzit spravnych
stimull, které ovlivni jejich vnitfni motivy a potfeby (Pauknerova, 2012). Armstrong

a Taylor (2020) déli motivaci do tfi slozek: smér, usili a vytrvalost.
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Smér popisuje, ¢eho se jedinec snazi dosahnout a usili vyznacuje, jak moc se o to
snazi. Vytrvalost definuje, jak dlouho se o to snazi. Zamérné usmeérnovani chovani
a podnécovani v pracovnim prostiedi slouzi k udrzeni a dosahovani pozadovaného
vykonu celého podniku. Je potreba zvolit takové nastroje stimulace, které budou
zameéstnance podnécovat k lepsimu vykonu a uspokojeni vilastnich potreb. To plati
také u rozvoje lidského potencidlu. Je potreba zvolit takové nastroje, které
v pracovnicich vytvofi vnitfni pohnutky k vlastnimu rozvoji dovednosti, znalosti
a schopnosti (Safrankova, 2017). Motivace zaméstnanci je dllezitd soudast
pracovnich c¢innosti vedouciho zameéstnance, jelikoz vedouci zaméstnanec
ovliviuje celou svou pracovni skupinu, jeji produktivitu a efektivitu. Stava se, ze
vedouci zaméstnanci byvaji pfi vlastni motivaci podcenovani a spoléha se na
schopnost jejich sebemotivace, ta vSéak nebyva pravidlem. V navaznosti na proces
motivace muzou byt v pracovnim prostiedi pfislibeny uréité typy odmén, které se
déli na vnéjsi a vnitini. Mezi odmény vnéjsi patfi pochvala, finanéni odména, pfislib
lepSiho pracovniho mista, zména pracovnich podminek, flexibilni pracovni doba
apod. Vnitfni odmény jsou v navaznosti na vykonavanou praci, jako je rozmanitost,
vyznamnost, dUlezitost a pfinosnost. Podnikové vzdélavani a rozvoj muze
zameéstnanci pfinést nejen lepsi finan¢ni ohodnoceni a lepSi pracovni pozici, ale

i vyhodnéjsi postaveni na trhu prace (Dédina, 2018).

1.4 Podnikové vzdélavani

Vodak (2011) uvadi, ze aby zaméstnanci nestagnovali je potfeba, se umét
prizpusobit ménicim se podminkdm, to znamenda, Ze je nutno rozvijet jejich
schopnosti a pristupy. Stejny nazor zastava i Koubek (2015), ktery uvadi, ze
flexibilitu podniku zajist'uji flexibilni zaméstnanci, ktefi zménu podporuji a akceptuiji.
V dnesni dobé stéle vice plati to, ze aby mohl byt jedinec zaméstnany musi
prohlubovat a rozsSifovat své znalosti a dovednosti. Vzdélavani a formovani
pracovnich schopnosti se stava celozivotnim procesem. Bartonkova (2010)
popisuje podnikové vzdélavani jako vzdélavani zaméstnancl ve spoleénosti, které
zahrnuje kvalifikani i povinné vzdélavani. Konkrétné se jedna o ziskavani,
zvySovani, prohlubovani a udrzovani kvalifikace zameéstnance. Soucasti této
problematiky je i formovani pracovnich schopnosti a rozvoj kompetenci
zaméstnance. DUvodU pro¢ vzdélavat zaméstnance je hned nékolik a souvisi

pfedevsim s vyvojem a prinosem informaci.
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V dnesni dobé pIné inovaci je pomérneé kratka doba zivotnosti technologii
a informaci spojenych s nimi. V navaznosti na to se méni i trh vyrobkd, sluzeb
a prace. Méni se zpUsoby prace, fizeni lidi, informaéni technologie, ekonomicka
situace, globalizace, regulace a mnoho dalSich nalezitosti a pravidel ovliviujici
pracovni vykon. Proto je Zadouci pfizplUsobovat pracovni schopnosti zaméstnancu
meénicim se pozadavkim pracovniho mista. V disledku navazujicich optimalizaci
a vzdélavani se zvySuje kvalifikace a pouzitelnost zaméstnancu. Do systému
vzdélavani v organizaci se zapojuje personalni utvar (popfipadé specialni
vzdélavaci utvar), vedouci zaméstnanci, odbory a jiné skupiny. Je mozné zajistit
vzdélavani z vlastnich zdroju &i externé spolupracovat se vzdélavacimi institucemi
(Koubek, 2015). Dvorakova (2012) uvadi, ze do pracovniho chovani ¢i vykonu se
pfenese pouze 10 az 15 % novych informaci ze vzdélavacich a rozvojovych
programu. K zvyseni pfinosnosti a efektivity realizovaného vzdélavani je potreba
dbat na udrzitelnost a fizeni znalosti.

Rizeni znalosti (knowledge management)

Dvorakova (2012) i Vodak (2011) ve svych publikaci zminuji pojem fizeni znalosti,
které pfedstavuje proces ziskavani, uchovavani a sdileni znalosti. Cilem je tvorba
pfidané hodnoty a know-how. Vysledny efekt ma vliv na udrzitelnost konkurenéni
vyhody a trvaly rist podniku. V organizacich byva zkouman stav i tok znalosti. Stav
znalosti souvisi s uzite€nosti (kvalita, dostupnost, relevantnost) a tok znalosti je
spojen s vyménou a zplsobem sdileni (Safrankova, 2017). Zaméstnanci jsou
nositeli poznatkll myslenek, zkusenosti a dle jejich pfistupu se odviji Uspéch
podniku (Vodak, 2011). V pfipadé tvorby pracovniho mista a naboru nového
zameéstnance, by na danou pozici mely byt predem stanoveny pozadavky znalosti
a dovednosti. Zaméstnavatelé si musi byt védomi toho, ze zkusené zaméstnance
se neda vzdy ziskat jen procesem naboru. Proto je nutné, aby podnik mél nastaveny
systém vzdélavani a umoznil vstup i zaméstnanclm, ktefi potfebné znalosti ziskaji
az procesem vzdélavani uvnitf podniku. Nastaveny systém vzdélavani by mél
predchazet zaniku informaci, ktery mize zpUsobit neochota spoluprace nebo
ukonceni poméru zaméstnance. Systém fizeni znalosti usiluje o to, aby mléenlivé
a neverfejné znalosti byly pfeménény na oteviené (Koubek, 2015). Jednim ze
strategickych cill vzdélavani by méla byt snaha o udrzeni zaméstnancu
s jedine€nym know-how a nastaveni kvalitniho toku znalosti v organizaci
(Armstrong, Taylor, 2020).
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Strategické vzdélavani (strategicky pristup ke vzdélavani)
Strategicky pfistup k fizeni lidskych zdroji nasleduje strategické cile podniku
a sméfuje k jejich naplnéni (Koubek, 2015). Jednim z cill je zabezpecit podnik
dostatkem kvalifikovanych a schopnych zaméstnancu, ktefi jsou schopni dosahovat
pozadovaného vykonu a udrzet konkurence schopnost celého podniku
(Armstrong, Taylor, 2020). Vyznam strategického vzdélava se odviji od konceptu
strategického fizeni lidskych zdroju. Strategické vzdélavani zajistuje to, aby
vzdélavani vedlo k urcitému cili, v€etné snizeni rizika uskuteénéni chyb a predikci
naslednych dopadu. Strategie odpovida na otazku ,jak a ¢eho“ chceme dosahnout
a jeji vybér ovliviuje celkovy vyvoj spole€nosti. Uskutecnéna rozhodnuti by méla
vést k ziskani konkurencniho postaveni na trhu (Bartorikova, 2010).
Systémové (systematické) vzdélavani
Systémové vzdélavani se odviji od systémového prfistupu fizeni lidskych zdroju,
které lze definovat jako podsystém fizeni podniku sméfujici k dosahovani
pozadovaného vykonu zaméstnanci (Sikyf, 2016). Kazdy podnik ma svou
konkurenéni strategii, zainteresované strany a podnikatelské prostfedi. K dosazeni
pozadovaného vykonu podniku je zapotfebi kvalifikovanych, schopnych
a motivovanych zaméstnancl. Takové zaméstnance Ize ziskat, ,vychovat‘ a udrzet
si jen na zakladé kvalitni strategie a systému fizeni lidskych zdrojl, ktery mimo jiné
obsahuje i systémové vzdélavani (Safrankova, 2017). Systémové vzdélavani Ize
definovat jako opakujici se cyklus, ktery odrazi zasady podnikové strategie, politiky
a predpoklady podnikového vzdélavani. Cilem systémového vzdélavani je umoznit
zaméstnanclm ziskavat nové poznatky, dovednosti a rozvijet svUj potencial.
Hlavnim cilem systémového vzdélavani v podniku je zvysit efektivitu a vykonnost
zameéstnance, s ¢imz se zvySi konkurenceschopnost a prosperita podniku jako
celku. Tento systém vzdélavani je pro zaméstnance iniciovany a hrazeny
zameéstnavatelem (Vodak, 2011).
Koubek (2015) povazuje organizované systematické vzdélavani za nejefektivnéjsi.
Cyklus strategického vzdélavani se zaklada na cCtyfech fazich, kterymi jsou
konkrétné:

¢ Identifikace potfeb vzdélavani zaméstnancu

e Planovani vzdélavani

e Realizace vzdélavaciho procesu

e Hodnoceni vysledkl vzdélavani
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Vzdélavaci proces je vice efektivni v pfipadé udrzovani urcité cyklicnosti
a kontinuity z dlouhodobého hlediska. Systematické zdélavani zvysuje flexibilitu,
zajistuje rozvoj, socialni jistoty a lepsi pracovni vztahy (Vodak 2011). Vysledkem
téchto cinnosti by mél byt flexibilni, vykonny podnik s kvalitnim lidskym

a intelektualnim kapitalem (Koubek, 2015).

1.4.1 Identifikace potreb vzdélavani zaméstnancu

Prvni fazi systematického vzdélavani je identifikace potfeb vzdélavani
zaméstnancu. ldentifikace je zaloZzena na odhadech a na pfiblizZnych postupech,
jelikoz je slozité pfimo kvantifikovat dané vlastnosti a potfeby vzdélavani jedince.
Potfeba vzdélavani muze byt zjisténa na zakladé sledovani pracovniho vykonu,
kvality prace, vyuzitelnosti zdroju, stability zaméstnancu, vyuzitelnosti pracovni
doby ¢&i jinych aspektu. Informace o potfebach se ziskavaji na tfech Urovnich, a to
na urovni celého podniku, na urovni pracovnich mist a ¢innosti a také na urovni
jednotlivych zaméstnancUl. Informace jsou ziskavany pomoci dotaznikl, prizkumd,
pozorovani, monitorovani, pracovnich zaznamu, snimkd dne, vysledkl hodnoceni
a nazoru vedoucich zaméstnancu (Koubek, 2015). Identifikace potfeb vzdélavani
odrazi informace o sou€asném stavu vzdelavani v podniku, napfiklad jaka je uroven
znalosti a dovednosti zaméstnancli véetné jejich vykonnosti. Identifikace potreb
odpovida na otazky typu, zda je vykonnost v urCitych dovednostech nutna, zda
odménovani zaméstnance odrazi jeho dovednosti a zda management podporuje
pozadované vysledky téchto procesu. Identifikace potfeb porovnava aktualni situaci
s pozadovanou (optimalni) situaci. Rozdil mezi témito stavy se nazyva vykonnostni
mezera. Dale je dUlezité zjistit, zda ve vykonnosti existuji néjaké bariéry Cirizika. Na
zakladé identifikace potfeb se voli strategie, ktera eliminuje pfipadné bariéry
Cirizika. Vysledkem identifikace potfeb vzdélavani je navrh programu vzdélavani
a rozvoje (Vodak, 2011).

V praxi se k identifikaci potfeb vyuziva tfi druht informaci. Jedna se o informace
zaméfené na organizaci a trh, pracovni mista a jednotlivé zaméstnance. Prvnim
zdrojem jsou informace o organizaci a trhu, které se dale déli na vnéjsi a vnitfni.
Vnitini informace o organizaci jsou predevSim cile a strategie, styl vedeni,
podnikova kultura, etické principy, zaznamy z porad a vysledky spokojenosti

zaméstnancu.
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Vv

oblasti pusobeni, analyzu konkurence, vyvoj technologie, legislativu a situaci na trhu
prace. Druhym zdrojem jsou informace o pracovnich mistech a funkcich, které
zahrnuji analyzu pracovnich mist, pozadavky na zaméstnance k vykonu prace
ataké analyzu schopnosti a dovednosti. Tretim zdrojem jsou informace
o jednotlivych zaméstnancich a manazerech. Jedna se napriiklad o vysledky
hodnoceni zaméstnancll, osobni rozhovory a evidenci prfedchoziho realizovaného
vzdélavani (Folwarczna, 2010).

Dle Vodaka (2011) se pfistup k realizaci podnikového vzdélavani déli na tfi
kategorie. Prvni kategorii je potfeba realizace vzdélavani vychazejici ze zakladnich
pozadavkl podniku, ¢asto jsou dané legislativou a nelze bez nich dosahovat
pracovnich cilt. Druhou kategorii je vzdélavani, které jiz neni zakonné, ale mélo by
se realizovat ve prospéch vykonnosti podniku. Jedna se o skoleni dovednosti, které
pfinasi podniku uzitek (napfiklad manazerské soft skills). Treti kategorie
podnikového vzdeélavani jsou Cinnosti, které jsou zamérené na podporu podnikové
kultury a projevuji se spiSe v delSim ¢asovém horizontu. Po fazi identifikace potfeb

nasleduje faze planovani vzdélavani zaméstnancu.

1.4.2 Planovani vzdélavani zaméstnancu

Ve fazi identifikace se jiz objevuji navrhy pfedbéznych planl a stanovuji se priority
a ukoly, ackoliv tyto plany se upresriuji az nasledujici fazi planovani (Koubek, 2015).
,Planovani rozvoje lidskych zdroju je nedilnou soucasti podnikové kultury a musi
vychazet jak z cili podnikové strategie, tak musi byt v souladu s dlouhodobymi
koncepcemi ostatnich oblasti (napf. interni komunikaci) podnikového frizeni*
(Dvorakova, 2012, str. 286)

Na zacatku planovani je potfeba stanovit nékolik pozadovanych vstupl daného
vzdélavani. Napriklad jaky ma byt rozsah programu, kolik finanénich prostredku
muze byt investovano a jaka bude zvolena forma zdroje (interni nebo externi). Dale
je také potfeba si stanovit, jaké maji byt vysledky uskutecnéného vzdeélavani a kdy
se maji projevit. Je dllezité vytvorit takové podminky a aktivity, které budou mit
pfimy podil na méfitelnych vystupech. Konkrétné je poté potfeba stanovit presny
harmonogram, pouzité nastroje, naklady, kritéria hodnoceni i pozadavky na
ucastniky. Planovani vzdélavani je souhrn cilenych opatreni a cCinnosti, pomoci

kterych je zabezpecéena potfebna kvalifikaéni struktura zaméstnancu.
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Vzdélavani mize byt zdroveri vhodnym konceptem pro udrzeni ¢&i stabilizaci
zaméstnanct (Dvorakova, 2012). Proces vzdélavani vyzaduje dodrzovani
stanoveného planu a dUslednou kontrolu. Na zavér je dulezité vyhodnoceni
realizovaného programu. Uspé&snost Ize sledovat pomoci miry osvojeni znalosti
a vyuzitelnost informaci v praxi (Safrankova, 2017).
Koubek (2015) uvadi, ze dobfe zpracovany plan vzdélavani by mél odpovidat na
nasledujici otazky:
e Komu? (jednotlivci, skupiny, kategorie, kritéria uc¢astniku).
e Jakym zpUsobem? (na pracovisti, mimo pracovisté, metody vzdélavani,
rezim a zpusob vzdélavani).
e Kym? (interné, externé, organizaci nebo vzdelavaci instituci).
e Kdy? (Casovy harmonogram, pfesny termin).
e Kde? (misto konani, vefejné & soukromé misto, ubytovani, stravovani,
doprava apod.).
e Zajakou cenu? (finan¢ni analyza a rozpocet vzdélavaciho programu).
e Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a uc€innost? (metody hodnoceni,

hodnotitel a termin hodnoceni).

Dvorakova (2012) upozoriuje, ze pred realizaci vzdélavani je vhodné uskutecnit
nékolik nasledujicich procesl. V pocatku je nutné provést revizi relevantnich
dokumentu, tim se rozumi Cerpani z ovéfenych zdroju, vyuziti uskuteé¢néného
hodnoceni zaméstnancl, vyuziti popist pracovnich mist a jinych dostupnych
dokumentll. Déale je vhodné analyzovat rozvojové potfeby, napfiklad pomoci
development centra, interview, osobnostnich testd nebo simulovanych situaci.
V pfipadé, ze je ke vzdélavani vyuzito externi spole€nosti, je zadouci se seznamit
s poskytovatelem sluzeb (lektorem) i danym prostfedim. Pfed samotnou realizaci
vzdélavacich aktivit maze byt pfinosny i rozhovor s pfimym ¢i vy$$im nadfizenym
zameéstnance, ktery by upfesnil pozadavky na vzdélavani. Na zakladé téchto
skuteCnosti se poté definuje cil jednotlivych aktivit. V pripadé, ze se jedna
o dlouhodoby projekt, je vhodné vytvofit uvodni workshop, kde se vysvétli cil, obsah
a Casovy harmonogram. Vysledkem prvotni faze identifikace potreb vzdélavani je
navrh programu vzdélavani a rozvoje. Tento navrh muze byt uplatnén jako osnova

k naslednému planovani.
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Vodak (2011) proces tvorby planu déli do tfi fazi, a to na pfipravu, realizaci
a zdokonalovani. V pripravné fazi se specifikuji potfeby vzdélavani, analyzuji se
vhodni ucastnici, stanovi se cile a vymezi milniky. V realiza¢ni fazi uz probiha vyvoj
a zpracovani dil¢ich etap vzdélavaciho programu, uréuje se zplUsob motivace
a techniky, poté probiha samotna realizace programu. Faze zdokonalovani je
zaméfend na tvorbu vzdélavaciho programu s pribéznym hodnocenim etap,
vyhodnocuiji se cile a provadi se optimalizace programu.

Plan vzdélavani a rozvoje

Plan vzdélavani a rozvoje musi obsahovat téma vzdélavani pfinosné pro
zaméstnance a jejich vykonnost, které jsou vybrana na zakladé predchozi
identifikace potfeb. Plan obsahuje i vybranou cilovou skupinu, ktera by méla byt
homogenni (uCastnici na stejné vedomostni o schopnostni urovni). Dale plan
obsahuje seznam metod a technik, pomoci kterych se ma vzdélavani realizovat.
Taktéz se uvadi zplsob realizace, zda bude vyuzito sluzeb externi instituce Ci si
vzdélavani zajisti podnik pomoci internich specialistli. Déale je uvedeno ¢asové
obdobi, kdy se vzdélavani uskutecni a jeho ¢asovy harmonogram (pokud se bude
jednat o cyklické vzdélavani). V navaznosti na harmonogram je nutno znat i misto
uskute€néni, zda bude vzdélavani uskutecnéno pfimo v podniku & mimo ngj.
Dulezité je taktéZz hodnoceni, které porovnava efektivitu pfedchoziho stavu se
stavem soucCasnym a zda bylo vzdélavani pfinosné. Na zaveér plan obsahuje popis
finanéni narocnosti, celkové naklady na vzdélavani véetné nakladl na vynalozeny
¢as Ucastnikl (Vodak, 2011). Po fazi planovani vzdélavani nasleduje faze realizace

vzdélavaciho procesu.

1.4.3 Realizace vzdélavaciho procesu (formy vzdélavani)

Dalsi Casti systematického vzdélavani zaméstnancl je realizace samotného
procesu. Vzdélavani zaméstnancl muze byt realizovano vné i mimo podnik, pomoci
internich odbornikl nebo externich vzdélavacich instituci. Armstrong (2020) taktéz
déli podnikové vzdélavani do tfi kategorii na zakladé mista uskuteénéni. Prvni
kategorie je vzdélavani pfimo na pracovisti, druha kategorie je mimo pracovisté
a treti kategorie je vzdélavani mimo podnik. Aktualni rozmanitost metod umoznuje
organizaci vybrat nejvhodnéj$i a nejefektivnéjsi zplsob vzdélavani pro konkrétni

situaci a pozadované vysledky.
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Metody byvaji voleny na zakladé pozadovanych cilll vzdélavani, oboru tématu,

poctu Ucastnikl, urovni vzdélani uUcastnik( i finanéniho rozpoctu. Vzdélavaci

program muze byt sloZzen i z nékolika rlznych kombinaci zvolenych metod.

Metody vzdelavani na pracovisti jsou nasledujici (Koubek, 2015):

Instruktaz — nebo také ,on the job training” se pouziva nejCastgji, jelikoz se
jedna o nejjednodussi a nejrychlej$i zplsob vzdélavani zaméstnancu.
Zkuseny vedouci nebo pfimy nadfizeny ukazuje méné zkusenému
zameéstnanci postup dané Cinnosti, ten se snazi postup zopakovat a osvojit.
InstruktaZz Ize pouzit u diléich a jednodussich pracovnich postupu.
Coaching - Ize popsat jako dlouhodobé instruovani, sdileni a vysvétlovani
vcetné pravidelné periodické kontroly vykonu zaméstnance. PFi této metodé
je rozvijena vlastni iniciativa a individualita zaméstnance. Dulezita je
komunikace se vzdélavanym zaméstnancem a jeho vzdélavatelem (mezi
vedoucim zaméstnancem a nadfizenym).

Mentoring — je metoda podobna coachingu, avsak princip je zalozen na
volbé a dobrovolnosti. Odpovédnost a iniciativa spada na vzdélavaného
zameéstnance. Vzdélavany zameéstnanec si musi vybrat mentora, ktery ho
stimuluje, usmérmuje, radi a prosazuje ho. Tato metoda byva vzhledem
k vlastni iniciativé vzdélavaného hodnocena priznivéji nez coaching. Rizikem
muze byt $patné zvoleny mentor.

Counselling — je vzajemné konzultovani a ovliviiovani mezi vzdélavanym
a vzdélavatelem. Tato metoda je pomérné Casoveé narocna a odviji se také
od vztahu zucastnénych zaméstnancu.

Asistovani — metoda asistovani znamena to, ze je vybrany zaméstnanec
pfidélen jako pomocna sila ke zkuSenému zaméstnanci. Méné zkuSeny
zameéstnanec se podili na dil€ich ¢innostech, ziskava znalosti a osvojuje si
je do té doby, nez je schopen praci vykonavat zcela samostatné. Tato
metoda obvykle trva delsi dobu, je soustavna a klade dlraz na praktickou
¢ast. Nevyhodou této metody mUze byt zkreslenost informaci poskytovanych
meéneé zkusenému zaméstnanci z jednoho zdroje, tzn. zkuseny zaméstnanec

muUze méné zkuseného zaméstnance ovlivnit svymi navyky a nazory.
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Povéreni ukolem — navazuje na metodu asistovani a je jeji koneCnou fazi.
Vzdélavatel poveéfi vzdélavaného urCitym ukolem, ktery musi spinit.
Ke splnéni ukolu ma potrebné podminky a jeho prace je vzdélavatelem
kontrolovana. Tato metoda rozviji samostatnost a motivaci zaméstnancu
tviréim zpUsobem. Vzdélavatel nedrzi nad vzdélavanym zaméstnancem
nepretrzity dohled, proto je mozné ze se vzdélavany dopusti i chyb.

Rotace (cross training) — je metoda, ktera je zaloZena na vzdélavani
zaméstnance urcitymi pracovnimi ¢innostmi po uréitou dobu (i po rlznych
typech pracovnich pozic a pracovistich). Rotace prace se pouziva bézné pro
vzdeélani fidicich zaméstnancl ¢i absolventl. Vyhodou je rozsifeni znalosti,
ziskani zkusenosti z rlznych odvétvi a pochopeni propojeni jednotlivych
Cinnosti celého podniku. PFi této metode Ize také rozeznat talent a potencial
zaméstnance, jelikoz mUze nastat situace, kdy zaméstnanec bude na
jednom pracovisti spokojen a na druhém naopak nebude.

Pracovni porady — jedna se o béznou formu sdileni informaci v podniku,
reSeni problémU a hledani vychodisek. Vyhodou je moznost pfistupu
k riznym nazorlm a zkusenostem vedoucich zaméstnancl. Porady &asto
zkracuji dobu k pInéni pracovnich Ukoll, a proto se néktefi zaméstnanci

neradi u€astni dlouhych porad.

Metody vzdélavani mimo pracovisté jsou ¢asto obdobné Skolnimu rezimu, jedna

se obvykle o metody pouzivané k hromadnému vzdélavani zaméstnancu.

Mezi nejvice pouzivané metody vzdélavani zaméstnancl mimo pracovisté
patfi (Koubek 2015):

Prednaska — zprostredkovava fakta a teoretické znalosti. Prednaska nebyva
¢asové ani technicky narocna, jedna se o jednostranny tok informaci.
Prfednaska s diskusi a seminare — je lepsi varianta samotné prednasky,
ktera je doplnéna o moznost diskuse a aktivni interakce uc€astnikd. Je
dulezité diskusi nebo seminar organizovat, vést a moderovat.

Pfipadové studie — jsou taktéz velmi pouzivanou a oblibenou metodou
vzdélavani. Jedna se o vytvofeni skuteCného nebo smysleného
organizacniho problému, ktery jednotlivec nebo dana skupina musi vyresit.

Tato metoda podporuje analytické mysleni, strategii a spolupraci v tymu.
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Demonstrovani — tato metoda zprostfedkovava znalosti a dovednosti
nazornou ukazkou. Ktémto ucellim je vyuzito IT techniky, pocitacy,
trenazérl, dilen, laboratofi apod. Oproti pfedchozim metodam pfinasi
Ugastnikam i praktické znalosti a jejich vyuziti. U&astnici se éasto mohou
zapojit a ¢innost si bez rizik vyzkouset. Ze strany demonstrujicino by méla
byt snaha o vytvoreni autentickych podminek skute€nému pracovisti.
Pracovni porady — jedna se o béznou formu sdileni informaci v podniku,
reSeni problémU a hledani vychodisek. Vyhodou je moznost pfistupu
k riznym nazorlm a zkusenostem vedoucich zaméstnancl. Porady ¢asto
zkracuji dobu k pInéni pracovnich Ukoll, a proto se néktefi zaméstnanci
neradi u€astni dlouhych porad.

Workshop (skupinové cviCeni) — spada pod metodu pfipadové studie,
pficemz se jedna vyhradné o tymovou spolupraci. Slouzi jako nastroj
k vychové tymové prace, discipliny a vytvareni systému. U pfipadovych studii
i workshopu je nutno zajistit kvalitnino vzdélavatele (moderatora). Rizikova
situace nastava v okamziku, kdy tym zaméstnanci nema dostate¢né
odborné znalosti k vyfeseni ukolu.

Brainstorming — lze povazovat taktéz za variantu pfipadovych studii,
pricemz Ucastnici jsou vyzvani k navrhu reseni situace. Po predlozeni navrhu
vSech Ucastnik( je usporadana diskuse a hleda se optimalni kombinace
reSeni. Vyhodou této metody je otevienost k novym napadim a pfistuplm
reSeni problémd.

Simulace — model vzdélavani pomoci simulaci je zaméfen na praxi
a spolupraci ucastnikl. Obvykle se jedna o feseni situaci, se kterymi se
zaméstnanec muUze denné pfi vykonu potkat, avSak naroénost feSenych
problémU mulze byt vzestupnd. Jedna se o uU€innou metodu v pfipadé
formovani schopnosti a rozhodovacich procesu.

Hrani roli — je metoda, ktera se orientuje na rozvoj praktickych schopnosti,
které vyzaduji uréitou aktivitu, hravost a rozvoj mezilidskych vztahu.
Ugastnik(im je pfifazena role a poté fesi konkrétni situaci. Metoda se pouziva

spi$e u vedoucich zaméstnancu a je velmi naro¢na na organizaci a pfipravu.
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e Assesment centre — je kombinaci simulace, hrani roli a pfipadovych studii.
Ugastnik fesi Ukoly a problémy, které denné fe$i manazer. Ukoly jsou
generovany nahodné a byvaji Casové omezeny, coz samo o sobé vyvolava
na ucastniky tlak a stres. Metoda je velmi naro€¢na na pfipravu.

e Outdoor training — je metoda ktera spojuje vzdélavani, hry a sportovni akce.
Metoda podporuje praci v tymu, koordinaci, komunikaci, leadership a jiné
potiebné manazerské dovednosti. Vyhodou je to, ze se ucastnici vzdélavaji
zabavnou formou a Casto zlepSuji i své mezilidské vztahy. Metoda je
organiza¢né narocna, ale za to velmi efektivni.

e E-learning — aktualné patfi mezi nejvice popularni metody, jelikoz se jedna
o vzdélavani pomoci IT technologii. Tato metoda je oblibena predevsim
proto, ze umoznuje vzdélavani odkudkoliv, kdykoliv a nabizi také rltzné
zpUsoby vzdélavani (tutorialy, simulace, virtudlni realita apod). Vyhodou
e-learningu je to, Ze obvykle nema omezeny pocet Ucastniku a Ize ho pouzit
pro individualni i kolektivni vzdélavani. Nevyhodou je pofizovaci cena
v pfipadé, ze podnik nedisponuje potfebnou technologii. Hlavni vyhodou pro
zaméstnance je to, ze si mlze zvolit vlastni tempo a zplsob vzdélavani.
Avsak u tohoto zpUsobu vzdélavani je obtizné vytvofit stejnou atmosféru jako
u vzdélavani prezenéniho. Zameéstnanec muze pocitit inedostatek

socializace anebo postradat dostatek okamzité zpétné vazby.

Dulezité je zajistit studijni materialy véetné technické platformy ke sdileni informaci.
V pfipadé e-learningu je mozné k procvi¢eni a zapojeni Ucastnikl vyuzit kratkych
testll pro zopakovani a zvyseni pozornosti. Kratké testy mohou také zvysit motivaci
a poskytnout zpétnou vazbu o vzdélavani. Vhodné je taktéz zajisténi dosazitelnosti
lektorl po ukonéeném programu. Zaméstnanec by mél mit moznost byt v pfipadé
potfeby s lektorem v kontaktu a konzultovat tak dodateéné postiehy &i problematiku.
Nedilnou soucasti kazdého vzdélavani by mélo byt zavéreé¢né vyhodnoceni
a zpétna vazba. Hodnoceni absolvovaného S$koleni muze byt poskytnuto po
absolvovaném programu nebo napfiklad i s odstupem €asu po nékolika tydnech
(Dvorakova, 2012). V pfipadé, ze se jedna o program trvajici v delSim ¢asovém
horizontu (napf. nékolik mésicll), je mozné pozadovat zpétnou vazbu i béhem

realizace vzdélavaciho programu.
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1.4.4 Vyhodnoceni vzdélavaciho procesu

Vysledkem vzdélavaciho programu by meéli byt kompetentni zaméstnanci, kteri
dokézou plné vyzivat svych znalosti, védomosti a dovednosti k odvedeni
pozadovaného vykonu (Vodak, 2011). K porovnani vychoziho a sou¢asného stavu
slouzi metody vyhodnoceni vzdélavani, které poskytuji informace ohledné efektivity
uskute€néného programu. Zpétna vazba slouzi k zhodnoceni naplnéni oCekavani,
cilt, smyslu a uzitku zaméstnancim. Zhodnoceni slouzi také k objeveni silnych
a slabych stranek vzdélavani, budoucimu progresu a planovani. Problematikou
muze byt nedostatek objektivnich informaci. Na pocéatku vzdélavani je nutné
stanovit cil v podobé kvantitativnich a kvalitativnich oCekavanych zmén chovani
a védomosti ucCastnikl. Dusledky ziskanych védomosti, zména pristupu
zaméstnancl k praci a vyuzitelnosti informaci se méfi o poznani hlre
(Zormanova, 2017).

Proces hodnoceni zacina jiz na zacCatku vzdélavaciho programu, kdy mohou
zUCastnéni predlozit sva ocekavani, ¢i probirat prvni dojmy v pribéhu. Hodnoceni
je rozhodné nutné uskuteénit na konci vzdélavaciho programu (muze byt
predlozeno ustng, pisemné ¢i kombinaci obou forem). Zuc¢astnéni obvykle hodnoti
cely koncept vzdélavaciho programu, napfiklad i ubytovani, stravu, atmosféru
a prostredi. Negativni pocity ze vzdélavaciho programu mohou ovlivnit mnoho
nasledujicich aktivit a pfistup ke vzdélavani obecné (Vodak, 2011).

Hodnoceni rozvojovych programl ma nékolik rovin, mize se hodnotit dopad,
vyuzitelnost, efektivita i pfinosnost profilu zaméstnance. V pripadé hodnoceni
dopadu vzdélavacich programU se méfi mira vyuzitelnosti ziskanych informaci. Na
zakladé toho muze dojit k ovéfovani uskuteénéni nastavenych cilli vzdélavani
neboli pozadovaného zlepseni vykonu. Castym hodnocenim uskute¢néného
programu je porovnavani o¢ekavani a ucinnosti na zakladé pozadavkl vedoucich
zaméstnancl. Dale se hodnoti efektivita vybéru typu programu nebo zvyseni
kvalifikaéniho profilu zaméstnancl (Dvorakova, 2012).

Nejznaméj$im modelem vyhodnocovani vzdélavani je Kirkpatricklv Etyfurovhovy
model, ktery byl pfedstaven v padesatych letech dvacatého stoleti. Tento model
umoznuje ziskat odpovédi na otazky ohledné subjektivnich dojmd ucastnikd,

porozumeni informaci, vyuzitelnosti v praxi a zméné efektivity v organizaci.
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Model obsahuje Ctyfi urovné hodnoceni a to konkrétné (Kirkpatrick, 2006):

1. Reakce — prvni urovern popisuje subjektivni hodnoceni ucastniki na
program, zda byli ucastnici spokojeni s lektorem, pristupem, pouzitymi
metodami a prostfedim. K ziskani téchto informaci byva vyuzivano
dotaznikl, rozhovort ¢i anket.

2. Vzdélavani — v druhé urovni se hodnoti porozuméni informaci, zdokonaleni
védomosti a zména postoju jedince. K vyhodnoceni se pouzivaji rizné typy
testd, rozhovory, pfipadové studie & metoda pozorovani.

3. Chovani - tfeti uroven zhodnocuje zménu chovani U¢astnikld a vyuzitelnost
nové ziskanych informaci v praxi. Vhodné je porovnat situaci pfed a po
uskute€néném vzdeélavani. K hodnoceni se pouziva pozorovani, pfipadove
studie nebo metoda assessment centra.

4. Vysledek — ¢tvrta Uroven obsahuje popis vysledkl vzdélavaciho programu
a jeho efektivitu jako celku. To znamena hodnoceni toho, jak vzdélavaci
program prispél kzvySeni vykonu podniku a jeho prostredi, vcetné
zhodnoceni ukazatelll ekonomickych i neekonomickych. Je Zadouci
porovnat vychozi stav prfed a po skonceni vzdélavaciho programu (popf.
i delsi periodu po jeho ukonceni). K celkovému zhodnoceni se pouzivaji

dotazniky, analyzy &i reporty.

Od Kirkpatrickova Ctyfurovhovy modelu se odrazely dalS$i modely hodnoceni.
Znamy je napriklad pétiuroviiovy model A. C. Hamblina, ktery rozdglil Etvrtou uroven
modelu na organizaci a pfidanou hodnotu. V nasledujicich letech vytvoril Michael
Scriven model evaluace nevazany na cile, ale k potfebam. Dale vznikly modely
hodnoceni zamérené na uzivatele, vyuzitich vysledkl nebo chovani. Taktéz je byla
pro Ucely hodnoceni vyuzivana metoda balanced scorecard, kterd se plvodné
vyuziva k méreni vykonnosti. V praxi byva hodnoceni vzdélavacich programu ¢asto
opomijeno anebo byvaji realizovana jen z povinnosti bez dukladné analyzy.
NejcastéjSi metodou hodnoceni byvaji dotazniky, rozhovory, sebehodnoceni,
testovani nebo pfipadové studie (Tureckiova, 2004). Na zakladé hodnoceni
vzdélavani Ize odhalit i problematiky, kterym by bylo vhodné se vyvarovat

a v nasledujicich procesech jim predchazet.
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1.5 Problematika podnikového vzdélavani

Vzdélavani ovliviiuje lektor a také chovani ucastnikl. Vzhledem k diverzité skupiny
je mozné se potkat s pozitivnimi, ale i negativnimi pfistupy zaméstnancu. Idealnim
ucastnikem je ten, kterého zajima obsah Skoleni nebo alespon lektor. Nékteri
ucastnici prahnou pouze po osveédceni a certifikatu. Méné prijemné pro lektora je,
pokud se Skoleni uc€astni ucastnik, ktery je znaly probirané problematiky a ma
tendenci do Skoleni vstupovat €i ho vést. Lze se setkat i s uCastniky, ktefi se na
Skoleni projevovat nechtéji a boji se. Také existuji i situace, kdy zameéstnanci
vzdélavanim opovrhuji a povazuji ho za nepotfebné. To mlze negativné ovlivnit
lektora, spoluucastniky i cely program. Néktefi zaméstnanci maji pocit, ze skoleni
je pro né za trest, absolvuji ho z donuceni a povazuji ho za ztratu ¢asu (jelikoz se
jim v tu chvili hromadi pracovni ukoly). Jini zaméstnanci pfistupuji ke vzdélavani
pasivne, ale jsou smifeni s tim, ze si vyuku ,odsedi“. Dale naopak existuji jedinci,
ktefi se snazi znalosti lektora testovat a ovérovat jeho védomosti. Extrémem jsou
zameéstnanci, ktefi absolvuji Skoleni s cilenou konfrontaci lektora, s umyslem
manipulace a soutézivosti. Pfi vzdélavani dospélych mohou nastat i nepfijemné
problémové situace, které dokazou negativné ovlivnit cely proces a prubéh
vzdélavani. Komplikaci pro lektora mize byt vzdélavani pasivni skupiny, ktera
odmita spolupracovat a domniva se o zbytec¢nosti téchto aktivit. V tomto pripadé se
pro zvyseni zajmu a interakce doporucuje vytvoreni malych pracovnich skupin, se
zamérem postupného zapojeni vSech ucastnikl. Mnohdy vsak vzdélavani mohou
nepfriznivé ovlivnit i nezdravé vztahy mezi ucastniky. Lektor se v pripadé rozhadané
skupiny musi zachovat jako tlumocnik, spory se snazit vyresit a vzajemné pochopit.
Napomocnou metodou muze byt uzavirani uréitych dohod, pravidel, shrnuti zjisténi
a diskuse. Obzvlast obtizné je pro lektora situace, ve které se stane obéti a ucastnici
se proti nému vzboufi. Lektor musi pochopit pfi€inu konfliktu a situaci zvladnout
(Plaminek, 2014). Problematice vzdélavani lze casteéné predchazet vhodné

zvolenym tématem, metodou a lektorem.

1.6 Aktualni trendy vzdélavani a rozvoje

Vzdélavaci systém se neustale méni v navaznosti na pouzivané technologie
a informacéni prostredky. Vyrazny vliv na zpUsoby vzdélavani ma i vyvoj sitového
pfipojeni, internetu a online platforem. Diky témto aspektlim jsou zplusoby dnesniho

vzdélavani vice kreativni a dostupnéjsi nez kdykoliv predtim.
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V online prostfedi vznikaji nové zplUsoby a metody vzdélavani, které cili na
pfinosnost a uzivatelskou privétivost. Diky témto zplsoblm, je mozné online
realizovat vzdeélavani zamérené témer na jakékoliv téma.

Distanéni vzdélavani

V poslednich letech se stale vice prosazuje trend distanéniho vzdélavani, coz je
forma studia, kdy ucitel a student nejsou v pfimém kontaktu. Studentovi jsou
poskytovany materialy a podpora k samostudiu. Dlraz je kladen na samostatné
ukoly a komunikace obvykle probiha pomoci e-mailu a videohovoru. Mezi hlavni
vyhody distan¢niho vzdélavani patfi flexibilita, individualizace, dostupnost
a kombinace pracovniho zivota se studijnim. Nevyhodou byva izolace od ostatnich
studentl a potfebna mira vnitini motivace (Zormanova, 2017). Distanéni vzdélavani
ma mnoho variant, existuji programy na univerzitach vramci gradualniho
vzdélavani nebo i programy na vzdélavacich instituci v ramci celozivotniho
vzdélavani (Rohlikova, Vejvodova, 2012). Idea distanéniho vzdélavani se poprvé
objevila jiz v poloviné 19. stoleti v Anglii a Francii, kdy k Sifeni studijnich materiald
bylo vyuzivano korespondence a postovnich sluzeb. Po prvni svétové valce se
zacalo vyuzivat sluzeb rozhlasu a byly uskuteCnény pokusy i televiznich pfednasek.
Po druhé svétové valce zacal byt zajem i o distan¢ni profesni vzdélavani, vzhledem
k zvy$eni pozadavkl na kvalifikaci zaméstnanct (Moore, Kearsley, 2005).
V soucasné dobé tento zplUsob studia prochazi rozvojem hlavné diky moznostem
internetu, flexibility a online prostfedi. Vyrazné metodu distan¢niho vzdélavani
ovlivnila celosvétova situace pandemie COVID-19, kdy vzhledem k nutnému
opatreni musely byt veskeré Skoly a vzdélavaci instituce uzavieny. V tomto pripadé
bylo nutné, aby s distanéni formou vzdélavani zacaly i Skoly, které s ni doposud
nemely zkusenost.

E-learning

E-learning Ize délit na dva typy, a to na off-line a on-line. Off-line vyuka je provadéna
prostfednictvim materiald uloZzenych na daném zafizeni, neni tedy potreba
internetového pfipojeni. Nevyhodou je to, ze se tak degraduji podminky realizace
a neni umoznéno vyuziti vSech moznosti e-learningu. Tato metoda je jiz méné
vyuzivana a nahrazuje ji on-line vyuka, ktera vyzaduje pfipojeni k internetu. Diky
tomuto pfipojeni je mozné ziskat ihned zpétnou vazbu a hodnoceni. On-line vyuka
umoznuje simulaci klasické vyuky ve tfidé, vcetné interakce a rozdéleni do

pracovnich skupin. On-line vyuku Ize dale rozdélit na asynchronni a synchronni.
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Asynchronni e-learning se vyznacuje samostudiem a flexibilitou studia, na druhou
stranu zde nejsou skupinové prace a ucCastnici nemaji mezi sebou prirozenou
soutézivost. Synchronni e-learning je zalozen na videokonferencich, diskusnich
férech a virtualnich tfidach. V tomto pfipadé jsou aktivni u€astnici ve stejny cas,
avSak mohou byt kazdy na jiném misté. DUraz je kladen na tymové prace a spole¢né
semestralni prace (Klement, Dostal, 2018). Hodnoceni u metody e-learning maze
probihat pomoci otazek, cviceni, samostatnych praci a zkousek.

M-learning

M-learning neboli mobile-learning je forma vyuky bez stolniho pocitace, vyuzivaji se
technologie jako jsou mobilni telefony, tablety, notebooky a kapesni pocitace
(Dostal, 2008). Specificky je v tom, Ze studijni materialy a opory jsou pfizplsobeny
obrazovkam LCD s nizSim rozliSenim (Klement, Dostal, 2018). Tato metoda byva
vyuzivana hlavné vzhledem ke své snadné dostupnosti a vyuziti odkudkoliv.
Blended learning

,Blendovana vyuka“ je kombinace klasické prezenéni vyuky s e-learningem.
Blended learning vyrovnava nevyhody samotného e-learningu, v této metode je
online vzdélavani doplnéno o seminare, workshopy Ci jiné typy prezenéni vyuky.
Zpusob této vyuky byva efektivnéjsi v navaznosti na predavani zkusenosti, nazort
a komunikace (Klement, Dostal, 2018).

Hybrid learning

Hybrid learning je kombinaci online a prezencniho vzdélavani. Vyznacuje se
individualnim pfistupem a moznosti personifikovaného obsahu pro rozvoj jedince.
Tento zpUsob vyuky nabizi individualni zpUsob vyuky a vybranych uéebnich stylt
pro kazdé téma a skupinu. Vyhodou je moznost vzdélavani pro kazdého a tvorba
specifickych v praxi pouzitelnych vyukovych materiald a pripadovych studiich
(HRNews.cz, 2021, online). Blended learning je kombinaci zpusobU vyuky pro celou
skupinu, naproti tomu hybrid learning je individualni pro kazdého ucastnika. To
znamena, ze lektofi mohou vzdélavat ¢ast ucastnikl prezenéné a zaroven jiné
ucastniky online.

E-twinning

E-twinning je novy zpUsob e-learningu, ktery se zaklada na vytvareni virtualnich
vzdélavacich projektl. NejCastéji se vytvari tzv. virtualni laborator“, ktera umoznuje
vytvaret rizné experimenty a pokusy fyzikalni, chemické, technické ale i lingvistické
(Klement, Dostal, 2018).
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E-twinning je platforma, pomoci které se mohou zameéstnanci skol a vzdélavacich
instituci zapojovat do projektt EU a vzajemné spolu komunikovat. E-twinning je
soucasti programu Erasmus+ a podporuje komunikacni technologie a jejich
pouzivani v evropskych zemich (eTwinningn.net, 2021, online).

Interaktivni simulace

Interaktivni simulace se povazuji za jeden z nejefektivnéj$ich nastroji vyuky
obecné. Tento systém umoznuje vzdélavani pomoci zabavnych aktivit a zaroven
i ovéfovani znalosti. ZpUsob této vyuky se vyuziva v pfipadé, kdy je kladen dlraz
na ucCeni se ze zkuSenosti. Vyhodou simulace je okamzité vyhodnoceni aktivity.
V pfipadé chybnych rozhodnuti, se muze ucastnik poucit a rozhodnout se
v budoucnu jinak. Jedna se o u¢eni bez nasledkd, rizik a nebezpedi, kdy si Ucastnik
muze vyzkouset a osvojit jednotlivé Ukony. Soucasné se povazuje simulace i za
ucinny nastroj k optimalizaci procest (Klement, Dostal, 2018). NejznaméjSim
pfikladem simulace je napfiklad letecky trenazér. Horton (2006) rozdéluje ucebni
simulace do kategorii jako jsou dobrodruzné hry, puzzle, kviz a konkrétni
typy simulaci (softwarove, simulacni, matematické, zivotniho prostredi, osobni
odezvy). Interaktivni simulace byvaji v nékterych spolec¢nostech hojné vyuzivany pfi
nastupnich Skolenich ¢&i Skolenich BOZP.

Virtualni realita

Virtualni realita umozriuje pomoci technologii vytvaret iluzi skute¢ného nebo
fiktivniho svéta. Virtualni realita byva €asto spojovana s pocitacovymi hrami. K této
metodé byvaji vyuzivany rizné doplnky pro umocnéni zazitku, jedna se napfiklad
o specifické helmy, snimace pohybu nebo dokonce uzpusobené vybaveni celé
mistnosti (pasy na chozeni, pristroje pro napodobeni klimatickych podminek). Tato

metoda byva velmi naroéna technologicky i finanéné (Klement, Dostal, 2018).

1.6.1 Vyhody a nevyhody online vzdélavani

Hlavni vyhodou online vzdélavani je dostupnost, ktera se odviji od pouzivanych
platforem a zpusobu vyuky. V pfipadé, ze je jedna o off-line metodu, predtocenych
videi a jiz hotovych kurzl, muze se ucastnik vzdélavat kdykoliv, odkudkoliv
a vlastnim tempem. Pro udrzeni a testovani pozornosti mohou byt vyuzivany rtzné
testy a kontrolni ukoly. Vyhodou off-line vzdélavani je to, ze Ize urcité Casti
zhlédnout opakované a vracet se k nim dle potreby. Pritéto metodeé nebyva omezen

pocet Ucastniku.
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Nevyhodou je absence prfimého kontaktu s lektorem a okamzité zpétné vazby. PFi
této metodé se nelze spojit s dalsSimi uc€astniky a diskutovat danou problematiku.
Pokud je kurz poradan online metodou pomoci videohovor(l, je sice mozné se
pripojit kdekoliv, ale jiz ve stanoveny €as a po urCitou dobu. V nékterych pfipadech
online schlizek lektofi pozaduji aktivitu Uéastnikli a okamzitou zpétnou vazbu.
Lektor mlze taktéz vyuzit tvorby tymd a vyzadovat spolupraci mezi ucastniky.
Vzhledem k lepsi organizaci a vedeni schlzky lektorem muze byt omezen pocet
ucastniku.

Obecné je online vzdélavani dostupné i jedincim, kterym dfive dostupné nebylo, at’
uz se jedna o dlvody financni, zdravotni, socialni nebo vzdalenostni. Online
vzdélavaci kurzy jsou méné finanéné nakladné v pfipadé, ze spole¢nost jiz
disponuje potiebnou technikou. V pfipadé, ze spolecnost potiebnou technikou
nedisponuje, mohou prvotni naklady na pofizeni této techniky prevysovat hodnotu
prezenéniho vzdélavani. Nevyhodou online vzdélavani mlze byt zneuziti pfistupu
a informaci sdilenych na siti (kyberutok). Taktéz musi byt kladen vy$si diraz na
kontrolu plagiatorstvi a ochrana internich informaci. V neposledni fade bude
v pfipadé této metody vyuky vzdy zpusobena urcitd forma vzdalenosti, ktera
vyzaduje k prekonani psychickou odolnost a sebemotivaci. Problematikou online
vzdélavani maze byt i iroven dosahovanych vysledku, ktera dle nékterych nazort
neni stejna jako pfi prezenénich kurzech. Avsak na zakladé provedenych vyzkumu
v CR bylo dokazano, ze Uroven dosahovanych vysledkd je srovnatelna a nebyly
zjistény vyrazné rozdily (Klement, Dostal, 2018). Rohlikova a Vejvodova (2012)
popisuji nékolik typl vzdalenosti, které vznikaji pfi distanénim vzdélavani. Jedna se
konkrétné o vzdalenost prostorovou, ¢asovou, socialni, psychologickou a kulturni.
Nékteré tyto bariéry je schopen ovlivnit lektor, ostatni se odvijeji od pfistupu jedince.
S tim mulze souviset i stud na poloZeni dotazl ucastnikl a omezenou vymeénu
zkusenosti. Online vzdélavani ma vysokou narocnost pro lektory i ucastniky. Lektor
stravi velké mnozstvi €asu s technikou, pomoci které sdili a tvofi materialy k vyuce.
Naproti tomu, U¢astnici musi najit vnitfni motivaci a pevnou vUli ke vzdélavani se
(Zormanova 2017). Nevyhodou online vzdélavani je absence prezenéni socializace,
ktera mnohdy tvori pfijemnou atmosféru vzdélavacich aktivit. Pfi online vzdélavani

neni dostate¢né umoznéno navazovat a rozvijet pracovni vztahy.
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2 Charakteristika spoleénosti SCHENKER spol. s r.o.

Druha kapitola je zamérena na predstaveni svétové logistické spoleCnosti
DB Schenker, jeji historii a nabizené sluzby. Dale je zde popsana konkrétni
spole¢nost, ktera byla pro ucely této prace vybrana, a to Ceské zastoupeni

SCHENKER spol. sr.o0. v€etné jeji organizacni struktury. Logo spolecnosti viz

SCHENKER

Zdroj: (Interni zdroj DB Schenker, 2021)

Obr. 3 Logo spolec¢nosti DB Schenker

DB Schenker je logisticka spole¢nost plsobici globalné po celém svéte, poskytuje
sluzby v oblasti prepravy pozemni, letecké i namofni a skladové logistiky.
Celosvétové ma DB Schenker vice nez 2 100 poboCek a priblizné
76 900 zaméstnancu. Spole¢nost nabizi 8 miliond m? skladovacich ploch ve vice
nez 50 zemich. Generalni feditel je Jochen Thewes, &leny pfedstavenstva jsou

Oliver Seidl a Markus Sontheimer (DBSchenker.com, 2021, online).

2.1 Historie spole¢nosti DB Schenker ve svété

Historie logistické spoleCnosti DB Schenker je pomérné rozsahla vzhledem k témér
150 letému puUsobeni na trhu. Poc¢atky této spolecnosti se datuji k roku 1872, kdy
v rakouské Vidni, Gottfried Schenker zalozil spoleénost Schenker & Co. V té dobé
Gottfried Schenker zacal realizovat nakladni pozemni pfepravu po zeleznici, o rok
pozdéji byla uskute€néna prvni sbérna preprava zasilek z Pafize do Vidné. O dalSi
rok pozdéji byly zalozeny dalSi pobocky v Praze, Budapesti a Bukuresti. V roce
1880 ziskala  spoleCnost podil v paroplavebni  spole¢nosti  Adria
Dampfschiffahrts-Gesellschaft a v roce 1895 Gottfried Schenker zalozil prepravni
spolecnost Austro-Americana Shipping Company. V roce 1918 po skonceni Prvni
svetové valky se spoleCnost zamérfuje na expresni dorucovani zasilek, regionalni
nakladni prepravu, logistické sluzby pro nadmeérné expozice, vystavy, veletrhy

i napfiklad stéhovaci sluzby.
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V roce 1922 byla v Némecku zalozena prvni nakladni letecka pfeprava. V roce 1931
byla uskuteénéna prvni nakladni namorni pfeprava v kontejnerech. Po druhé
svétové valce vroce 1945 spole¢nost prodélava ztraty skladl a prepravnich
teminall. Dale v roce 1947 byla zaloZzena dcefina spole¢nost v USA, ktera byla
zakladem k realizaci mezinarodni nakladni letecké prepravy. Poté v roce 1966
spole¢nost DB Schenker vstoupila na asijsky trh, konkrétné do mésta Hong Kong.
Spoleénost DB Schenker se proslavila partnerstvim pfi konani olympijskych her od
let v letech 1972, 2000 a 2002. Vyznamnou aktivitou DB Schenker bylo a stéle je
poskytovani logistickych sluzeb v ramci olympijskych her (od roku 2000 pro zimni
i letni olympijské hry). V oblasti CSR se spole¢nost snazi od roku 2009 zapojovat
do aktivity a inovaci s vizi snizeni emisi CO2. Vroce 2011 byly poskytovany
logistické a prepravni sluzby organizaci FIFA Women’s World Cup. DalSim
zajimavym milnikem v roce 2012 bylo zajisténi prepravy pro Velkou cenu Eurovize
a napriklad i uzavreni partnerstvi s némeckym narodnim olympijskym tymem.
V roce 2015 realizovala spolec¢nost DB Schenker sluzby pro tym Formule 1 po celé

Evropé (DBSchenker.com, 2021, online).

2.2 Historie DB Schenker v CR

Zastoupeni spoleénosti DB Schenker v Ceské republice vzniklo vroce 1991
prostfednictvim SCHENKER spol. s r.o. (dfive se spoleCnost jmenovala Scansped).
Predmétem podnikani této spoleCnosti je mezinarodni zasilatelstvi, skladovaci
¢innost, pronajmy nemovitosti, celni deklarace atp. Aktualné ma toto zastoupeni
okolo 1800 zaméstnancl na 22 pobockach. Hlavni sidlo spole¢nosti se nachazi
v Praze, avSsak mnoho hlavnich Cinnosti zajistuje i pobocka v Liberci (pobocky DB
Schenker v CR viz Obr. 4). Reditelem spole&nosti je Ing. Tomas Holomoucky, ktery
je na této pozici jiz pres 17 let. V Roce 2017 dosahla spolecnost obratu ve vysSi
6,18 miliard korun a prepravilo se vice nez 1 481 000 zasilek. V oblasti skladové
logistiky je SCHENKER spol. s r.0. schopna svym zakaznikim poskytnout az
180 000 m? plochy. Spole¢nost je znama pro svij technicky a inovativni pristup,
taktéz dba na zasady CSR. Napfiklad spolec¢nost usiluje o zavedeni vétsSiny
sluzebnich automobilt s pohonem na zemni plyn ¢&i spolupraci s dopravci, ktefi maji

vozidla pouze s emisni tfidou 6 (DBSchenker.com, 2021, online).
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Zdroj: (DBSchenker.com, 2021, online)

Obr. 4 Poboéky DB Schenker v CR

2.3 Sluzby spole€nosti a konkurence

Diky své historii a uspésné strategii se spoleCnost DB Schenker dostala na pozici
celosvétového lidra v oblasti globalnich logistickych sluzeb. Poskytované logistické
sluzby Ize rozdélit do nasledujicich kategorii viz nize:

e Pozemni pieprava (balikova pfeprava, sbérna sluzba kusovych zasilek

a palet, celo-vozoveé dokladky, intermodalni prepravy).

e Zelezniéni prepravy (ucelené vlaky, jednotlivé kontejnery, door to door

zasilky, sbérné zasilky).
e Letecka preprava (charterové lety, door to door zasilky).

e Namoini preprava (celo-kontejnerova preprava, kusové zasilky,

kombinovana preprava).
e Logistika (distribu¢ni logistika, vyrobni logistika, reverzni logistika)

e Specialni sluzby (nadrozmérné prepravy, logistika pro veletrhy, sportovni

a kulturni akce, celni sluzby).
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Poskytované sluzby spole¢nosti jsou znazornény viz Obr. 5.

Balikové zasilky - vyrobni logistika

Pozemni
pieprava

Shéma pieprava Skladova - Distribuéni logistika
logistika
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Expresni pfeprava
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commerce

Sluzby piidané hodnoty

Standardni pfeprava

2 - L P - Komplexni logistické
reteckd TR -ead i
_ Eoed - Lead logistics v Americe
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Paciftku
Lead logistics v Eviope

- Pfeprava kusovych zasilek
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Maonitoring namof. zasilek

(LCL) S on .
e _ . ecidlni (smartboxe)
preprava (FE(DL)OHIE]"EYWE preprava P - Projektova loglstika

produkty

veletrzni logistika

- Kombinovana pfeprava
Sportovni logistika

Zdroj: (Interni zdroj DB Schenker, produktové Skoleni, 2021)

Obr. 5 Schéma sluzeb spole¢nosti SCHENKER spol. s r.o.

Mezi globalni konkurenci spolec¢nosti DB Schenker Ize zaradit DHL, Kuehne + Nagel
CZ, Dachser a DSV. Zaregionalni konkurenci lze povazovat CS Cargo, Ewals, Geis
nebo Duvenbeck (viz Obr. 6).

DACHSER

Intelligent Logistics

339 vlastnich a 66
partnerskych pobocek v
38 evropskych zemich;
"CargoPlus" pro velké
zdkazniky (Severni
Afrika, Blizky

vychod a Turecko)

SCHENKER
provozujeme pres 400
pobocek ve 40zemich

po celé Evropé.

Mezindrodni sit 170
terminald ve 40 zemich
(v Evropé i mimo ni)

Systém sbérné sluzby
s pevnymi trasami
a pravidelnymi odjezdy
do 34 zemi Evropy
s obvykipu dobou -
prepravy 4-5 dni Kiihne + Nagel

(4]

180 pobocek a hubi (D
v evropské siti pozemni pfepravy

Zdroj: (Interni zdroj DB Schenker, produktové Skoleni, 2021)

Obr. 6 Konkurence na trhu v oblasti logistiky
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2.4 Organizac¢ni struktura spolecnosti

SCHENKER spol. s r.o. ma pfiblizné 1800 zaméstnancu, ztoho je pfiblizné
900 THP. Organizacni struktura spolecnosti je velmi Clenita a rozsahla, jeji
zjednodusena podoba je k nahlédnuti viz Obr. 7. VétSina zaméstnancul, ktefi
vykonavaji manazerskou pozici sidli v hlavnim sidle v Praze nebo Liberci. Obecné
|ze organizacni strukturu rozdeélit na zakladé odveétvi (ekonomicky usek, obchodni
usek, IT, HR apod.) a typu poskytovanych sluzeb (logistika, vystavy a veletrhy,

letecka preprava, namorni preprava, zeleznicni pfeprava, pozemni preprava atd.).
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pojisténi a vystav a personalniho
reklamaci veletrhl useku

Manazer
rozvoje a
inovaci

|
Reditel Reditel Reditel provozu Reditel Gseku Reditel
ekonl]osrgll(cukeho Ob%hs%?(ﬁlho IT logistiky
5 Manazer pro Manazer Manazer L Manazer
o oranazer o zakaznické & namoinich [lEEIsPravy a wvoje logistiky dle
9 feseni preprav systému regionu

Manazer
=Spravy a vyvoje
aplikaci

|\ EREVA
= centralniho
nakupu

Manazer
m Ppodpory
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a UcCetnictvi a - .
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B Manazer | oklj\f:?wgzze(;|e
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preprav
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Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 7 Zjednodusené schéma organizacni struktury SCHENKER spol. s r.o.
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3 Vzdélavaci a rozvojovy proces v SCHENKER spol. s r.o. pfed a
pfi pandemii COVID-19

Treti kapitola analyzuje vzdélavaci a rozvojovy proces v SCHENKER spol. s r.o.
pfed a pfi pandemii COVID-19. Konkrétné kapitola definuje potfeby vzdélavani
zaméstnancU, popisuje planovani a vzdélavaci a rozvojovy program pied pandemii.
Dale tato kapitola vymezuje pojem COVID-19, omezeni v dobé pandemie a situaci
v CR. Je zde také popsan soudasny vzdélavaci a rozvojovy program vybrané
spoleénosti v dobé pandemie COVID-19.

Vzdélavani zaméstnancu ve spole¢nosti SCHENKER spol. s r.o. probiha na zakladé
identifikace potfeb jednotlivych odvétvi a pracovnich pozic. Napfiklad vzdélavaci
programy v odvétvi pozemni pfepravy je vice Casové i financ¢né naro¢né nez
vzdélavani v odvétvi sluzeb skladové logistiky. Vzdélavani je v této spolecnosti
rozdéleno na dva druhy, prvni se zabyva povinnym korporatnim vzdélavanim, a to
druhé je zaméfené na podporu plnéni strategickych cild a obchod. Do oblasti
povinného korporatniho vzdélavani spadaji témata BOZP, OP, CSR, a napfiklad
i zaklady IT. Tyto témata se odviji od pozadavkl a nafizeni centraly v Rakousku,
musi jej nasledovat vSechny zastoupeni po celéem svété. Tento typ korporatniho
vzdélavani se nyni realizuje interné pomoci metody e-learning (na platformé DB
Learning Portal). Druhy typ vzdélavani zaméfeny na podporu cild a obchodu
obsahuje manazerska a oborova skoleni, doplnéné o individualni moznosti rozvoje.
Tato oblast vzdélavani je realizovana pomoci riznych metod, od pfednasek, kurzu,
workshopu, outdoorovych tréninku az po e-learning a samostudium. Pro tyto ucely

je vyuzivano internich skolitelt (zkuSenych zameéstnancu) ale i externich lektord.

3.1 Identifikace potreb vzdélavani zaméstnancu pfed pandemii

Vybrana spolecnost identifikuje potreby vzdélavani na zakladé potfeb jednotlivych
odvétvi a pracovnich pozic. Informace o potfebach se ziskavaji na urovni podniku,
pracovnich mist a jednotlivych zameéstnancl. Zdrojem téchto informaci jsou
pozorovani, pracovni zaznamy a vysledky hodnoceni zaméstnancl. Spole¢nost ma
nastavena spole¢na povinna Skoleni (BOZP, OP), ktera musi zaméstnanec
absolvovat jiz pfi zahajeni pracovniho poméru. Dale se povinna skoleni deli dle typu
odvétvi, oblasti, typu pracovni pozice a €innosti. Zaméstnanec vykonava periodicka

Skoleni, jsou-li k jeho pracovni Cinnosti zadouci.
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Identifikaci potfeb vzdélavani se vénuje personalni oddéleni spolu se specialisty
vzdélavani. AvsSak tyto potfeby mohou navrhnout i vedouci zaméstnanci. Na
zakladé stanovenych potfeb je zpracovan navrh programu vzdélavani, ktery je
v prubéhu roku optimalizovan. Struktura programu ve vybrané spole¢nosti vychazi
z navrh( predchozich let, kladen je v$ak dlUraz na aktualizace vychazejici
z legislativy atrendy vzdélavani. K programu vzdélavani maji pfistup pouze

zameéstnanci, ktefi za tuto oblast zodpovidaji.

3.2 Planovani vzdélavani zaméstnancu pred pandemii

Po identifikace potfeb nasleduje faze planovani vzdélavani, ve kterém musi byt jiz
stanoveny priority, vystupy, rozsah, finanéni naro¢nost a ¢asovy harmonogram.
Vzdélavaci aktivity musi byt stanoveny s pfedstihem a s ohledem na vytizenost
a sezdénnost jednotlivych odvétvi. Vzdélavaci aktivity se poradaji prevazné od ledna
do zari, jelikoz toto obdobi zaruéuje vys$si ucast zaméstnancl. Nejprve se planuji
povinna korporatni vzdélavani, ktera jsou systematicka periodicka. Jedna se
napriklad o aktualizace incoterms, témata pojisténi, dané, prava, ADR apod. Pro
Ucely téchto témat byva prevazné vyuzivano externich specialisti. Dale je
planovano vzdélavani novych zaméstnancl, které probihd priblizné kazdé
2 mésice. Toto vzdélavani obvykle probiha prezencni formou v sidle spolecnosti
v Praze (nebo na pobocce, kde zaméstnanec pracovni €innost vykonava). Déle se
planuji vzdélavaci aktivity, které podporuji ¢ast obchodu a pinéni strategickych cilC.
V tomto typu vzdélavacich aktivit jsou zahrnuta oborova, manazerska, skupinova
i individualni skoleni. Pro lepSi pfehlednost nabizenych moznosti vzdélavani byl
vytvoren katalog skoleni, ve kterém je popsano vice nez 100 nabidek vzdélavacich
aktivit. V katalogu jsou Skoleni vedend internimi specialisty i externimi lektory.
Katalog Skoleni je dostupny na portalu DB Planet na platformé Cloudia. Vzdélavaci
aktivity vtéto oblasti planuje specialistka vzdélavani, ktera tak reaguje na
pozadavky vedoucich zaméstnancl. Naplanované vzdélavaci aktivity s jistym
datem a mistem konani se poté zadavaji do interniho personalniho systému EGJE,
ve kterém se zaméstnanec na vybrana Skoleni mUze pfihlasit. Zaméstnanec se na
vybrané S$koleni pfihlasuje az po souhlasu svého nadfizeného. Nabidky
planovanych vzdélavacich aktivit v systému EGJE jsou dostupné pro vSechny THP
zaméstnance napfi¢ CR. Po dohod& jsou vzd&lavaci aktivity zpiistupnény

i zaméstnanclm, ktefi nespadaji do kategorie THP.
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3.3 Realizace vzdélavaciho a rozvojového program pifed pandemii

Vzdélavani ve spole¢nosti SCHENKER spol. s r.o. je velmi riznorodé a lisi se dle
typu odvétvi a pracovnich pozic. Vzdélavaci aktivity jsou ve vybrané spolecnosti
realizovany vné i mimo podnikové prostfedi, pomoci internich specialistl i externich
lektord.

Vzdélavani na pracovisti

Vzdélavani pfimo na pracovisti probihd nejcastéji pomoci skupinovych kurzu,
prednasek a workshop(l. Skoleni oborovych témat je pfevazné vedeno internimi
speciality, kdezto na témata IT a soft skills byva vice vyuzivano externich lektoru.
Nékteré typy Skoleni jsou v ndvaznosti na pracovni pozici a ¢innost povinna. Jina
Skoleni jsou dobrovolnd a mlze se jich po souhlasu svého nadfizeného zucastnit
jakykoliv zaméstnanec. V obou pfipadech je nutné se na skoleni pfihlasit pres
interni personalni systém EGJE. Pfi pracovnim vykonu se zaméstnanci vzdélavaji
nejCastéji asistovanim a pridélenymi ukoly. Na néktery pracovistich je také
vyuzivano metod coachingu a rotace. Soucasti pracovnich porad je bézné
vyuzivano brainstormingu a tvorby simulaci.

Vzdélavani mimo pracovisté

Ve vybrané spoleCnosti probihaji také vzdélavaci aktivity mimo pracovisté.
NejCastéji se zaméstnanci ucastni vzdelavaciho kurzu, ktery je realizovan na jiné
pobocce. V praxi to znamena, ze zaméstnanci z pobocky v Brné se mohou ucastnit
vzdélavacich aktivit na pobocce v Liberci. V tomto pfipadé jsou zaméstnancim
hrazené veskeré naklady spojené s cestou a ucasti na vzdélavani. Dale je také
vyuzivano outdoorovych trainingt, které ¢asto slouzi i jako teambuilding. Nejméné
vyuzivanou formou vzdélavani mimo pracovisté je Ucast zaméstnancul v prostiedi
externich poskytovatell sluzeb vzdélavani.

Vzdélavani mimo podnikové prostredi

Pokud zaméstnanec projevi zajem o vzdélavani mimo podnikové prostredi, je
mozné vyuzit samostudia (e-learningu) nebo individudlnich lekci. E-learning je
pfistupny pomoci platformy Seduo, ktera nabizi nespocet témat z prostredi
businessu, ale itémata zaméfena na osobnostni rozvoj. Individualni lekce
zameéstnanci voli v pfipadé, ze maji zajem o studium ciziho jazyka a vyuziti

jazykovych kurzd. Na tyto kurzy pfispiva zaméstnavatel 60 % z ceny.
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3.4 Omezeni v dobé pandemie COVID-19

Tato podkapitola je uréena k vysvétleni problematiky spojené s pandemii
COVID-19, popisuje celkovy stav a priibéh pandemie v CR. Konkrétné podkapitola
obsahuje vymezeni pojmu COVID-19 a situaci vCR v&etné popisu

protiepidemického systému (PES).

3.4.1 Vymezeni COVID-19

,0znaceni koronavirus se pouziva pro jakykoli virus, patfici do podceledi
Coronaviridae. Jde o souhrnné oznaceni pro &tyfi Celedi virl, které zpUsobuji
onemocnéni u zvifat a lidi s riznym stupném zavaznosti.“ (Vlada.cz, 2020, online).
COVID-19 Ize popsat jako virové infekéni onemocnéni, které se Sifi kapénkovou
formou. Pro ucely této prace pojem COVID-19 zahrnuje i jiné typy koronaviru jako
je SARS-CoV-2 a jeho dal$i mutace. COVID-19 se poprvé vyskytl v prosinci 2019,
v Cinském mésté Wu-Chan. Ohledné plvodu viru jsou stale nejasné informace
a spekulace. Nejcastéji je tvrzeno, Ze puvod koronaviru pochazi z netopyrd,
konkrétni proces, jak se vir prenesl na ¢loveka neni zatim stale vysvétlen. Dale jsou
zde teorie o manipulovani a upravovani viru ¢lovékem, ty vSak nebyly prozatim
prokazany (Vlada.cz, 2020, online).

COVID-19 se chova nestandartné a nevyzpytatelné, u kazdého jedince muze mit
jiny prabéh. Obecné je znamo, Ze toto onemocnéni zpusobuje respiraéni potize
(dusnost, kasel), hore¢ku, ztratu &ichu a chuti. Nemoc muUze byt doprovazena
dalsimi symptomy jako je bolest kloubU a svalll, Unava, zaludeéni potize ¢i zimnice.
Nejvice ohrozenou skupinou lidi jsou seniofi, osoby s oslabenou imunitou
a chronickymi onemocnénymi. COVID-19 se indikuje pomoci dvou typU testd, a to
konkrétné PCR testy a antigennimi testy, které poskytuji informaci o tom, zda je
jedinec infikovan (pozitivni vysledek nebo negativni vysledek). V pfipadé, ze je
vysledek testu pozitivni, musi infikovany dodrzovat nafizeni MZCR. Tyto nafizeni
se stale méni a lisi se v pribéhu pandemie, dllezité je vSak dodrzovat po uréitou
dobu karanténu. Lécba onemocnéni COVID-19 neni specificky stanovena, jelikoz
kazdy jedinec muze mit rdzny prabéh nemoci. Doporu¢uje se vSak zmirfiovat

priznaky infekce pomoci volné dostupnych |€Civ.
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Prevence pred nakazenim se COVID-19 se opird o zvySené zasady hygieny.
Konkrétné tedy pouzivani dezinfekénich prostfedkd a ochrannych pomdcek jako
jsou rousky, respiratory a gumové rukavice (Who.int, 2021, online). DalSi
z moznosti, jak tomuto onemocnéni predejit je vakcinace. V pocCatku pandemie
nebyla na onemocnéni COVID-19 vyvinuta zadna vakcinace. AvSak naléhavost
situace urychlila proces vyvoje a s prvni davkou vakciny pfisla spolecnost Pfizer jiz
koncem roku 2020 (Covid.gov.cz, 2021, online). K prosinci 2021 viada CR zpFisnila
podminky testovani a vakcinace, které omezuji lidi, ktefi nemaji prokazanou
bezinfekénost nebo ukoncené ockovani. Tito jedinci nemohou byt vpusténi do
vybranych prostor (restaurace, kina, divadla atd.) a vyuzivat dostupné sluzby
(kadernictvi, kosmetika, fitness apod.). S tim souvisi i nafizeni, které degradovalo
Uroven antigenniho testovani (Ize jej vyuzivat jen pro osobni potiebu). V CR je nyni
uznavano pouze testovani PCR, které ma byt na pfitomnost viru nejvice presné.
Zmeénily se i poplatky za provedené testovani, které ma svou podstatou stimulovat
obyvatele k o¢kovani proti COVID-19. PCR test je zdarma dvakrat do mésice pouze
pro ockované a vybrané skupiny lidi (ti co onemocnéni prodélali v urcité ochranné
lhaté a ti co se ockovat ze zdravotnich dlvodl nemohou). Pro neo¢kovaného
jedince je stanovena cena jednoho PCR testu na 900 KE. K prosinci 2021 je

naoc¢kovano vice nez 6,5 milionl obyvatel (MZCR.cz, 2021, online).

3.4.2 Situace pandemie v CR

Do unora 2020 vlada nepovazovala situaci pandemie za pfili§ vaznou, v té dobé
nebyla stanovena zadna protiepidemicka opatreni. Avsak zlom nastal v obdobi, kdy
mnozi Cesti obCané cestovali do lyzarskych stredisek v Italii, odkud se udajné
COVID-19 zacal $ifit do dalSich zemi. Prvni pacienti s onemocnénim COVID-19 byli
v CR potvrzeni zadatkem bfezna 2020. Koncem bfezna 2020 se podet zvysil na
3 277 nakazenych. Vlada na to rozhodla o uzavfeni nékolika obci a byly zpfisnény
podminky pro cestovani. Dalsi dny byly uzavfeny vSechny skoly a byl vyhlasen
nouzovy stav na 30 dni. Dale byla povinnost zakryvat si Usta a nos rouskou. Tentyz
meésic se ve zdravotnich zafizenich projevil nedostatek ochrannych pomucek.
V kvétnu 2020 byla néktera opatreni opét rozvolnéna. Nasledujici tydny v mésici
cerven a Cervenec pocet nakazenych rapidné narUstal. Od zafi 2020 bylo povinné

nosit rousku ve veskerych vnitfnich prostorach.

41


http://Covid.gov.cz
http://MZCR.cz

Nutno dodat Zze se v dobé pandemie ménila ¢asto opatreni, ale i organizaéni
struktura MZCR a Ustredniho krizového $tabu. V zafi 2020 byla CR jednou z nejvice
zasazenou zemi v EU. V dUsledku toho byl opét vyhlasen nouzovy stav na 30 dnu.
Od té doby se postupné uzaviraly veskeré provozovny a Skoly pfechazely na
distan¢ni vyuku. Taktéz platil zakaz no¢niho vychazeni po devaté hodineé vecer.
Cestovani bylo povolené jen za ucelem pracovni €innosti. Nouzovy stav se stale
prodluzoval a vétsina provozoven obchodul a sluzeb byla uzaviena. V lednu 2021
byl spustén rezervacni systém pro ockovani, prednost méli seniofi. Ockovani bylo
poté postupné zpfistupnéno obyvatelim CR podle v&kovych kategorii. V Gnoru
2021 bylo poté nafizeno noseni respiratort (FFP2) namisto rousek. V bfeznu 2021
(o rok pozdéji od prvnich potvrzenych pripadt COVID-19 v CR) bylo na pfitomnost
viru provedeno kumulativné priblizné 14 miliond testd (z toho 6,7 milionu PCR)
a onemocnéni bylo prokazano u 1,5 milionu obyvatel. Nouzovy stav pretrvaval
189 dni do 11. 4. 2021, poté byla opatfeni opét rozvolnéna. Od kvétna 2021 se piné
otevrely obchody a sluzby. Od Cervna 2021 se zavedla povinnost o¢kovani druhou
davkou vakciny. Nasledujici mésice bylo zavedeno povinné testovani ve Skolach
a na pracovistich. V listopadu 2021 byl nahlasen rekordni po€et nakazenych na den
a byl opét vyhlasen nouzovy stav na 30 dni. Dale byla zavedena povinnost o¢kovani
tfeti davkou vakciny. K prosinci 2021 bylo v CR bylo provedeno vice nez 36 milion
testd (z toho 15 miliond PCR) a toto onemocnéni bylo prokazano u vice nez
2,4 milionu obyvatel (jedna se o kumulativni data). Tomuto onemocnéni podlehlo
v CR piiblizné 35 tisic obyvatel. Nutno brat v potaz, Zze se jedna o laboratorni data
oficialné nahlaSenych pacientd na hygienickych stanicich, kterd& mohou byt
podhodnocena (MZCR.cz, 2021, online).

Protiepidemicky systém CR (PES)

Protiepidemicky systém (dale jen PES) byl vytvoren pro ucely hodnoceni vyvoje
epidemie COVID-19 v CR. Tento systém by mél zajistit lepsi prehlednost pro
populaci a zaroven slouzit k predvidatelnosti vyvoje situace v navaznosti na
rozvolhovani Ci zpfisfiovani opatfeni. PES je &lenén do péti stupnu, které jsou
rozdéleny na zakladé hodnot indexu rizika viz Obr. 8. Mira ohrozeni epidemii je
hodnocena na zakladé indexu rizika. Index je pog&itan po krajich i pro celou CR.
Vzhledem k vypoctu by index rizika mél byt uvadén procentualni hodnotou, vétSinou
vSak byva popisovan jen jako Cislo. Vypocet indexu rizika je popsan na portalu

Ministerstva vnitra, jedna se o soucet bodl ze &ty rizikovych ukazatell.
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Konkrétné se jednd o hodnoty z nasledujicich vypoctl: pocet provedenych
pozitivnich testd na COVID-19 na 100 000 obyvatel, pocet seniorl ve véku nad
65 let s prokdzanym nakazenim COVID-19 na 100 000 obyvatel, dale narust

nakazenych (zjednoduseny vypocet reprodukéniho Cisla) a podil hospitalizovanych

nezachycenych nakazenych pacientll. Veskeré tyto data se pocitaji za poslednich
14 dni (Covid.gov.cz, 2021, online).

Stupné pohotovosti: Definice @% onvociin B oao g

@ AKTUALNE

Hodnota souhrnného Od y stupefi poh ti g
indexu rizika pro dany den

N

4 slovni defini

Kriticky stav: celkova kapacita systému nemocniéni I0Zkové a intenzivni péte se zatina blizit
276 Stupeii 5: Fialovy svému limitu, pocet nakaZenych v populaci je vysoky, a to véetné zasahu zraniteinych skupin
obyvatel, trasovan| kontaktl je vyznamné omezeno, probiha komunitni Sifeni nakazy

Vazny stav: potet nakaZenych v populaci je vysoky, je vyznamné bezprostiedni riziko daliho

OIS Stuped 4: Carveny zhorSovani situace, trasovani kontaktd je omezeno, probiha komunitni ifeni nakazy

Naléhavy stav: $ifeni epidemie sili, lak na systém zdravotni péce je zvySeny, situace
vyZaduje intenzivni sledovani potu nakaZenych a hospitalizovanych, vysoky ddraz na
efektivitu anl a anl kontaktd, vysoké riziko komunitniho $ifeni nakazy

4160

Stav pozornosti: objevuji se lokaini ohniska onemocnéni, kterad vyZadujl bezprostiedni
protiepidemickou intervenci s ochranou ohroZenych skupin, vysoky diraz na maximalni
efektivitu testovani a trasovani kontaktd

2140

Stav opatrnosti: epidemie je pod kontrolou, potet nakaZenych v celé populaci je nizky,
epidemie vyrazné neroste, testovani a ani kontaktd je efek nizké riziko komunitniho
Sifeni nakazy

s20

Zdroj: (MZCR.cz, 2021, online)

Obr. 8 Rozdéleni PES na zakladé indexu rizika

Rozvolfovani opatfeni souvisi s mirou indexu rizika a stupné PES. Pokud index
rizika poklesne a setrva v nizs$i Urovni alespon po dobu 7 dnl je mozné zvazit
rozvolnéni opatfeni. AvSak tyto ukazatelé nejsou jediné na zaklade, kterych by
pfipadaly v uUvahu zmény opatreni. Zmeény opatieni zavisi taktéz na celkové situaci
a vyhodnoceni epidemiologli a hygienik(l. Pokud se naopak index zvysi a jeho
hodnoty setrvavaji déle nez 3 dny, je nutno opatreni zpfisnit a prejit do vyssiho
stupné PES. Pokud je stupen 3 a vyssi, je nutno nadrzovat opatfeni celostatné.
Pokud je stupen nizsi, muze se IliSit nafizeni opatfeni v kazdém kraji.
Od 27. 12. 2020 do 11. 4. 2021 CR setrvavala v patém stupni systému PES.
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3.5 Identifikace potfeb vzdélavani zaméstnancu v dobé pandemie

V dobé pandemie je identifikace potfeb vzdélavani omezena v dusledku
protiepidemickych opatieni nafizenych vladou CR. Stale jsou vSak zachovany
zaklady schémat identifikace potifeb z pfedchoziho obdobi. V obdobi prisnych
narizeni nemohou specialisté vzdélavani v dobé pandemie identifikovat potreby
zaméstnancl pomoci pozorovani, naopak mohou vyuzit ziskanych dat
z obdobi predchoziho (jako jsou pracovni zaznamy a vysledky hodnoceni
zaméstnancUl). V obdobi, kdy je situace ohledné zarizeni mirnéjsi se vzdélavaci
specialisté vraci k plivodnim metodam. Vice zacalo byt vyuzivano online schlizek
k upfesnéni pozadavkl na vzdélavani od vedoucich zaméstnancl. Presto, Ze
v mnoha odvétvich a organizacich panuje v dobé pandemie nejistota, spole¢nost
SCHENKER spol. s r.o. svlj ndborovy proces nepozastavila, a naopak i béhem
pandemie pfijima nové zaméstnance. To znamena, ze identifikace potfeb pro nové
zameéstnance probiha podobné jako pred pandemii, jen se pfemistila do online

prostredi.

3.6 Planovani vzdélavani zaméstnancu v dobé pandemie

Aktualné se program vzdélavani a jeho planovani primarné odviji od vladnich
narizeni (ktera se mohou ze dne na den meénit). Poprvé v historii spole¢nosti byl na
rok 2020 rozpocet na vzdélavaci aktivity kracen, avsak v roce 2021 byl rozpocet
stanoven opét v puvodni vysi. Z programu vzdélavani jsou na nékolik mésicl
vyfazeny aktivity, které jsou zalozené na prezencni ucasti. Vzhledem Kk Sifeni
onemocnéni COVID-19 neni jista ucast zaméstnancl ani lektorl. Hlavnim cilem
bylo zamezit Sifeni viru ve spoleCnosti, avsak bez zanedbani vzdelavacich aktivit.
Nékteré vzdélavaci aktivity je mozné nahradit online vyukou nebo e-learningem.
Vzdélavaci plan se méni v pribéhu pandemie a musi pruzné reagovat na zmény
opatreni. V pfipadé, ze to situace dovoli, jsou dale realizovana interni korporatni
Skoleni. Vyuzivani externich $kolitelll a jejich sluzeb je vyrazné omezeno.
Vzdélavaci aktivity podporuijici ¢ast obchodu a plnéni strategickych cilt je omezeno
na minimum a v pfipadé, ze je to mozné je realizovano online pomoci
videokonferenci. Je vice kladen duraz na vzdélavani vedoucich zaméstnancl nez
jejich podfizenych. V dobé pandemie je plan vzdélavani zamérfen na nejnutnéjsi
vzdélavaci aktivity a realizace novych projektl je pozastavena. Nabizi se pouze

realizace téch vzdélavacich programu, které jsou online a zamérena na IT prostredi.
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3.7 Realizace vzdélavaciho a rozvojového program v dobé pandemie

Vyuziti externich vzdélavacich sluzeb a lektorl je omezeno. Pokud jsou dané
témata stézejni pro pracovni vykon, jsou realizovana v online prostredi.
Vzdélavani na pracovisti v dobé pandemie

Vzdélavani pfimo na pracovisti dfive probihalo pomoci skupinovych kurzd,
prednasek a workshop, ty vSak museji byt v disledku pandemie omezeny nebo
zcela zruseny. V pfipadé, ze je povoleno nékteré aktivity realizovat, upfednostnu;ji
se malé skupiny Ucastniku, individualni lekce anebo online vyuka. V dobé pandemie
je pozastavena rotace zaméstnanclU napfi¢ oddélenimi. VeétSina pracovnich
i vzdélavacich akci je prenesena do online prostfedi. Specialisté vzdélavani v tomto
obdobi kladou diraz na vzdélavaci aktivity v oblasti IT. V prosinci 2021 byl zahajen
program ,digitalni akademie®, ktery je zamérena na vyuku IT sluzeb Microsoft 365.
Tento program je poskytovan externim lektorem. Program digitalni akademie bude
trvat pfiblizné do cCervna 2022 a je kombinaci schlzek pfes MS Teams
a predtoCenych videi dostupnych na ulozisti. Tvofi se taktéz nové metody
vzdélavani, konkrétné online skupiny typu ,Cyber-Caffé®, které pfinasi kratké
15 minutové Skoleni pro dané oddéleni. Napfiklad oddéleni direktové pozemni
prepravy si nastavilo pravidelné 15minutové schiizky pod nazvem ,Direct-Caffé",
kde je kazdy tyden predstavena jina problematika z oblasti vyuzivanych IT systému.
Tuto problematiku podrobnéji rozebira specialista, ktery reaguje na opakujici se
situace a Cinnosti v téchto IT systémech. Metoda tohoto kratkého online vzdélavani
byla realizovana v roce 2021 a je taktéz planovana na rok 2022.

Vzdélavani mimo pracovisté v dobé pandemie

V dobé pandemie jsou aktivity mimo pracovisté zruseny. Neni mozné nyni
absolvovat vzdélavaci kurzy v jinych Skolicich zarizenich nebo na jiné pobocce.
Dale jsou také zruseny outdoorové trainingy, teambuildingy a jiné spole¢né
vzdélavaci akce. Vybrana spole¢nost usiluje o vzdélavani zameéstnancli ve
vlastnich prostorach svymi speciality, aby se zamezilo Sifeni onemocnéni.
Vzdélavani mimo podnikové prostiedi v dobé pandemie

Zameéstnancim je nabizen pristup do online vzdélavaci platformy Seduo, kde je na
vybér z témat od IT, marketingu, dani, prav az po osobnostni rozvoj. Prezencni

individualni lekce od externich lektor( jsou prozatim pozastaveny.
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4 Vyzkumna Setieni s cilem definovat rozdily, vyhody a
nevyhody vzdélavaciho a rozvojového procesu pred a v dobé
pandemie COVID-19.

Ctvrta kapitola obsahuje metodiku a vyzkumna $etieni uskute¢néna ve spoleénosti
SCHENKER spol. sr.0., kterd napliuji prakticky cil diplomové prace, a to
analyzovat stav vzdélavaciho a rozvojového procesu prfed pandemii a v dobé
pandemie COVID-19. Na zakladé ziskanych dat pomoci rozhovort a dotaznikového
Setfeni je provedena komparace obou vzdélavacich a rozvojovych procesu.
Komparace obsahuje vymezeni rozdill, pfinost a nedostatkiim na zakladé kterych

je zavérem sestaven navrh a doporuceni k zefektivnéni nastaveného systému.

4.1 Metodika vyzkumného Setreni

V praktickeé ¢asti této diplomové prace je cilem vyzkumu zodpovézeni nasledujicich
otazek:
e Jak ovlivnila pandemie COVID-19 podnikové vzdélavani a rozvojovy proces?
e Jaké jsou konkrétni zmény ve vzdélavacim a rozvojovém programu vybrané
spoleCnosti oproti minulému a souasnému stavu ovlivnéném pandemii
COVID-197?

Na zakladé téchto vyzkumnych otazek byla dale zvolena metoda vyzkumu, ktera
umoznila snadny a validni sbér informaci. Konkrétni zvolenou metodou byla
kombinace rozhovord a online dotaznikového S$etfeni. V prvni fadé byla
uskute€néna metoda rozhovoru se specialistkou vzdélavani vybrané spolecnosti,
ktera méla prostor okomentovat minuly a soucCasny stav vzdélavani a rozvoje.
Rozhovor byl svou povahovou polostrukturovany a v prubéhu byly polozeny
doplnujici otazky k danému tématu. Prepis uskuteCnéného rozhovoru je soucasti
pfilohy této prace (viz Priloha 1). Na zakladé ziskanych informaci z uskute¢néného
prvniho rozhoru, bylo dale realizovano dotaznikové Setfeni (kterému prfedchazel
i predvyzkum). Vzhledem k charakteristice spole¢nosti a typu vybraného vzorku
respondentl byla zvolena metoda online dotaznikového S$etfeni. VVyhodou této
metody je snadné sdileni, dostupnost pro zaméstnance a vhodny sbér ziskanych

dat k nasledné analyze.
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Dotaznik byl vytvoren pomoci webové platformy Survio. Dotaznik byl strukturovany
a skladal se celkem z 29 otazek. Otazky pouzité k tvorbé dotaznikového Setfeni jsou
soucasti prilohy diplomové prace (viz Priloha 2) a vysledky jsou interpretovany
v nasledujici praktické casti prace. Po uskutecnéné analyze ziskanych dat
z dotaznikového Setfeni byl dale uskuteénén zavéreCny rozhovor s personalni

reditelkou spoleCnosti s moznosti okomentovat dana zjisténi.

4.2 Rozhovor pied dotaznikovym Setfenim

Prvni hloubkovy rozhovor byl na zakladé domluvy realizovan se specialistkou
vzdélavani (dale jen pani V.). Pani V. vystudovala obor personalistiky na Vyssi
odborné Skole, po které zahy zahgjila pracovni pomér ve spolecnosti
SCHENKER spol. sr.0. na pozici specialistky vzdélavani. Pani V. tuto pozici
vykonava jiz 15 let, dukladné zna historii spole¢nosti, vyvoj vzdélavani a podnikovou
kulturu. Hloubkovému rozhovoru se specialistkou vzdélavani predchazela rozsahla
e-mailova komunikace na zakladé, které byl domluven termin k online schlizce pfes
MS Teams. Pred planovanou online schiizkou byly pani V. zaslany okruhy témat,
které mély byt obsahem rozhovoru. Rozhovor byl polostrukturovany, skladal se
z 15 hlavnich otazek a pfiblizné 10 podotazek, konal se pomoci online prostredi
a trval pfiblizné 60 minut. Cilem tohoto rozhovoru bylo ziskat informace o minulém
a souCasném stavu vzdélavani a rozvoje ve spole¢nosti SCHENKER spol. s r.o.
V prvni fazi rozhovoru byly pokladany otazky na historii spolecnosti, jak bylo
nastaveno vzdélavani a rozvoj od roku 2006, jaké byly uskuteénény zmény a zda
byly pfinosné. Druha faze rozhovoru se zabyvala zkoumanim stavu pfed a pfi
pandemii COVID-19. V této fazi byl rozhovor vice obsahly, jelikoz byly kladeny
otazky na aktualni stav, online vzdélavan a nastaveni vzdélavani ve spolecnosti
obecné. Posledni tfeti faze byla zaméfena na zjisténi budoucich planu a vizi

spoleCnosti v této oblasti. Konkrétni pfepis rozhovoru je soucasti PFilohy 1.

4.2.1 Zjisténi z hloubkového rozhovoru

Rozhovor byl rozdélen do tfi hlavni fazi. Prvni fazi rozhovoru se zkoumala historie
vzdélavani a rozvoje ve vybrané spolec¢nosti od roku 2006, v druhé fazi byl
analyzovan soucasny stav a stav pred pandemii COVID-19. V posledni tfeti fazi
rozhovoru byl zjistovan budouci plan a vize v oblasti vzdélavani a rozvoje do

nasleduijicich let.
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Na zakladé prvni faze rozhovoru bylo zjisténo, ze do roku 2006 bylo vzdélavani ve
spoleé¢nosti SCHENKER spol s r.0. omezené a ve vétsiné pripadech se vztahovalo
pouze na manazery. Zmény nastaly v okamziku, kdy spoleCnost ziskala grant
z Evropskych strukturalnich fondd (v rdmci Ministerstva prace a socidlnich véci),
diky kterému se poté zacal realizovat projekt zamérfeny na nové zpUsoby
vzdélavani. Projekt trval dva roky, cilil na zaméstnance vSech urovni a jednalo se
prevazné o vzdélavani v oblasti soft skills. Diky realizaci tohoto projektu se poté ve
spoleCnosti nastavil pravidelny vzdélavaci systém a vytvofil se uceleny katalog
Skoleni. V ramci obdobného grantu se dale uskutecnily dalsi dva projekty a treti
projekt je nyni ve své konec¢né fazi. Tyto projekty byly pro spoleénost velmi pfinosné,
ale souvisi s nimi i velkd administrativni naro¢nost, ktera je ze strany realizator(
povazovana za jeden z dlivodU, pro¢ se v nasledujicich letech zfejmé dalsi podobny
projekt realizovat nebude. Nevyhodou téchto projektl je taktéz omezeni oblasti
a témat realizovatelného Skoleni, jelikoz bylo mozné realizovat skoleni zamérené
pouze na soft skills. Grant se nevztahoval na vzdélavani v oblasti IT, které by
napfiklad spole¢nost rada upfednostnila a vyuzila. Navzdory témto skuteCnostem
realizace projektl v ramci grantu do budoucich let nebyla vybranou spole¢nosti
vyslovené zamitnuta. V nasledujicich letech byl ve spoleCnosti rozSifren tym
zaméstnancl HR a specificky rozdéleny pracovni ¢innosti. Aktualné za vzdélavani
arozvoj zodpovidaji dve zaméstnankyné, jedna ma na starosti zakonna a korporatni
Skoleni a druha zodpovida za Skoleni z oblasti obchodu a jeho potfeb. Zaméstnanci
zodpovidajici za oblast podnikového vzdélavani se shodli na tom, ze rozpocet na
vzdélavani je vtéto spoleCnosti velmi velkoryse nastaven. Rozpocet byl
v poslednich letech navySovan a nebylo zadouci jej kratit. Prvni snizovani rozpoctu
nastalo az vlivem omezeni pandemie COVID-19 v roce 2020, kdy nebylo mozné
predvidat dal$i budouci vyvoj chodu spoleénosti. Nasledujici rok 2021 byl rozpocet
stanoven opét v plvodni vysi, ackoliv pandemie COVID-19 v CR stale pretrva.

Prvni vzdélavani, se kterym se po nastupu novy zameéstnanec setkava je povinné
Skoleni BOZP a PO. Do roku 2008 byl tento typ Skoleni ve spoleCnosti
SCHENKER spol sr.o. realizovan na poboc¢ce, na kterou novy zameéstnanec
nastupoval. Vzhledem k mnozstvi novych nastupl a poctu pobodek po celé CR,
nebylo (z kapacitnich divodl) mozné $koleni na centrale v Praze vzdy realizovat.
Po roce 2008 byla oslovena externi spole¢nost pro vyuziti e-learningového systému,

ktery pfedchazel stavajicimu systému DB Learning Portal.
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Pomoci tohoto portalu se nasledné realizovalo online Skoleni BOZP a OP, které bylo
organizacné i Casové velmi usporné. Nyni se vétSina povinnych korporatnich
Skoleni realizuje pomoci online platformy, hlavné oblast BOZP, OP a IT. V roce
2019 se spustila nova interni aplikace SoApp, ktera slouzi pro snazsi orientaci
novych zameéstnancl pfi nastupu, ale $koleni musi zaméstnanec absolvovat na
platformé& DB Learning Portal. Zaroven zaméstnanec ziska pristup do platformy
DB Planet (kde jsou mezinarodni korporatni informace), odkud se pfihlasuje do
personalniho systému EGJE, kde je moznost pfihlasit se na budouci pofadana
Skoleni. Z platformy DB Planet se Ize také pfihlasit na portal Cloudia, kde se nachazi
katalog skoleni a smérnice. Velké mnozstvi rlznych platforem muze plsobit na
zameéstnance prilis slozité. Po uplynuti tfi meésiéni zkusebni doby by mél
zameéstnanec absolvovat hodnotici rozhovor se svym nadfizenym, soucasti
rozhovoru by méla byt i identifikace potfeb vzdélavani a rozvoje. Konkrétni
nastaveni planu vzdélavani a rozvoje zaméstnance zajistuje specialista vzdélavani.
Plan vzdélavacich aktivit je nastavovan a upravovan kazdy rok, na zakladé
hodnoceni zaméstnancl na zacatku roku.

Ve spole¢nosti SCHENKER spol s r.o. byva nejvice vyuzivana metoda vzdélavani
on the job training, neboli ueni se na pracovisti. Hojné je také vyuzivano
prezenénich skoleni, kurzU a teambuildingll. Metoda online vzdélavani byla v této
spole€nosti jiz vyuzivana pred pandemii COVID-19, ale vzhledem k narfizeni vlady
bylo nutné vétsinu vzdélavacich aktivit prenést do online prostredi. Nékteré typy
Skoleni by v online formé& nebyly efektivni, a proto bylo jejich poradani prozatim
pozastaveno. Zameéstnanci vybrané spoleCnosti byvaji nejCastéji vzdélavani
v oblasti jazyku a IT. Nové byl zaznamenan zajem i o témata osobnostniho rozvoje,
ktera by se dala vyuzit i mimo pracovni pomér. Navzdory moznostem dnesniho
vzdélavani existuji i zaméstnanci, ktefi se dobrovolné vzdélavat v podnikovém
prostfedi nechtéji anebo se citi demotivovani, jedna se v8ak o maly pocet
zaméstnancl. Vzdélavani zameéstnancl neni v této spoleénosti nijak finanéné
¢i jinak omezeno. Pokud zaméstnanec projevi zajem mulze se vzdélavat, jak ¢asto
chce a vjakémkoliv tématu (na zakladé souhlasu nadfizeného). Nové mohou
zaméstnanci vyuzivat platformy Seduo, ktera obsahuje rozmanita témata IT, jazyku,
soft skills, osobnostni rozvoj atp. V souasné dobé spolecnost stale Celi nékterym
omezenim spojenych s pandemii COVID-19. V oblasti vzdélavani probiha nahrada

¢i kombinace prezenéniho vzdélavani s e-learningem (blended learning).
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Zaroven byl v prosinci 2021 spustén projekt ,digitalni akademie®, ktery ma za ucel
zvySit povédomi zaméstnancl napfi¢ organizaci o Microsoft 365.
SCHENKER spol s r.o. do nasledujicich let planuje tvorbu nového informaéniho

personalniho systému, ktery by mohl umoznit slouceni funkcni nékterych platforem.

4.3 Dotaznikové Setreni

Soucasti vybrané metodiky bylo i dotaznikové Setfeni na zakladé, kterého byl
umoznén sbér dat tykajici se stavu minulého a souc¢asného nastaveni vzdélavani
arozvoje ve spolecnosti SCHENKER spol s r.0. Pfed samotnym dotaznikovym
Setfenim byl uskutec¢nén predvyzkum ve spolupraci se specialistkou vzdélavani
vybrané spoleCnosti, diky kterému se potvrdila spravnost a srozumitelnost
vytvofeného dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setfeni bylo zprvu vytvofeno na
zakladé online platformy Survio. Pracovni verze dotazniku byla vytvorena
v bezplatné verzi, ale na zakladé spoluprace s vybranou spolecnosti bylo mozné
dotaznik vytvofit v prémiovém podnikovém uctu této platformy. Prémiovy ucet
nabizi lepsi moznosti tvorby dotazniku, a také dikladnéj$i analyzu sbéru odpovédi.
Dotaznik se skladal 29 otazek, z toho 22 otdzek bylo uzavienych, 2 otazky byly
oteviené a 5 otazek v zaveru bylo kategorizanich. Otazky byly vytvorené za ucelem
porovnani stavl vzdélavani pred a pfi pandemii COVID-19. Prepis otazek je
soucasti PFfilohy 2. V zavérecné Casti dotazniku zkoumaji oteviené otazky obecny
nazor na vzdélavani a poskytuji prostor pro vyjadfeni subjektivniho nazoru
zameéstnance na toto téma. Soucasti dotaznikového Setfeni je kategorizacni
rozdéleni dle pohlavi, véku, odpracovanych let, oddéleni a pracovni pozice.
Vybrana spole¢nost SCHENKER spol. s r.o. ma pfiblizné 1800 zaméstnanc, z toho
je 900 THP zaméstnancu. V navaznosti na povahu dotaznikové Setfeni pro ucely
této praktické casti diplomové prace byla stanovena uspokojiva 12% navratnost
vyplnéného dotazniku (tj. 108 respondentt). Dotaznik mél byt plvodné rozeslan na
vsechny zaméstnance spolecnosti pfes emailovou adresu autorky prace, ale
vzhledem k omezeni opravnéni vyuziti skupin emailovych pfijemcl nebylo mozné
nakonec odeslani dotazniku touto formou realizovat. VhodnéjSim fesenim bylo
kontaktovani marketingové specialistky, ktera ma opravnéni k pouzivani skupin
hromadnych pfijemcl. Na zakladé spoluprace s marketingovou personalistkou byl
dotaznik rozeslan pfiblizné na 900 THP zaméstnancl dne 4. 11. 2021. Vysledky

dotazniku jsou analyzovany viz nasledujici kapitola 4.4.
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4.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Prfed rozeslanim dotazniku byla stanovena uspokojiva hodnota navratnosti
vyplnéného dotazniku na 12 % (tj. 108 respondenttl) z celkového pocétu 900 THP
zaméstnancl. Tato hodnota navratnosti byla prekonana jiz v den rozeslani
dotazniku. Celkem si dotaznik zobrazilo 498 zaméstnancu, z toho jej dokoncilo
161 zaméstnancl a 6 zameéstnancl dotaznik nedokoncilo. Celkova navratnost
dotazniku z poctu zobrazeni byla 32,3 % (z puvodniho planovaného po¢tu 900 THP
byla navratnost 17,9 %). Tato navratnost poukazuje na to, ze ve spole¢nosti existuji
zameéstnanci, ktefi nemaji ¢as se vénovat aktivitdm nad ramec své pracovni
¢innosti, nepfipadaji jim dulezité nebo podobné aktivity odmitaji. To mize souviset
i se skuteCnou c¢tenosti hromadné rozesilanych e-mailld od marketingového
&i personalniho oddéleni. Casto zaméstnanci tvrdi, Ze jim informace nejsou
poskytovany, avsak i oni sami informace prehlizii Respondenti méli pristup
k dotazniku pomoci pfimého odkazu v hromadné rozeslaném e-mailu. Prvni
odpovéd byla zaznamenana 4. 11. 2021 a posledni 10. 11. 2021, sbér odpovédi byl
ukon&en 15. 11. 2021. Cas straveny u vyplfiovani dotazniku byl nejéast&ji mezi 5 az
10 minutami (43,5 % respondentl) a mezi 2 az 5 minutami (u 29,2 % respondentu),
viz Obr. 9. Tyto skuteCnosti potvrzuji nenarocnost a spravné zvolenou formu

dotaznikového Setfeni pro ucely této diplomové prace.

Celkem navstév Zdroje navstév Cas vypliiovani dotazniku

"

® Pouze zobrazeno (66,5 %) @ Pfimy odkaz (100 %) ® )-5min. (29,2 %)
© Nedokonéeno (1,2 %) @ 5-10 min. (43,5 %)
Dokonceno (32,3 %) 10-30 min. 21,7 %)
©30-60 min. (1,2 %)
® >60 min. (4,3 %)

Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 9 Navstévnost a vyplnéni online dotaznikového Setreni
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Z celkového poctu respondentt (161) bylo 59 % (95) zen a 41 % (66) muzu. Na
dotaznik odpovidalo 36 % (58) respondentt ve véku od 31 do 40 let a 32 % (53)
respondentl ve véku od 41 do 50 let. To potvrzuje i skuteénost, ze ve vybrané
spoleCnosti pracuji prevazneé zkuseni lidé s del§i dobou pracovniho uvazku, od
kterého se odviji i mnozstvi ziskanych zkuSenosti. Konkrétné az 53,4 % (86)
zaméstnancUl pracuje v této spole¢nosti vice nez 6 let (coz souvisi s danou mirou
fluktuace vybrané spole€nosti) viz Obr. 10. Respondenti byli nejCastéji manazefi Ci

vedouci oddéleni, dale také specialisté, zasilatelé a referenti.

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti SCHENKER spol. s r.0. ?

Vybér z moZnosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpoveédi Responzi Podil
® Méné nez 1rok 16 9,9 %
1-2let 23 14,3 %
3-5let 36 224 %
6- 10 let 38 236 %
® 11-15let 25 15,5 %
® Vice nez 15 let 23 14,3 %
16 (9,9%)

Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 10 Kategorizace odpracovanych let zaméstnancu

160 (99,4 %) respondentll ze 161, si je védomo existujici nabidky vzdélavani
a rozvoje ve vybrané spolecnosti, viz Obr. 11. Zbyly respondent (0,6 %) dle souhrnu
odpovédi stagnuje oblast vzdélavani a plsobeni ve spoleénosti obecné. Z druhé
otazky dotaznikového Setfeni vypliva, Zze pro 78,9 % (127) respondentt je nabidka
vzdélavani a rozvoje dostupna a prehledna. Zbylych 21,1 % (34) povazuje nabidku
za neprehlednou, pficemz skoro 1/3 téchto respondentll jsou zaméstnanci
manazerskych ¢i vedoucich pozic s dobou pracovniho poméru delSi nez 6 let.
Zaroven tato skupina respondentl nebyla spokojena s omezenym mnozstvim

vzdélavacich aktivit v dobé pandemie.
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V pfipadé, ze vedouci zaméstnanec ¢i manazer neni dostatec¢né o vzdélavacich

aktivitach informovan, neni dale schopen kvalitné informovat své podfizené.

Je nabidka vzdélavani a rozvoje pro Vas dostupna a prehledna?

VWibér z moZnosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
® Ano 127 78,9 %
Ne 34 1%

0% 5% 10% 15% 20%  25% 30% 35%  40% 45% 50% 55% 60% 65%  70%  75% 80%  B85%  00%  95% 100%

Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 11 Dostupnost a pifehlednost nabidky vzdélavani

Treti otazka dotazniku analyzovala zpUsob, jakym se nej¢astéji zaméstnanci
dozvidaji o vzdélavani a rozvoji. Na vybér bylo z nékolika moznosti, a to konkrétné
od vedouciho ¢i nadfizeného zaméstnance, od persondlniho Utvaru, od kolegu,
zaméstnanec si zjistuje sam nebo se dozvida se jinym zplUsobem. VétSina
respondentll odpovédéla, Ze se o vzdélavani a rozvoji dozvida od personalniho
Utvaru &i svého nadfizeného zaméstnance, coz potvrzuje nastaveni principu sdileni
informaci ve spole¢nosti. Odpovéd ,jinym zplsobem*“ mohla byt z navrhovanych
moznosti odpoveédi vynechana, protoze jeji podstatu respondenti nespravné
pochopili a opakovali pouze moznosti, které byly jiz v odpovédich zahrnuty.
Konkrétné odpovidali, ze se o vzdélavani a rozvoji dozvidaji e-mailem
¢i v newsletteru, avSak zpUsob této komunikace vyuziva pravé personalni oddéleni.
Néktefi respondenti uvedli, ze si informace dohledavaji v katalogu skoleni nebo na
personaini platform& EGJE. Ctvrtd otdzka zkoumala dostatednost sdilenych
informaci od personalniho oddéleni. Bylo zjisténo, ze 21,1 % (34) respondentt
nebylo spokojeno s dostatkem poskytovanych informaci v dobé pfed pandemii
COVID-19. Avsak z grafického znazornéni nize viz Obr. 12, je zfejmé, ze se situace
v dobé pandemie mirné (o 1,8 %) zlepsila. To muze byt zplUsobeno tim, Ze
personalni oddéleni vzhledem k zruseni prezenénich skoleni mélo vice prostoru na
zkvalitnéni interni komunikace a jeji Cetnosti. Zaroven si vice nez 1/3 z téchto

respondentl informace o vzdélavani a rozvoji zjistuji nejcastéji sami.
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Poskytuje Vam personalni oddéleni dostatek informaci o vzdélavani a rozvoji?

Matice vybéru z moZnost; zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Odpovéd ® Ano Ne
Pred pandemii 127 (78,9 %) 34(21,1 %)
V dobé pandemie 130 (80,7 %) 31(19,3 %)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 10% 75% 80% 85% 90% 95%  100%

Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 12 Dostatek poskytovanych informaci o vzdélavani a rozvoji

Pata otazka dotazniku zkoumala u kolika zaméstnancu je souc¢asti pracovni napiné
povinné pravidelné vzdélavani. Bylo zjisténo, Zze az 66,5 % (107) zameéstnancu
muselo byt v dobé pfed pandemii vzdélavano. Pri pandemii o povinné skoleni prislo
pouze 1,3 % (2) respondentl. Na zakladé dotazniku povinné vzdélavani absolvuji
zameéstnanci nezavisle na typu oddéleni, pracovni pozice ¢i odpracovanych let.
Zaméstnanci (33,5 % pred pandemii a 34,8 % v dobé pandemie), ktefi nastavené
povinné vzdélavani nemaji, jsou z velké casti specialisté, referenti, zasilatelé,
a dokonce néktefi manazefi, ktefi ve spole¢nosti pracuji 3 a vice let. To mlze byt
zpUsobeno ¢&asovou vytizenosti zaméstnancl, neprehlednosti nabizenych
moznosti vzdélavani nebo neochotou se vzdélavat.

Sesta otazka dotazniku odhalila skuteénost, Zze az 90,7 % (146) zaméstnancd jiz
nékdy absolvovalo v této spole¢nosti vybrané skoleni ¢i kurzy v dobé pred pandemii
(viz Obr. 13). V dobé pandemie tento pocet klesl pouze o 10 % (16), coz odpovida
snaze o prevedeni vzdélavacich aktivit provizorné do online prostfedi. Zaméstnanci
(9,3 %), ktefi v této spole€nosti nikdy neabsolvovali skoleni jsou zde zaméstnani
kratce nebo maji jiny nez plny pracovni uvazek. Sedma otazka navazuje na otazku
Sestou, pficemz zkoumala konkrétni ddvody, pro¢ zameéstnanec ve vybrané
spoleénosti neabsolvoval Skoleni Ci vzdélavaci kurzy. Nejcastéjsi odpovédi bylo to,
ze zameéstnanci jsou zde zameéstnani kratce, nemaji dostatek ¢asu nebo nebyli

0 moznostech vzdélavani informovani.
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Absolvoval/a jste ve Vasi spolecnosti jiz néjaké Skoleni Ci kurzy?

Matice vybéru z moZnost|, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Odpovéd ® Ano “ Ne

Pred pandemii 146 (90,7 %) 15 (9,3 %)

V dobé pandemie 130 (80,7 %) 31(19,3%)
e e |

130 (80,7%)
0% 5%  10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 0%  75%  80%

85% 90% 95% 1009

Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 13 Absolvovani vzdélavacich aktivit

Osma otazka se zabyvala pfinosnosti absolvovanych vzdélavacich kurzt pro
zameéstnance v dobé pred a pfi pandemii (viz Obr. 14). Pozitivni zpétnou vazbou je
to, Ze az 89,4 % (144) respondentl se domniva, Ze vzdélavaci aktivity pred
pandemii byly pro né pfinosné nebo spise pfinosné. 10,6 % (17) respondentd, ktefi
o0 pfinosnosti pochybuji, zminuji zbyteénost nékterych opakujicich se Skoleni
a postradaji specifické kurzy daného tématu. V dobé pandemie pokleslo pozitivni
hodnoceni pfinosnosti 0 6,2 % na 83,2 %. Tato skuteC¢nost odrazi nazor
zaméstnancl na online Skoleni, o kterém se domnivaji, Ze neni srovnatelné
s prezen¢nim vzdélavanim. Polovina téchto respondentl se vzdélava méné nez
jednou mésiéné a hodnoti obecné systém vzdélavani ve spolecnosti

SCHENKER spol. s r.o. primérné az podprimerne.

Domnivate se, Ze jsou absolvovana skoleni a kurzy pro Vas pfinosna?

Matice vybéru z moZnosti zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Odpovéd ® Ano © Spige ano SpiSe ne ® Ne

Pred pandemif 66 (41,0 %) 78 (48,4 %) 13(8,1%) 4(2,5%)

V dobé pandemie 61(37,9 %) 73 (45,3 %) 17 (10,6 %) 10(6,2%)
N
e P mew
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Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 14 Hodnoceni pfinosnosti absolvovanych vzdélavacich aktivit
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Devata otazka dotazniku porovnavala dostatek nabizenych moznosti vzdélavani
pro zameéstnance pred pandemii a pfi pandemii (viz Obr. 15). Bylo zjisténo, ze pred
pandemii nebylo zcela spokojeno s nabidkou vzdélavani az 255 % (41)
respondentl. V dobé pandemie se pocet nespokojenych respondentl zvysil na
31,7 % (51). Prevazné tak odpovidali lidé, ktefi vahali jiz pfi stavu pfed pandemii
mezi odpovedi ,spiSe ano* a ,spiSe ne“. Na zakladé analyzy jednotlivych odpovédi
|ze konstatovat, Zze 24,8 % (40) respondentl z celkového poctu respondentt (161),
nebylo s nabidkou vzdélavani zcela spokojeno za obou stavu, nehledé na omezeni
pandemie COVID-19. VétSina téchto respondentl se vzdélava méné nez
jednou mésicné a zaroven se domniva, ze uskutecnéné vzdélavani nema vliv na
jejich kariérni rist. Obecné tvrdi, Ze nabidka je pro né nepfehledna a nejsou

k dispozici témata, ktera by byla pro né zajimava.

Domnivate se, Ze je pocet a moznosti vzdélavani a rozvoje za rok pro Vas
dostacujici?

Matice vybéru z moZnost| zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Odpovéd ® Ano Spise ano Spige ne Ne
Pred pandemii 63(39,1%) 57 (35,4 %) 29 (18,0 %) 12(7,5 %)
V dobé pandemie 60 (37,3 %) 50 (31,1 %) 38(23,6 %) 13(8,1%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% B5% 90% 95% 1009

Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 15 Porovnani dostatku nabizenych moznosti vzdélavani a rozvoje

Na zakladé desaté otazky bylo zjisténo, ze pro vétsinu zaméstnancl je motivace
ke vzdélavani kombinaci pracovnich a osobnich duvodld. Jedenacta otazka
v dotazniku zkoumala, zda se zaméstnanci domnivaji, o vlivu uskute¢néného
vzdélavani a rozvoje na jejich pracovni ohodnoceni a kariérni rust (viz Obr. 16).
Vysledky odpovéedi znaci, ze o této korelaci zameéstnanci smysleji skoro vyrovnane.
Pfesto se az 55,3 % (89) respondentll domniva, Ze uskuteénéné vzdélavani ma vliv
na jejich hodnoceni a kariérni rst. V dobé& pandemie nazor zménilo pouze 3,1 % (5)
respondentt. O této zméné vypovida to, Ze v dobé pandemie byly nastavené jiné
priority a vzdélavaci aktivity byly v ur€itych periodach pozastaveny. Navzdory tomu

vSak nebylo v dobé pandemie redukovano vyplaceni finanénich prémii.
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Domnivate se, Ze ma uskutenéné vzdélavani a rozvoj vliv na Vase pracovni
hodnoceni a kariérni rlist?

Matice vybéru z moZnost| zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Odpovéd ® Ano Ne
Pfed pandemii 89 (55,3 %) 72(44,7 %)
V dobé pandemie 84 (52,2 %) 77 (47,8 %)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 30% 55% 60% B65% T0% 15% 80% 85% 90% 95% 100%

Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 16 Vliv uskutecnéného vzdélavani na pracovni hodnoceni a kariérni rist

Pomoci dvanacté otazky v dotazniku se potvrdilo, Ze vétSina zaméstnancl se
v dobé pred pandemii vzdélavala nejCastéji v oblasti odbornych kompetenci
(ekonomie, IT apod.). Dale se zaméstnanci nejCastéji vzdélavali v oblasti
technickych kompetenci (PC a jina technika) a v cizich jazycich. V dobé pandemie
se beze zmény zameéstnanci stale nejCastéji vzdélavaji v oblasti odbornych
kompetenci a zvysil se zajem o vzdélavani v oblasti technickych kompetenci.
Vzdélavaci aktivity v dobé pandemie poklesly u cizich jazyk(l a manazerskych
kompetenci (leadership, soft skills). DalSi (dvanacta) otazka zkoumala, jak ¢asto se
zameéstnanci vénuji vzdélavacim aktivitam viz Obr. 17. Bylo zjisténo, ze 49,7 % (50)
respondentl se pfed pandemii vzdélavalo méné nez jednou meésiéne, a ackoliv se
néktefi zaméstnanci zacali v dobé pandemie zajimat o vzdélavani vice a nékteri
naopak museli svoje pravidelné aktivity vzdélavani omezit, ve vysledku zUstal pocet
zaméstnancul, ktefi se vzdélavaji méné nez jednou mésicné stejny jako pred
pandemii. VétsSina zaméstnancu, ktefi se vzdélavali jednou az dvakrat mésic¢né
nebo tfikrat az Ctyfikrat mésiéné pred pandemii, si dokazali zachovat stejny pfistup
i pfi pandemii. Frekvence vzdélavani byla omezena hlavné u pravidelnych
odbornych a centralnich skoleni. Vysledky taktéz znaci, Ze vétS§ina zaméstnancu se
vzdélava spisSe narazové a téch, ktefi vyuzivaji moznosti vzdélavani na tydenni bazi
je okolo 10 %.
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Kolik Casu vénujete vzdélavani?

Matice vybéru z moZnosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Odpoved ® Méné nez 1x mésitné @ 1-2x mésitné 3-4x mésitné @ Vice nez 4x mésitné
Pfed pandemii 80 (49,7 %) 46 (28,6 %) 18 (11,2 %) 17 (10,6 %)
V dobé pandemie 80 (49,7 %) 43(26,7%) 2137 %) 16(9,9 %)
[ wew | wmw ]
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Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 17 Cas vénovany vzdélavacim aktivitam

Trinacta otazka dotazniku méla za ucel rozpoznat jaké metody vzdélavani
zaméstnanclm nejvice vyhovuji (bylo na vybér vice odpovédi). Pfed pandemii
nejvice zaméstnanclm vyhovovaly prezenéni kurzy a az poté e-learning a on the
job training (uceni se na pracovisti od kolegu ¢&i vedouciho), viz Obr. 18. V dobé
pandemie zaméstnanclm naopak nejvice vyhovuje e-learning a méné davaji
prednost prezenénim kurzdm a on the job trainingu. V dobé pandemie také vyrazné
poklesl zajem o prednasky teambuildingy. Aktualni upfednostnéni e-learningu
odrazi vliv opatifeni spojené s COVID-19, které omezuje shlukovani nadmérného

poctu lidi a obecné omezeni mezilidskych interakci.

Jaké metody vzdélavani a rozvoje Vam nejvice vyhovuiji?

Matice, vice moZnych, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Odpoved ® Kurzy Pre d.nésky E-learning (online) ® Teambuilding ® Uteni na pracovisti od kolegi & vedouciho = @ Jiné
Pied pandemii |90 (55,9 %) 59 (36,6 %) 73 (45,3 %) 48(298%) 65 (40,4 %) 8(50%)
Vs 58(36,0%) 33(20,5%) 113 (70,2 %) 25(15,5 %) 51 (31,7 %) 9(5,6 %)
pandemie ’ ' ’ ' ’ ’
Cwem | sws |
R [i355 [ sicro ] |
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120% 140% 160% 180% 200%

Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 18 Nejlépe hodnocené metody vzdélavani a rozvoje
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Pomoci ¢trnacté otazky bylo dotazovano, zda zaméstnanci jiz nékdy absolvovali
online Skoleni. Vysledky znaci, ze az 68,3 % (110) respondent’ online $koleni
absolvovalo jiz v dobé pied pandemii (viz Obr. 19). Zde se potvrzuje skute€nost, ze
spole¢nost SCHENKER spol. s r.o. méla jiz nékteré moznosti vzdélavani nastavené
pfed pandemii COVID-19 a proto nastup na online vzdélavani pro tuto spolecnost
nebylo tak financ¢né &i asove narocné. V dobé pandemie absolvovalo online skoleni
0 18,7 % (30) zaméstnancl vice, tedy celkem 87 % zaméstnancu. Zbyvajicich
13 % (21) respondentl, ktefi zadné online S$koleni v dobé pandemie zatim
neabsolvovali, jsou pfevazneé zaméstnanci s dlouholetou podnikovou praxi a velkou
Casovou vytizenosti. Zaroven se vétSina z nich domniva, ze nelze prezencni skoleni

nahradit online formou a nelze ziskat z néj stejnou uroven védomosti.

Absolvoval/a jste nekdy online Skoleni?

Matice vybéru z moZnosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Odpovéd @ Ano Ne
Pied pandemif 110 (68,3 %) 51(31,7 %)
V dobé pandemie 140 (87,0 %) 21(13,0%)

110 (68,3%)
140 (87,0%)
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Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 19 Absolvovani online skoleni

Pomoci patnacté otazky bylo zjisténo, ze 90,7 % (146) respondentu jiz v dobé pred
pandemii znalo online vzdélavaci platformy, které podnik pouziva (viz Obr. 20).
Jedna se napriklad o platformu DB Schenker Learning Portal, SoApp a Seduo.
V dobé pandemie bylo povédomi o téchto platformach zvySeno o 5 % (8).
Zameéstnanci, ktefi tyto platformy stale neznaji (13 %) se neciti byt dostatecné
o vzdélavacich aktivitach informovani a zaroven upfednostiuji prezencni
vzdélavani pred online formou. Sestnactd otazka dotazniku navazovala na
pfedchozi otazku s tim, ze se zabyvala vyuzitim téchto vzdélavacich platforem.
V dobé pred pandemii 67,1 % (108) respondentl platformy vyuzivalo nebo spise

vyuzivalo.
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V dobé pandemie bylo zaznamenano zvySeni povédomi o téchto platformach i jejich
vyuziti, pficemz je vtéto dobé vyuzivalo az 71,4 % (115) respondentl. Ti
respondenti, ktefi platformu aktivné (spise) nevyuzivali zastavaji jiz zminovany

nazor, ze se vzdeélavaci aktivity nedaji online formou nahradit a jsou zbytecné.

Vyuzivate/vyuzivali jste aktivné nekterou vzdélavaci platformu?

Matice vybéru z moZnosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Odpovéd ® Ano Spiée ano Spi3e ne © Ne
Pred pandemii 65 (40,4 %) 43.(26,7 %) 34(21,1 %) 19 (11,8 %)
V dobé pandemie 75 (46,6 %) 40248 %) 29(180%) 17 (10,6 %)
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Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 20 Vyuziti online vzdélavacich platforem

U sedmnacté otazky bylo zjisténo, Ze pfed pandemii 60,2 % (97) zaméstnancu vice
preferovalo vzdélavani prezenéni formou. Dals§im 22,4 % (36) zaméstnancum na
formé vzdélavani nezalezelo, a zbytek 17,4 % (28) respondentl upfednostroval
online formu. V dobé pandemie byl zaznamenan vice nez dvojnasobny zajem
o online vzdélavani. Konkrétné online vzdélavani v dobé pandemie upfednostnilo
az 43,5 % (70) respondentld. Vyrazné klesl zdjem o prezenéni vzdélavani na
35,4 % (57) a nepatrné ubylo respondentd, kterym na formé vzdélavani nezalezi.
AvSak ve valné vétsiné zastavali stejny nazor i v dobé pandemie (21,1 %),
viz Obr. 21.

Uprednostniujete prezencni formu vzdélavani ¢i online vzdélavani?

Matice wibéru z moZnosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Odpoved @ Prezentni (osobni) Online (e-learning) Nezalezi mi na formé vzdélavani
Pred pandemif 97 (60,2 %) 28 (17,4 %) 36(22,4 %)
V dobé pandemie 57 (35,4 %) 70 (43,5 %) 34(21,1%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 3I5% 40% 45% 50% 55% 60% B65% 10% 15% B0% 85% 90% 95% 100%

Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 21 Preference prezencéni nebo online formy vzdélavani
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Osmnacta otazka dotazniku zkoumala, zda podle zaméstnancl dokaze online
vzdélavani plnohodnotné nahradit prezenéni vzdélavani. Vysledky ukazaly, ze
respondenti nejvice vahali mezi otazkou ,spiSe ano* a ,spiSe ne* (viz Obr. 22).
Pficemz ve vysledku vétsi pocCet respondentl (43,5 %) se domniva, Ze online
vzdélavani spise neumozni plnohodnotnou nahradu prezencniho vzdélavani.
Hlavni vyhodou e-learningu je to, ze pomoci néj Ize studovat odkudkoliv s moznosti
studia svym individualnim tempem. Naopak nevyhodou zUstava stale skute¢nost,
ze pro nékteré zucastnéné neni tato metoda vhodna, jelikoz jim nevyhovuje vyuziti
IT technologii a typ pfenosu informaci. ACkoliv e-learning nyni umoznuje vzdélavani
pomoci kreativnich pfistupl, néktefi jedinci jej nepovazuji za pfinosny, neudrzi
pozornost a nedokézou ziskané informace nasledné aplikovat v praxi. Uskalim
e-learningu mUze byt potfebna interakce a zpétna vazba, kterou je v pfipadé

predtocenych off-line kurzl naroéné ziskat okamzité.

Domnivate se, ze online vzdélavani dokaze plnohodnotné nahradit prezencni
vzdélavani?

Wibér z moZnosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Ano 15 9,3 %
Spise ano 62 38,5 %
Spie ne 70 435%
Ne 14 8,7%

Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 22 Nahrada prezencniho vzdélavani formou online vzdélavani

Vysledky devatenacté otazky shrnuji ndzor zaméstnancll o tom, zda Ize ziskat
pomoci online kurzu stejné védomosti jako pfi prezenénim vzdélavani (viz Obr. 23).
Stejné jako u predchozi otazky jsou zde prevazné nejisté nazory. Az 46 % (74)
zaméstnancl se domniva, ze pomoci kurzu Ize ziskat stejné védomosti jako pfi

prezencnim vzdélavani, ale nelze nahradit atmosféru prezencniho vzdélavani.
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Béhem prezencniho vzdélavani ma ucastnik moznost se pfimo dotazovat k vybrané
problematice a ziskat okamzitou zpétnou vazbu. Dal$i vyhodou je to, ze se ucastnici
pfi prezencnim vzdélavani socializuji, poznavaji nové kolegy nebo upeviuji své
stavajici vztahy na pracovisti. Atmosféra a prostredi vzdélavani je velmi dulezita,
jelikoz dokaze pozitivné ovlivnit cely prubéh téchto aktivit. Dle vysledkl z dotazniku
se 36,6 % (59) zaméstnancl domniva, Ze stejné védomosti z online formy
vzdélavani nelze ziskat. Domnivaji se tak proto, ze v online prostfedi nelze umoznit
interaktivni vyuku, klast pfimo dotazy a mit moznost okamzité zpétné vazby.
Zaroven postradaji vySe zminovanou moznost socializace. Online vzdélavani

v navaznosti na tyto aspekty jim pfipada neosobni, nezabavné a zbytecné.

Lze dle VaSeho nazoru ziskat pomoci online kurzu stejné védomosti jako pfi
prezencnim vzdélavani?

Vybér z moZnosti, zodpoveézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Moznosti odpovédi Responzi Podil
Ano 17 10,6 %
Spise ano 74 46,0 %
Spise ne 59 36,6 %
Ne 1 6,8 %

11 (6,8%)
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Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 23 Srovnani ziskani védomosti pri prezené¢nim a online vzdélavani

Dvacata otazka shrnuje skuteCnost, Ze vétsi pocet zaméstnancl (60,3 %)
nezaznamenal nebo spise nezaznamenal pokles vlastniho zajmu o vzdélavani
a rozvoj v dobé pandemie COVID-19 (viz Obr. 24). Odpovidali tak zaméstnanci,
ktefi maji jiz nastavené povinné a pravidelné vzdélavani, vétSinou se jednalo
0 zaméstnance na manazerskych pozicich. Zbylych 39,7 % (64) zaméstnancu
zaznamenalo pokles zajmu o vzdélavani, a to hned z nékolika divodu. Hlavnim
ddvodem byla jejich ¢asova vytizenost. Néktefi zaméstnanci uvadi, Ze si nemohou

v pracovni dobé vymezit ¢as na vzdélavaci aktivity.
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Oblast kapacity logistiky a pfeprav byla v pandemii vytizena, respektive bylo nutné
okamzité reagovat na zmény trhu a vyuzit jakykoliv dostupny zdroj k poskytnuti
zavaznych sluzeb. Vybrana spoleénost také Celila novym vyzvam, které bylo nutné
resit (viz zablokovana nakladni lod v Suezském prUplavu). Dal$im dlvodem
poklesu zajmu o vzdélavani bylo to, ze néktefi zaméstnanci preferuji vyhradné
prezenéni formu, ktera je v dobé pandemie omezena. V pfipadé, ze nemohou tito
zameéstnanci absolvovat vzdélavaci aktivity prezen¢né, odmitaji se jinych metod a

zpUsobl vzdélavani zcela Ucastnit.

Zaznamenali jste pokles vlastniho zajmu o vzdélavani a rozvoj v dobé pandemie
Covid-19?

Wibér z moznosti, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

MozZnosti odpovédi Responzi Podil

® Ano 17 10,6 %
Spise ano 47 29,2 %
Spise ne 60 373%
Ne 37 23,0%
| 17.006%) |

Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 24 Nahrada prezenc¢niho vzdélavani formou online vzdélavani

V zaveérecné fazi dotazniku byla pouzita metoda desetistupnové skaly k ohodnoceni
celkového nastaveni oblasti vzdélavani ve spole¢nosti SCHENKER spol. s r.o.
Vysledky znacCi, ze zaméstnanci hodnoti vzdélavani vtéto spoleCnosti
nadpriimeérné, nejcastéji vyuzili hodnoceni 8 z 10 bodu (viz Obr. 25). Primérnée
vzdélavani hodnoti pouze 6,2 % (10) zaméstnancl. Odpovidaji tak prevazné ti
zameéstnanci, ktefi vzdélavani povazuji za rutinni. Dale se také zaméstnanci, ktefi
hodnotili nastavené vzdélavani podprimérné (12,4 %) domnivaji, ze je vzdélavani

pro né nepiehledné a pochybuji 0 jeho uzite€nosti.
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Jak byste celkové ohodnotili nastaveni oblasti vzdélavani ve spole¢nosti SCHENKER
spol. s r.0.?

Hvézdickové hodnaceni, zodpovézeno 161x, nezodpovézeno Ox

Pocet hvézdicek 7,2/10
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Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 25 Hodnotici Skala nastaveného vzdélavani ve vybrané spoleénosti

Dale dotaznik obsahoval otevienou otazku zkoumajici zmény, které by radi
zameéstnanci v oblasti nastaveného vzdélavani uvitali. Nejvice zminovanym
tématem byla neprehlednost sdilenych informaci. Casto se také opakoval navrh
zjednoduseni prihlasovaciho procesu na samotné skoleni. Podle zaméstnancu je
tento proces slozity a Casto je odrazuje od samotné ucasti na vzdélavani.
V poslednich letech spole¢nost kladla diraz na poskytovani Skoleni v oblasti
IT témat, avSak néktefi zaméstnanci se domnivaji, ze je tohoto tématu v oblasti
vzdélavani az premira. Zaméstnanci by uvitali vice individualni skoleni zamérené
na procesy, které jsou soucasti jejich denni pracovni ¢innosti. Zaroven by snizili by

pocet rutinnich a stale opakujicich se kurzl, které jim jiz nejsou pfinosné.
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Zameéstnanci, ktefi se vzdélavaji v oblasti cizich jazykl by ocenili hrazeni 100%
Castky zaméstnavatelem za dany kurz. Posledni otazka dotazniku zkoumala, jak
zameéstnanci vnimaji oblast vzdélavani a rozvoje v dobé pred pandemii a v dobé
pandemie. Vétsina zaméstnancl se online vzdélavani muselo pfizpusobit, avSak
stale se domnivaji, ze online vzdélavani se nevyrovna prezenénimu vzdélavani jak
atmosférou, tak stylem vyuky. V dobé pandemie se diky online prostfedi vice
zameéstnanci vzdeélavali v oblasti IT, ackoliv stale postradaji specifické skoleni na
praci s internimi systémy. Zameéstnanci se domnivaji, ze je pro né online vzdélavani
pouze rutinni zalezitosti, ktera v nich nezanecha hluboké dojmy ani znalosti. Hlavni
vyhodou online vzdélavani je pro zaméstnance to, ze jej mohou absolvovat
odkudkoliv (a kdykoliv, jedna-li se o nahrané zaznamy kurzl). V dobé pandemie se
zameéstnanci vice zacali zajimat o platformu Seduo, diky které se mohou vzdélavat
i v jinych oblastech, dle svého vlastniho tempa. Také jsou zde zaméstnanci, ktefi
vzdélavani neprikladaji dulezitost, a proto nepocitili v dobé pfed nebo pfi pandemii

v této oblasti zadny rozdil.

4.5 Shrnuti dotaznikového Setreni

VétSina zaméstnancl (81,4 %) spolecnosti SCHENKER spol. s r.o., hodnoti
nastavené podnikové vzdélavani nadprimérné. Vice nez polovina respondentt
(53,4 %) pracuje ve spole€nosti déle jak 6 let a vétSina z nich zastava na vedouci
pracovni pozici. Pravé tito zaméstnanci by méli byt nejlépe informovani
o0 moznostech vzdélavani, aby mohli kvalitné nastavit a doporucit vzdélavaci
a rozvojovy plan svym podfizenym zaméstnancum. Priblizné 80 % zameéstnancu
bylo spokojeno s mnozstvim sdilenych informaci od personalniho oddéleni pred
i v dobé pandemie. Az 65 % zaméstnancl mélo prfed pandemii i v dobé pandemie
nastavené povinné vzdélavani, coz svedCi o pozitivnim pfistupu ke vzdélavani
spoleCnosti a nastavené podnikové kultufe. Ti, co nastavené povinné vzdélavani
nemaji (35 %) jsou z velké Casti specialisté, referenti, zasilatelé, ktefi jsou ¢asové
vytizeni a nevénuji vzdélavani pfilis dulezitost. Bylo zjisténo, Zze az 90,7 % (146)
zaméstnancl se jiz nékdy v této spolecnosti Ucastnilo vybranych vzdélavacich
aktivit. V dobé pandemie tento pocet klesl pouze 0 10 % (16), coz potvrzuje snahu

spole€nosti o udrzeni vzdélavaciho programu alespon pres online prostredi.
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Zameéstnanci (9,3 %), ktefi se nikdy neucastnili vzdélavacich aktivit jsou zde
zameéstnani kratce (méné nez 3 mésice), maji jiny nez plny pracovni uvazek, jsou
Casove velmi vytizeni nebo o téchto moznostech nebyli informovani. Dale bylo
zZjisténo, ze v dobé pandemie byl zaznamenan pokles (0 6,2 %) poctu zaméstnancu,
ktefi se domnivaji o prinosnosti uskute¢néného Skoleni. Je to dano predevsSim
proto, ze v dobé pandemie bylo vzdélavani zaméfeno na témata IT, o kterych
si zaméstnanci mysli, ze jsou prespfrilis ¢asto opakovana. Pfed pandemii nebylo
s nabidkou vzdélavani spokojeno 25,5 % (41) respondentl a v dobé pandemie
se pocet nespokojenych respondentl zvysil na 31,7 % (51). Je to dano predevsim
tim, Ze je nabidka nepfehlednd a tématy nezajimava. Na zakladé vysledku
z dotaznikového Setfeni Ize konstatovat, Zze pfiblizné 50 % zaméstnancl se
domniva o prospéesnosti vzdélavani v navaznosti na pracovni ohodnoceni a kariérni
rst. 50 % respondentl se vénuje vzdélavani méné nez jednou meési¢né nehlede
na stav ¢i prubéh pandemie. Pouze 10 % respondentl se vzdélava pravidelné na
tydenni bazi pred iv dobé pandemie. Pfed pandemii bylo nejvice vyuzivano
prezenénich kurzl, v dobé pandemie byly kurzy nahrazeny online vzdélavanim
(e-learningem). Az 68,3 % (110) respondentu jiz v dobé pfed pandemii absolvovalo
online skoleni a v dobé pandemie tento pocet vzrostl o 18,7 % (30) respondentu.
Coz svédCi o snaze spolecnosti vzdeélavat zaméstnance v online prostredi a vyuziti
IT techniky. Také byl zaznamenan vice nez dvojnasobny zajem o metodu online
vzdélavani v dobé pandemie nez pred pandemii. Zaroven se az 43,5 % (70)
respondentll domniva, Ze online vzdélavani spiSse neumozni plnohodnotnou
nahradu prezencniho vzdélavani (vzhledem k atmosféfe, socializaci, moznostem
zpétné vazby i ziskanych znalosti). Navazujicim zjisténim je i to, ze 36,6 % (59)
respondentll se domniva, Ze nelze ziskat stejné védomosti z online vyuky oproti
prezenénimu vzdélavani. V dobé pandemie pfiblizné 60 % zaméstnancl
nezaznamenalo pokles vlastniho zajmu o vzdélavani, zbylych 40 % pokles zajmu
pocitilo vzhledem k jejich asové vytizenosti a omezeni spojenych s pandemii.
Nejvyraznéjsi skuteCnosti nastaveného vzdelavani ve vybrané spoleCnosti je to, ze
je nabidka pro zaméstnance neprehledna a mnohdy i nedostupna vzhledem
k vyuzivani mnozstvi raznych typl internich platforem. Diky tomuto nastaveni
a procesim pusobi nabidka vzdélani a rozvoje na zaméstnance chaoticky
a neprehledné. Proces pfihlaseni na skoleni uznali zaméstnanci za administrativné

narocny a uzivatelsky neprivétivy.
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4.6 Hloubkovy rozhovor po realizaci dotaznikového Setreni

Po uskute¢néném dotaznikovém Setfeni byla dale zvolena metoda hloubkového
rozhovoru s personalni feditelkou spole€nosti, ktera méla moznost okomentovat
dana zjisténi. Pro ucely tohoto rozhovoru byla oslovena personalni feditelka pani
M., ktera ma vice nez 20 let zkusenosti z oblasti fizeni lidskych zdroju. Pani M.
realizovala béhem své kariéry dva uspésné projekty financované z Evropského
socialniho fondu. Prvni projekt byl zaméfen na oblast stress managementu a druhy
na migraci mzdovych systémi. Na zakladé emailové komunikace s pani M. byl
domluven termin k osobni schiizce v hlavnim sidle spole¢nosti v Praze. Pro uUcéely
hloubkového rozhovoru byla pfipravena témata, ktera byla stézejnim obsahem
rozhovoru. Cilem tohoto rozhovoru bylo ziskani zpétné vazby k vysledkim
dotaznikového Setfeni, ktera by ucelila celkové zjisténi informaci o vzdélavani
arozvoji ve vybrané spole¢nosti. Vzhledem k ¢asové vytizenosti personalni
feditelky nebylo mozné hloubkovy rozhovor uskutecnit dle planovaného
harmonogramu a podoby. Pani M. v den domluvené schlizky musela reagovat na
jiné prioritni pracovni ¢innosti, které omezily ¢asovy harmonogram hloubkového
rozhovoru. Zaroven nebylo mozné rozhovor pro ucely diplomové prace nahravat.
Pani M. se vyjadrila k jednotlivym vysledkim struéné a potvrdila obecna zjisténi

z dotaznikového Setreni.

4.6.1 Zjisténi z hloubkového rozhovoru po dotaznikovém Setfeni

Hloubkovy rozhovor s personalni reditelkou nebylo mozné uskutecnit v planované
podobé. Proto i nasledujici zjisténi odrazeji pfevazné informace vyplivajici
z dotaznikového Setfeni a prvniho hloubkového rozhovoru se specialistkou
vzdélavani (viz kapitola 4.2). Vzhledem k tomu, ze nebylo mozné dale s personalni
reditelkou spolupracovat (kvuli jeji Casové vytizenosti), nebylo mozné naplnit jeden
z dil¢ich cill praktické ¢asti diplomové prace, a to navrhnout novy akéni vzdélavaci
a rozvojovy plan. Alternativnim vystupem jsou navrhy a doporuceni pro zlepSeni
vzdélavaciho a rozvojového procesu, které by mél novy akéni a vzdélavaci plan
respektovat.

U nabidky vzdélavani zaméstnanci €asto zminovali neprehlednost a chaoticky
zpUsob sdileni informaci, pani M. vSak odvétila, Ze nastavené procesy neni mozné
v tuto chvili néjak ménit, jelikoz fungovani jednotlivych platforem je provazano

s jinymi funkcemi systému.
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Podle pani M. je sdileni informaci o moznostech vzdélavani prehledné
a dostate¢né, naopak se domniva, ze neporozumeéni téchto informaci muze byt
zpUsobeno nedostateénou pozornosti zaméstnancl. Na zakladé zkusenosti pani
M. zaméstnanci nevénuji dostateCnou pozornost hromadné sdilenym informacim,
newsletterdm a emailim. Dale se pani M. domniva, Ze zajem a vlastni iniciativa
zaméstnancy v poslednich letech vyrazné poklesla. Udajné je slozité uspokojit
zameéstnance vybranymi tématy vzdélavacich aktivit, jelikoz si mnohdy ani sami
zameéstnanci nejsou svou potiebou védomi. Navzdory tomu je personalni feditelka
presvedcena o tom, ze uskuteénéné vzdélavani ma vliv na osobnostni rozvoj
a kariérni rust. Béhem rozhovoru byly zminény i konkrétni pfipady zaméstnancd,
ktefi si diky své vyssi kvalifikaci pracovné polepsili. Dale byla zminéna frekvence
vzdélavacich aktivit. Z vysledkl dotazniku bylo zjisténo, Zze pouze 10 %
zaméstnancl ma nastaveno pravidelné vzdélavani na tydenni bazi (jedna se
predevsSim o vzdélavani cizich jazykl). Pani M. toto procento odhadem potvrdila,
s dodateénym komentarem, ze by bylo vhodné nasledujici obdobi usilovat
o nastaveni pravidelného vzdélavani u vice zameéstnancu. Dale je taktéz personalni
reditelka spokojena s pomérné rychlou a snadnou adaptaci zaméstnancl na online
vzdélavani. Nebyl vsak dale potvrzen nastaveny systém vyhodnocovani
realizovaného online skoleni. Bylo pouze zminéno, ze pro tyto ucely byva
v nékterych prfipadech vyuzivano online dotaznikového $etfeni. Informace
0 zpusobech vyuziti téchto dat nejsou dale pro Ucely této prace znamy. Zavérem
rozhovoru Pani M. potvrdila, Ze ve spolecnosti existuje urcity pocet zaméstnancl
(cca do 10 %), ktefi vzd&lavani odmitaji v jakékoliv podobé&. Udajné se jedna
0 zaméstnance nizSich pracovnich pozic nebo zaméstnance s nizkou mirou viastni
motivace.

Po uskuteénéném rozhovoru byla dalSi spoluprace ze strany personalni reditelky
pozastavena a nasledné odmitnuta. Nebylo proto mozné dale analyzovat konkrétni

nastaveny akéni a vzdélavaci plan, a tudiz realizovat jeden z dil€ich cill této prace.

4.7 Komparace vzdélavacich a rozvojovych procesu pred a pfri
pandemii COVID-19

Komparace obsahuje vymezeni rozdill, pfinost a nedostatklim na zakladé, kterych
jsou v zavéru sestaveny navrhy a doporuceni na zlepSeni vzdélavaciho

a rozvojového procesu ve vybrané spolecnosti.
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Proces vzdélavani pred pandemii COVID-19

Vyhody

Vhodné nastavenym fesenim je realizace povinnych korporatnich kurzt (BOZP, OP
a IT), které zaméstnanec absolvuje online pomoci platformy DB Learning Portal.
Nejvice vyuzivanou metodou ve spole€nosti je on the job training, diky kterému se
zameéstnanci socializuji a upevnuji své pracovni vztahy. V dobé pred pandemii byly
¢asto konany teambuildingy a jiné outdoorové aktivity, diky kterym se zaméstnanci
vzdélavali zabavnou a kreativni formou. Zaméstnanci obecné hodnoti nastaveny
vzdélavaci systém ve spole¢nosti SCHENKER spol. s r.0. za nadprimérny.
Nevyhody

Hlavni nevyhodou je mnozstvi platforem, které se vzdélavanim ve vybrané
spole¢nosti souvisi. Zaméstnanec muze ke vzdélavani vyuzivat az 6 platforem
(SoApp, DB Learning Portal, DB Planet, Cloudia, EGJE, Seduo). V roce 2019
vznikla nova aplikace SoApp, ktera slouzi pro nové zaméstnance. VhodnéjSim
freSenim by bylo optimalizovat stavajici platformy nez vytvaret nové. DalSi
nevyhodou je neprehlednost nabizeného katalogu Skoleni, se kterym nejsou nektefi
zaméstnanci ani seznameni. Nevyhodou je také absence vyhodnoceni procesu.
Proces vzdélavani pfi pandemii COVID-19

Vyhody

V dobé pandemie se zaméstnanci zacali zajimat vice o témata osobnostniho
rozvoje. Taktéz bylo zvySeno vyuziti internich platforem, které slouzi k samostudiu.
V prosinci 2021 byl spustén projekt ,digitaini akademie®, ktery ma za ucel zvysit
poveédomi o sluzbach Microsoft 365. V dobé pandemie se zvySil pocet
zaméstnancu, ktefi absolvovali online vzdélavani. Také spoleénost vice vyuzivala
kombinaci e-learningu s prezencnim vzdélavanim (blended learning). V dobé
pandemie stravili zaméstnanci vzdélavanim stejny €as, jako v dobé pred pandemii.
Nevyhody

V dobé pandemie byla omezena spoluprace s externimi lektory, a proto byly
zruSeny nékteré prezencni kurzy a individualni lekce. V navaznosti na to poklesl
zdjem o vzdélavani v oblasti cizich jazykl. Vétsina vzdélavani probihala online,
avSak néktefi zaméstnanci tuto formu vzdélavani odmitaji. Nevyhodou online
vzdélavani je absence pfimého kontaktu s lektorem a nemoznost socializace.
Néktefi zaméstnanci povazuji online vzdélavani jen za rutinni a nezanechava v nich

hlubsi dojmy ani znalosti.
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5 Navrhy a doporuceni na zlepSeni vzdélavaciho a rozvojového
procesu ve spoleé¢nosti SCHENKER spol. s r.o.

Posledni pata kapitola obsahuje navrhy a doporuCeni pro oblast vzdélavani
spole¢nosti SCHENKER spol. s r.o. Na zakladé vymezenych cill v zadani prace
mél byt prvotné soucasti této kapitoly navrh akéniho vzdélavaciho a rozvojového
planu, ten vSak vzhledem k odmitnuti dalSi spoluprace s personalni reditelkou
nebylo mozné realizovat. V navaznosti na tyto skutecnosti byl zvolen alternativni cil
zaméreny na konkrétni navrhy a doporuceni, které by mél novy akéni vzdélavaci
a rozvojovy plan respektovat. Navrhy a doporuceni budou dale vybrané spolecnosti
predstaveny.

Hlavnim doporu¢enim pro zlepSeni nastaveného systému vzdélavani je
optimalizace internich systém(. Bylo by vhodné nevytvaret dalsi nové platformy
a vénovat se vice aktualizaci a zefektivni stavajicich systému. V pfipadé, Ze by se
vytvarela nova platforma, je nutné, aby tak nahradila nékolik stavajicich platforem
a zjednodusily se tak nékteré procesy. Dal$im dulezitym krokem je radnée
0 moznostech a systému vzdélavani informovat vedouci zaméstnance, ktefi dale
informace sdileji na své podfizené. Vhodné je zménit schéma pfihlasovani na
vzdélavani, zpristupnit informace pro vSechny a zvySit o téchto moznostech
povédomi. Dulezité je zavést kvalitni systém hodnoceni vzdélavacich aktivit, na
zakladé, kterého se Iépe identifikuji a planuji potfeby vzdélavani zaméstnancl pro

nasledujiciho obdobi.

5.1 Navrhy a doporuéeni

Optimalizace informacnich systému a platforem

Prvni zasadnim krokem ke zlepSeni nastaveného systému vzdélavani ve vybrané
spole¢nosti je optimalizace vyuzivanych informaénich systému. Aktualné se
zaméstnanec o vzdélavani a rozvoji ve vybrané spolecnosti dozvidaji 7 rlznymi
zpUsoby (viz Obr. 26). Informace o vzdélavani sdili personalni oddéleni nej¢astéji
prfes e-mail. Dale je vzdélavani tématem i v internich newsletterech nebo je také
vyuzivano nastének ve spolecnych prostorach pobocek. V navaznosti na zahajeni
pracovniho poméru je zameéstnanec povinen absolvovat povinné Skoleni. Tato
povinna skoleni (BOZP, OP, IT) se vykonavaji pomoci e-learningu na mezinarodni

korporatni platformé DB Learning Portal.
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V roce 2019 SCHENKER spol. sr.o. navic nove spustila interni systém SoApp, ktery
ma za ucel poskytovat prehledné informace pro nové zaméstnance a pomoci jim
tak pfi nastupu. Zaméstnanec se muze dozvédét o moznostech vzdélavani na
platformé& DB Planet, kde jsou dostupné smérnice a katalog skoleni (konkrétné na
platformé Cloudia). Zajem o vzdélavani konzultuje zaméstnanec se svym
nadrizenym. Na budouci pofadané vzdélavaci aktivity se zaméstnanec pfihlasuje
pres informacéni personalni systém EGJE. V pfipade, ze zaméstnanec projevi zajem
o formu rozvoje pomoci samostudia, je mu poskytnut pristup do externi platformy
Seduo. Dalsi pozadavky na vzdélavani feSi zaméstnanec se svym nadfizenym a se

specialistkou vzdélavani.

Informace pro
nové zaméstnance

Korporatni povinné
DB Learning Portal Skoleni (BOZP,
PO, IT)

Personalni systém,
vypis planovanych
skoleni, registrace

Cloudia -
smérnice, katalog
skoleni

DB Planet Nadnarodni i CR

Firemni vzdélavani Ep
korporatni sdéleni

Individualni kurzy Jazykové kurzy

Samostudium,
E-learning

Externi skoleni,
Email, MS Teams individualni
schiizky

Zdroj: (Vlastni, 2021)

Obr. 26 Aktualni platformy souvisejici se vzdélavanim a rozvojem

Tento nastaveny systém sdileni informaci je pro zaméstnance pfilis slozity
a hekticky. Casto proces zaméstnance demotivuje od samotného vzdélavani.
Doporucenim je tedy zamezit tvorbé dalSich internich platforem a zaméfit se na

vyuziti a optimalizace stavajicich systému.

71



V pfipadé, ze se dané platformy nemohou optimalizovat a nemaji pozadované
vlastnosti, bylo by vhodné na tuto problematiku oslovit dodavatele, ktery by dokazal
vytvofit pozadovany systém. Vhodné by taktéz bylo tuto situaci konzultovat s jinymi
zastoupenimi a poptat feSeni pfimo u rakouského DB Schenker. Konkrétnim
a nejjednodussim fesenim je slou€eni platformy SoApp a EGJE. Timto slouenim
by vznikla platforma XY, ktera by obsahovala veskeré personaini nalezitosti
ainformace pro zaméstnance. Napfiiklad by zaméstnanec mél v sekci
,Novy zameéstnanec* veskeré nalezitosti k nastupu (dokumenty, informace
o spole€nosti, organiza¢ni strukturu, informace o oddéleni a vykonu prace,
moznosti vzdélavani, podnikové benefity apod.). Dale by v této nové platformé XY
bylo mozné kontrolovat své vyplatni pasky, dovolenou, propustky a podobné
nalezitosti. Taktéz by bylo vhodné umoznit zaméstnanci sledovat jeho kariérni Ci
vzdélavaci vyvoj a z této platformy se na vybrané vzdélavaci aktivity pfihlaSovat.
To by taktéz znamenalo presunuti ur€itych dokumentt a smérnic z platformy DB
Planet a Cloudia, pravé na tuto novou platformu XY. Pfesunuti téchto dokument
by bylo prinosné hlavné proto, ze by k nim zaméstnanci méli lepsi dostupnost a
povédomi o nich. V sou€asné dobé je totiz o funkcich téchto platforem obeznameno
pfiblizné pouze 50 % zaméstnancu.

Informovanost vedoucich zaméstnancti o systému vzdélavani

Po zkvalitnéni sdilenych informaci a optimalizaci informacénich systému, by bylo
vhodné dbat na zvySeni povédomosti o systému vzdélavani u vedoucich
zaméstnancu. Jestlize neni ani vedouci zaméstnanec znaly moznosti vzdélavani
neni mozne€, aby tyto informace dostateéné a spravné predaval svym podfizenym.
Dulezité je, aby vedouci zaméstnanci dostate¢né své podfizené ke vzdélavani
motivovali, odmériovali za absolvované kurzy a sledovali jejich pracovni vyvo;.
Vzdélavani zamérené na prakticka témata a individualni rozvoj

Dale by bylo vhodné optimalizovat vybrané platformy a zjednoduSit proces
ziskavani informaci o vzdélavani a nasledné prihlaseni. Katalog a moznosti
vzdélavani jsou ve vybrané spoleénosti velmi riznorodé, avSak zaméstnanci by
uprednostnili témata, ktera by byla vice zamérena na jejich kazdodenni pracovni
¢innosti (specificka témata z praxe). V oblasti vzdélavani dominuji nyni témata IT,
ackoliv by bylo vhodné dat prostor i tématiim osobnostniho rozvoje. V historii
spole¢nosti nebyla nikdy zkoumana osobni potfeba vzdélavani zaméstnancl a to,

¢eho by diky vzdélavani chtéli dosahnout.
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Bylo by vhodné vytvorit vzdélavaci plan, odrézejici nejen potieby podniku, ale
i potfeby zaméstnancu. Pfinosné by bylo nastaveni periodického vzdélavani a vice
dbat na motivaci ke vzdélavani. Specialisté vzdélavani by mohli diky novému
systému |épe sledovat veskeré vzdeélavaci aktivity zameéstnance a v pfipadé
dosazeni ur€ité hranice nebo uspéchu, zaméstnance za danou aktivitu finanéné
odmeénit. Ve vybrané spolecnosti je malo rozvijena soutézivost a neni podporovan
zajem mladsich zaméstnancd. Resenim by mohlo byt vytvofeni trainee programd
nebo napfiklad vypsani témat ke zpracovani zavéreénych praci na zakladé
problematiky, kterou spole¢nost aktualné resi.

Hodnoceni realizovanych vzdélavacich aktivit

Velmi dulezité je zavést kvalitni hodnoceni realizovanych vzdélavacich aktivit,
jelikoz zadny takovy systém neni ve vybrané spolecnosti nastaven. Spole¢nost
SCHENKER spol. s r.o. nyni ziskava zpétnou vazbu o absolvovaném vzdélavani
pomoci online dotaznikového Setreni, které vSak nema pfilis velkou navratnost.
V pfipadé, ze by bylo dale vyuzivano hodnoceni vzdélavani pomoci dotaznikového
Setfeni, bylo by vhodné zaméstnance k jeho vyplnéni motivovat napfriklad pfipsanim
urCité castky do beneficniho programu. Pro kvalitni vyhodnoceni vSak vyplnéni
online dotaznikl nesta¢i a bylo by vhodné vyuzit napfiklad Kirkpatrick(v
¢tyruroviovy model (ktery zkouma subjektivni dojmy Uc€astnikl, porozuméni
informaci, vyuzitelnosti v praxi a zménu efektivity v organizaci).

Navrhy a doporuéeni na vzdélavani v dobé pandemie

V dobé pandemie je v navaznosti na nafizeni viady a rlzné opatfeni nejvhodnéjsi
metodou vzdélavani e-learning. Lze pfedpokladat, ze po rozvolnéni opatfeni se
podnikové vzdeélavani vrati opét k prezencni podobé. AvSak pokud nékteré
vzdélavaci aktivity budou dale probihat online, bylo by vhodné vybrané nastaveni
procesu optimalizovat. Nékteri zaméstnanci online vzdélavani povazuji pouze za
rutinni ¢innost, kterou si pouze ,odklikaji“. Proto by bylo vhodné do online
vzdélavani zaradit i otazky ¢i ukoly, které by vyzadovaly vétsi pozornost a aktivitu
zaméstnancU, nez jen ¢teni a zvoleni spravnych odpovédi. Online vzdélavani Ize

doplnit o ukoly s otevienou odpovedi nebo vypracovani uréitého ukolu.
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Zaver

Lidsky zdroj je stale dominantou kazdé podnikové strategie. Aby bylo mozné
dosahovat stanovenych cili a udrzeni konkurenceschopnosti, je dulezité lidsky
zdroj motivovat, rozvijet a vzdélavat. Znalosti zaméstnancl dokazou ovlivnit chod
a vykonnost celého podniku. Proto je nutné dbat na nastaveni kvalitniho
vzdélavaciho procesu, vCetné identifikace potfeb, planovani, realizace
a vyhodnoceni vzdélavacich aktivit. Nelze opominout ani na motivaci a osobnostni

rozvoj, ktery vede k zvySeni potencialu, flexibility a pracovniho vykonu.

Tato diplomova prace je zamérfena na specifikace vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl v dobé pandemie COVID-19. Hlavnim cilem prace je analyzovat
soucCasny stav vzdélavani ve spoleCnosti SCHENKER spol.s r.0. a urcit vyhody
a nevyhody oproti stavu pfed pandemii COVID-19. Prvni kapitola je zamérena na
teoreticka vychodiska z oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Vysvétluje pojmy
vzdélavani, osobnostni rozvoj, motivace a definuje podnikové vzdélavani vcetné
problematiky a aktualnich trendl. Druha kapitola pfedstavuje vybranou spoleénost
pro ucely této prace, konkrétné SCHENKER spol.s r.o. Treti kapitola obsahuje popis
vzdélavaciho a rozvojového procesu vybrané spoleCnosti pred a pfi pandemii
COVID-19. Vtéto kapitole je souasné popsan COVID-19 a situace v CR
v navaznosti na toto onemocnéni. Ctvrta kapitola je v&novana vyzkumnému $etieni,
které porovnava procesy vzdeélavani pred a v dobé pandemie. Zaroven tato kapitola
slouzi k zodpovézeni vyzkumné otazky, jak ovlivnila pandemie COVID-19
podnikové vzdélavani. Pro sbér dat je vyuzito kombinace hloubkovych rozhovoru
a dotaznikového Setreni. Prvotné stanovenym vystupem prace byl navrh akéniho
a vzdélavaciho planu, ktery vzhledem k odmitnuti spoluprace personalni reditelky
nebylo dale mozné realizovat. Alternativnim vystupem prace jsou navrhy
a doporuceni na zlepSeni vzdélavaciho a rozvojového procesu, které by mél novy
akéni vzdélavaci a rozvojovy plan respektovat. Navrhy a doporuceni jsou obsahem
posledni paté kapitoly.

Systém vzdélavani ve vybrané spole¢nosti se déli na povinné korporatni (BOZP,
OP, IT) a na kvalifikaéni plynouci z potfeb obchodu a pinéni strategickych cill
podniku. Povinné korporatni vzdélavani probiha pravidelné periodicky, kvalifikacni
vzdélavani se snazi vyuzit sezény od ledna do fijna. Pro ucely vzdélavani je

vyuzivano internich specialistl i externich lektoru.
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Nejcastéjsi metodou vzdélavani pred pandemii byly kurzy, pfednasky a on the job
training (vzdelavani se na pracovisti a asistovani). Avsak v dobé pandemie byl vice
upfednosthovan e-learning a jakakoliv podoba online vzdélavani. VétSina
zaméstnancl hodnoti nastaveny vzdélavaci systém vybrané spoleénosti
nadprumérneé, navzdory tomu byly odhaleny aspekty, které by bylo vhodné
optimalizovat pro zkvalitnéni a zefektivnéni stavajicich procesl. Hlavnim dulezitym
navrhem ke zlepSeni toku informaci o vzdélavani je optimalizace vyuzivanych
systému. Je zadouci nevytvaret nové platformy, ale vyuzit stavajicich a idealné
nékteré platformy sloucit. V pfipadé, ze by byla navrhnuta nova platforma, bylo by
pfinosné nahradit stavajici platformy EGJE, SoApp, Cloudia, a sloucit jejich funkce
do jednoho nového systému. Toto reseni by vedlo i ke zkvalitnéni poskytovanych
informaci a zamezilo by se tak dezorientaci a neprehlednosti tohoto tématu.
Zaroven by bylo vhodné dbat na povédomi o moznostech vzdélavani u vedoucich
zaméstnancU, ktefi mohou poté sdilet informace na své podfizené. V poslednich
letech je kladen duraz na vzdélavani v oblasti IT, avSak zaméstnanci ho povazu;ji jiz
za rutinni a nezajimavé. Obecné by zaméstnanci ocenili Skoleni na konkrétni
specificka témata, ktera by ulehcila jejich kazdodenni pracovni €innost. V dobé
pandemie zameéstnanci Casto poptavali témata zabyvajici se osobnostnim
rozvojem, ktera by byla pfinosna nejen pro jejich pracovni, ale i osobni zivot. To
navazuje i na zpUsoby motivace, na které by se obzvlast' v dobé pandemie mél klast
ddraz. Bylo by vhodné zaméstnance motivovat vice rlznymi zpusoby a taktéz je za
absolvované vzdélavaci aktivity odmeénit. Kvalifikovany a motivovany zaméstnanec
muUze poté lépe vyuzit svych nové nabitych znalosti v pracovnim prostredi,
optimalizovat procesy a motivovat i své kolegy. Velmi ndpomocnym fesenim
v oblasti vzdélavani by bylo i nastaveni radného systému hodnoceni uskute¢nénych
vzdélavacich aktivit. Ve vybrané spole¢nosti neni na oblast hodnoceni kladen dlraz,
na zakladé toho se odviji i neumérna kvalifikace potieb. Vzhledem k tomu, ze je
v dobé pandemie vzdélavani realizovano online formou, je pro mnohé zaméstnance
pouze otazkou rutiny a nevénuji mu pfili§ pozornost. Pfinosna by mohla byt
kombinace interaktivni vyuky s poZzadovanou aktivitou uc€astnik(. Vzdélavaci
systém ve spolec¢nosti SCHENKER spol.s r.o. je nastaven na jiz kvalitni urovni, ale
pro zefektivnéni stavajicich procest by bylo vhodné optimalizovat informacéni
systémy, vice zaméstnance o moznostech vzdélavani informovat, motivovat,

a hlavné je do vzdélavani aktivné zapojovat.
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Pfiloha 1 Rozhovor pfed dotaznikovym Setfenim

Prepis polostrukturovaného rozhovoru se specialistkou vzdélavani vybrané
spole€nosti:
1) Jak byste popsala vzdélavani ve spoleénosti DB Schenker za posledni
roky?
a. Jak vypadalo vzdélavani vroce 2005 a jak vypadalo pred
pandemii v roce 2020?
V roce 2006 bylo vzdélavani hodné omezené a Skoleni se vztahovala
vétSinou na manazery. Téhoz roku vsak spole¢nost ziskala grant
z Evropskych strukturalnich fond (v ramci Ministerstvi prace a socialnich
veéci) na zaklade, kterého se poté zacal realizovat prvni velky projekt
vzdélavani a rozvoje. Projekt trval dva roky, cilii na zaméstnance vsech
urovnich (vyjma zaméstnancl skladu), oddéleni, typl pfeprav a byl
zaméreny na skoleni soft-skills a odborné kurzy. Diky tomuto projektu se
rozvinul pravidelny vzdélavaci systém a nastavil se katalog skoleni, podle
kterého si mohli zaméstnanci vybirat a planovat svUj vzdélavaci a rozvojovy
program. V ramci obdobného grantu se uskuteCnily dalSi dva projekty,
pficemz posledni tfeti projekt se dokonéil v tomto roce.
b. Chystate se do nasledujicich let opét vyuzivat tohoto grantu?
Zatim to vplanu neni, ale je mozné, ze opét tato pfilezitost nastane.
S Cerpanim grantu je bohuzel spojena velka administrativni naro¢nost, prisné
podminky a zatéz ze strany Ministerstva prace, ktera prevazuje nad
efektivitou a prfidanou hodnotou celého projektu.
c. Omezuje Vas v navaznosti na tento grant Ministerstvo prace
v poradani skoleni?
Ano, urcité, jsou zde omezeni v ramci tématu, jelikoz néktera skoleni neni
mozno v ramci strukturdlnich fondl mozné realizovat. Napfiklad byla
realizovana skoleni na soft-skills a interni skoleni, ale bohuzel nemohla byt

realizovana IT Skoleni (MS Office) a podobné.
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2)

d. Byl zaznamenan v této oblasti vyvoj €i néjaké zmény, uz co se
ty¢e metod ¢i ivazki na HR?
Rozsifil se team HR, a kazda zaméstnankyné mame svérené oblasti této
prace. Na oblast vzdélavani jsme aktualne ve spoleCnosti dve (ja a kolegyné).
Kolegyné fesi povinna Skoleni (zakonna i korporatni) a ja mam na starosti
zbytek skoleni z oblasti businessu a jeho potreb.
e. Je posledni roky ke vzdélavani prikladana vétsi dualezZitost
a investuje se do néj vice finan¢nich prostredka?
Rozhodné se do této oblasti v poslednich letech investuje vice penéz, ale
spoleénost DB Schenker méla dle mého nazoru vzdy velkoryse nastaveny
rozpocCet (zatim se s nim nemuselo vyrazné Setfit, kdyz byla krize). Prvni
kraceni rozpocCtu na vzdélavani nastalo, kdyz byla prvni vina pandemie
COVID-19, protoze nikdo nedokazal predpovédét jaky bude mit vliv tato
situace na vysledky celé spole¢nosti. Nasledujici rok byl rozpocet stanoven
opét v pIné plvodni vysi. Rozpocet muzeme vycerpat do piné vyse, jelikoz

zde uUspory nejsou zadouci.

Povazujete online metodu nastupniho skoleni za prinosnou a efektivni?
Prezentné je tento typ skoleni naro¢ny z hlediska organizace, planovani
i realizace. Je to dano hlavné tim, ze spole¢nost DB Schenker ma nékolik
poboCek a vjeden den nastupuje do zaméstnani nékolik lidi pravé na
nékolika mistech. Mnohokrat bylo proto vstupni skoleni realizovat jen na
jedné pobodéce neredlné. Skoleni fidi&d bylo napiiklad realizovano externi
spole€nosti v Praze jednou za mésic, a i to bylo organiza¢né narocné. Proto
poté spoleénost DB Schenker zacala poptavat online feseni tohoto skoleni.
V roce 2008 byla oslovena spole¢nost Prevent, ktera nam dodala prvni
e-learningovy systém, ktery predchazel nasemu stavajicimu DB Learning
portalu. Od spolec¢nosti Prevent jsme vyuzivali jejich portal na zakladé
licence. Realizovali jsme zde Skoleni BOZP a PO, byla to velkd ¢asova
i organizacni uspora. Dle mého nazoru je to nejefektivngjsi metoda, jak
realizovat tyto povinna skoleni a do budoucna v tomto sméru zadné zmény

nejsou planovany.
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3) Jak dlouho je aktivni online portal SoApp (vzdélavani pred a po
nastupu)?
Byla jsem soucasti tymu, ktery vyvijel tuto aplikaci a nasim cilem bylo
zpfijemnit novym nastuplm prvni dny v zaméstnani, na co se maji pfipravit
a abychom jim pomohli s orientaci. Snazili jsme se informace z rlznych
systému v ramci spole¢nosti centralizovat do jedné aplikace, ktera bude
takovym privodcem. Aplikace se spustila v roce 2019, kde byly obecné
informace a postupné se pfidavaly informace odborné k jednotlivym
odvétvim a oborlm. Je to stale Zziva aplikace, kterou doplfiujme

a aktualizujme a bude se tak konat nadale.

4) Koho ma zaméstnanec oslovit se zajmem o podnikové vzdélavani?
a. Je mozné mu sestavit individualni vzdélavaci plan?

Podle nastaveného procesu je nejprve nutna konzultace s nadfizenym,
u kterého se spole¢né domluvi na potfebné oblasti rozvoje zaméstnance.
U nového zameéstnance je to po uplynuti tfi mésicni zkuSebni doby, soucasti by
mél byt hodnotici rozhovor a nasledné identifikace potreb rozvoje na zaklade,
kterych se sestavuje vzdélavaci plan (ktery fesi specialista vzdélavani).
Kazdoroéné by se toto mélo nastavovat a upravovat v ramci rocniho hodnoceni
zaméstnancl v lednu nebo unoru. Veskeré tyto nalezitosti by méli byt sdilené na

internim portalu.

5) Je dle Vaseho nazoru nabidka vzdélavani a rozvoje prehledna
a dostupna pro vSechny?
a. Pro€ jsou néktera sSkoleni v Egje, DB Planet a nékteré na
nasténce?
V Egje jsou vypsana jiz naplanovana skoleni s ur€itou garanci realizace,
zaroven slouzi k prihlaseni na skoleni a jina platforma toto neumozriuje. Na
portalu ONE mame katalog $koleni, ve kterém je vypsana veSkera mozna a
realizovatelna nabidka vzdélavani a rozvoje. Ztohoto katalogu vybira
vhodné Skoleni vedouci zameéstnanec a zadava do Egje. Na zakladé
pozadavkl se objednava, zajistuje a organizuje skoleni. Mame hodné
platforem a kazda slouzi k jinému ucelu, bohuzel nejsou zatim propojeny.

Snazime se vymyslet, jak aplikace propojit a sjednotit.
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6)

7)

8)

9)

Myslite si, ze jiz kazdy zaméstnanec absolvoval néjaké skoleni €i online
Skoleni (kromé nastupniho skoleni)?

Vétsina zaméstnancu urcité néjaké skoleni absolvovala, ale jsou zde i taci,
ktefi zadné neabsolvovali. Jedna se napriklad i o zaméstnance z fad THP
zaméstnancU, ktefi Skoleni odmitaji a Ucastnit se jich nechtéji (jedna se
o0 jednotky). Byva to spojeno s tim, ze si mysli, ze zadna Skoleni nepotiebuji
a také s dobou odpracovanych let ve spole¢nosti. V posledni dobé se vsak

situace zménila a zaméstnanci zajem projevuji vice.

O jakych metodach se domnivate, Zze jsou v této spole¢nosti nejvice
vyuzivané a nejvice efektivni?

Nejvice je vyuzivan on the job training (u€eni se pfi praci), protoze je nejvice
efektivni, vzdy byl a vzdy bude. Poté je to velmi individualni, nékterym
zaméstnanclm vyhovuje online metoda vzdélavani, protoze se mohou
vzdélavat v jim vyhovujicim C¢ase a ma to vétsi efekt, nez pokud by fyzicky
sedéli v mistnosti na Skoleni 8 hodin cely den. Naopak je i skupina
zaméstnancU, ktera to potfebuje mit nazivo s lektorem a véci si vyzkouset.
Nelze to Fict obecnég, je to velmi individualni, nékomu vyhovuje kombinace
metody prezencéni a online. Zalezi i na typu Skoleni, néktera jsou online stejné
efektivni jako v pfipadé prezencni formy. Na efektivitu skoleni ma vliv

spoustu faktorl (jak se dany ¢lovék zrovna citi, jaky je lektor a podobné).

V éem si myslite, ze se nejéastéji zameéstnanci vzdélavaji (jazyky, soft
skill, pocitacové dovednosti...)?

Nyni je trend vzdélavat se v jazycich a v IT dovednostech vSéeho druhu, ale
zaznamenali jsme velky zajem i o témata osobnostniho rozvoje, ktera se daji
vyuzit i mimo pracovni pomér do osobniho zivota. Jedna se napriklad o téma

zameérena na zdravi, stres, emoc¢ni inteligence a podobne.

Ma dle Vaseho nazoru vzdélavani vliv na kariérni rast a finanéni
ohodnoceni?
U nékterych zaméstnancu je tento vliv zaznamenan. Jsou lidé, co se rozvijeji

a pracovné se posunuli na jinou pracovni pozici i finanéné vys.
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10) Z jakého divodu se mohou zaméstnanci citit ke vzdélavani
demotivovani?
Domnivam se, ze je to na zakladé osobniho nastaveni, pfistupu a druhu
temperamentu. Jsou zaméstnanci, ktefi se vzdélavacich aktivit ucastnit
nechtéji a nebudou. A pokud se zaméstnanec s takovymto pfistupem
néjakeho skoleni z povinnosti ucastni, tak je stejné vysledny efekt nulovy
a mUze to negativné ovlivnit celé skoleni. Jednim z hlavnich divodu, pro¢ se
néktefi zaméstnanci skoleni nechtéji ucastnit je nedostatek Casu a s tim
spojena vytizenost. MUze se stat, Zze i prave kvuli Casové vytizenosti neni ze
strany vedouciho zaméstnance Skoleni umoznéno. Také se setkavame
s tim, ze se zaméstnanci na skoleni pfihlasi, ale na posledni chvili se odhlasi.
Snazime se Skoleni a vzdélavaci akce planovat dle sezénnosti jednotlivych
provozu a pobocek.
a. Jaka je tedy nejvhodnéjsi doba na planovani vzdélavacich
aktivit?
Nejméné vhodné je poradat Skoleni na podzim, protoze pro vétSinu provozu
je to nejvice vytizena sezdéna. Jsou provozy, které to neovlivni, ale napfiklad
pobocka ve Strancicich je od zafi do prosince velmi vytizena a neni zde
mozné tyto aktivity realizovat. Logisticky usek je na tom obdobné, ale na
Usecich jednotlivych preprav vytizenost se odviji od pozadavk( zakaznika.
Nejvhodnéjsi obdobi je tedy od konce ledna do konce zafi. Neznamena to
vsak, ze na podzim neskolime, jen je Skoleni ureno tfeba pro urcitou skupinu

zaméstnancl anebo se nezucastni vsichni.

11) Jsou moznosti vzdélavani ve spoleénosti DB Schenker nééim
omezeny?

a. Je stanoven néjaky rozpocCet na vzdélavani pro jednoho
zameéstnance?

Vzhledem k tomu, Ze rozpocet neni napjaty a mizeme si dovolit i to,

co vjinych spoleénostech nemohou, tak nefeSime omezovani

rozpoCtu na jednotlivé zaméstnance. Pokud zaméstnanec projevi

zdjem a je mu to povoleno od vedouciho zaméstnance, tak zde

omezeni nejsou.
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12) Ma kazdy zaméstnanec napri¢ organizaci stejny pristup ke vzdélavani,
nebo jsou zde rozdily?

a. Napr. ma manipulant skladu moznost pfistupu do Seduo.cz?
Ano samozrfejmé, pokud ma zameéstnanec zajem a je pozadavek schvalen
jeho nadfizenym. Pro nas je podpora zaméstnancu dllezitd a nezalezi na
tom, jestli je zaméstnanec ze skladu nebo z kancelare. Jde spiS o pfistup
k informacim, jelikoz lidé ze skladu by méli mit informace od svych
nadfizenych, jelikoz oni sami nemaji pfistup k emailovym adresam
a nevyuzivaji je.

b. Napf. mize se manipulant skladu ucastnit vzdélavacich kurza

pro THP?
Na vS8ech pozicich se to odviji od schvaleni nadfizeného ¢i vedouciho
zaméstnance. Prvni, s kym by zaméstnanec mél fesit svij rozvoj je jeho

nadrizeny, ktery by mél rozvojovy rust fidit a sledovat.

13) Mlize se stat, ze dva zaméstnanci na stejné pracovni pozici maji
absolvovana jina skoleni?
Existuji rizné vzdélavanych skupiny napfi¢ organizaci a kazdé oddéleni ma
jina povinna Skoleni. Napfiklad na oddéleni land transport, kde jsou
zakaznicka centra probiha dvakrat rocné skoleni soft skills, protoze je nutné,
aby referenti uméli se zakaznikem mluvit. MGze se ale jednat i o $koleni,

které pozaduje zakaznik.

14) Je néco, co by spoleénost DB Schenker do budoucna mohla v oblasti
vzdélavani a rozvoje zménit?
Do budoucna se planuje vytvofeni nového personalniho informacniho
systému, ktery by mél sloucit dosavadni platformy. Realizace by mohla
nastat do dvou let. Nasim cilem je systém zjednodusit a pfiblizit vice lidem.
Vzhledem k situaci spojené s COVID-19 feSime kombinaci online
a prezencnich Skoleni. Kombinace téchto forem vzdélavani se nam

osvédCila a chtéli bychom ji do nového personalniho systému implementovat.
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Nyni feSime moznosti internich pravidelnych skoleni, jelikoz jsme je
vzhledem ke COVID-19 museli poradat online a zjistili jsme, ze je v pfipadé
neékterych témat online Skoleni mnohem efektivnéjsi a mulze byt lidem
nabidnuto v ramci republiky v jeden Cas.

a. Jaké typy Skoleni jsou podle Vas vice efektivni v online formé nez

v prezenc¢ni?

Nyni se jedna napfiklad o téma reklamace a pojisténi. Tento typ skoleni dfive
probihalo prezenéné v celkové dobé trvani 2 hodin a tykalo se zaméstnancu
napfi¢ republikou a oddeélenimi. Usporadat takové prezencni skoleni na
centrdle pro zaméstnance z Moravy nebylo pfili§ efektivni. Vzhledem
k situaci s COVID-19 jsme museli pfejit na formu online a nezaznamenali
jsme, ze by méla nizSi uroven predani informaci. Stejné tak jsme ziskali
zpétnou vazbu o skoleni podminek incoterms, které mdze byt rovnocenné
skoleno online. Pokud to shrneme, tak u Skoleni témat soft-skills se nic
nevyrovna prezenéni podobé. Pofadali jsme vzhledem k situaci pandemie
nékolik skoleni online, napfiklad hodnoceni zaméstnancl a také setkani
s novymi zaméstnanci, ale je lepsi v tomto pfipadé mit skupinu lidi nazivo.

Zalezi vSak vzdy na tématu.

15) Jaké jsou vyhledy pro vzdélavani a rozvoj spoleénosti DB Schenker do
nasledujicich let?
Zatim tyto informace nejsou oficialni, ale nékteré stavajici platformy budou
nahrazeny, vzhledem k budoucimu novému informacnimu systému.
Pravdépodobné se bude jednat o nahrazeni aplikaci Egje a Soapp. Nyni se
vSak vénujeme projektu Digitalni akademie, diky kterému by se mélo zvysit
povédomi nasich zaméstnancul napfi¢ organizaci o Microsoft 365. Digitalni
akademie bude probihat pul roku a odrazi strategické priority na letosni

i pristi rok.
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Priloha 2 Seznam otazek k tvorbé dotaznikového Setreni

Seznam otazek k tvorbé dotaznikového Setreni:

Existuje ve Vasi spoleCnosti nabidka vzdélavani a rozvoje?
Je nabidka vzdélavani a rozvoje pro Vas dostupna a prehledna?

Jakym zpUsobem se nejcastéji dozvidate o vzdélavani a rozvoji?

> pnp =

Poskytuje Vam personalni oddéleni dostatek informaci o vzdélavani a

rozvoji?

5. Je soucasti Vasi pracovni naplné povinné pravidelné vzdélavani?

6. Absolvovall/a jste ve Vasi spole€nosti jiz néjaké Skoleni i kurzy?

7. Pokud jste neabsolvoval/a ve Vasi spole¢nosti zadné skoleni &i kurzy, z
jakého divodu to tak bylo?

8. Domnivate se, ze jsou absolvovana skoleni a kurzy pro Vas pfinosna?

9. Domnivate se, ze je poCet a moznosti vzdélavani a rozvoje za rok pro Vas
dostacujici?

10. Jaka je Vase motivace ke vzdélavani a rozvoji?

11.Domnivate se, ze ma uskute¢néné vzdeélavani a rozvoj vliv na Vase
pracovni hodnoceni a kariérni rust?

12.V jakych tématech se nejCastéji vzdélavate?

13.Kolik ¢asu vénujete vzdélavani?

14. Jaké metody vzdélavani a rozvoje Vam nejvice vyhovuji?

15. Absolvoval/a jste nékdy online skoleni?

16.Setkali jste se jiz s néjakou vzdélavaci platformou? Napfiklad Seduo,
SoApp, DB Schenker Learning Portal?

17.Vyuzivate/vyuzivali jste aktivné nékterou vzdélavaci platformu?

18. Upfednostnujete prezenéni formu vzdélavani €i online vzdélavani?

19.Domnivate se, ze online vzdélavani dokaze pinohodnotné nahradit
prezencéni vzdélavani?

20.Lze dle Vaseho nazoru ziskat pomoci online kurzu stejné védomosti jako
pfi prezencénim vzdélavani?

21.Zaznamenali jste pokles vlastniho zajmu o vzdélavani a rozvoj v dobé
pandemie COVID-197?

22.Jak byste celkoveé ohodnotili nastaveni oblasti vzdélavani ve spolecnosti

SCHENKER spol. s r.0.?
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23.Je néco, co bysté v oblasti vzdélavani a rozvoje ve spolec¢nosti SCHENKER
spol. s r.o. zmeénili? Napiste konkrétné.

24.Co bylo pro Vas pfinosem v oblasti vzdélavani a rozvoje pfed pandemii a
pfi pandemii?

25.Jaké je Vase pohlavi?

26.Jaky je Vas vék?

27.Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti SCHENKER spol. s r.0.?

28.Do jakého useku spada Vase soucasna pracovni pozice?

29. Jaka je Vase soutasna pracovni pozice?
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