" Univerzita Pardubice
Fakulta filozoficka
Akademicky rok: 2010/2011

ZADANI BAKALARSKE PRACE
(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pifjmeni: Monika HLOUSKOVA
Osobni &islo: HO08451
Studijni program:  B6107 Humanitni studia

Studijni obor: Komunitni studia
Nézev tématu: Posto]j zamé&stnanci ke vzdélivani ve firmé DHL (filidlka
Pardubice)

Zadavajici katedra: Katedra socidlnich v&d

Zasady pro vypracovani:

Price se bude orientovat na popis systému vzdélavani ve firmé a jeho kriticky rozbor na
zékladé komparace s obecné pfijimanym modelem firemniho vzdélavani, jak je prezetovan
v odborné literatufe. Nosnym cilem je, na zaklad& zjisténi, podloZenych vlastni vizkumnou
sondou zaméfenou na postoje zaméstnancil, ohodnotit praxi vzdélavani ve firmé a formulovat
mozné korekee.



Rozsah grafickych praci:

Rozsah pracovaf zpravy:

Forma zpracovédn{ bakaldfské prace: tisténd/elektronicka
Seznam odborné literatury:

Persondlni management, Jifi Styblo (Praha, Grada 1993) Vedeni a fizeni
lidskych zdroju, Jiff Halik (Praha, Grada 2008) Analyza dalsiho profes-
niho vzdélavini v Pardubickém kraji, Josef Vaculik (Pardubice, Univer-
zita Pardubice 2007) Rozvoj a vzdélavdni pracovnikii, Frantisek Hronik
(Praha, Grada 2007) Vzdé&lavani pracovniki a fizeni pracovniho vykonu,
Monica Belcourt, Phillip C. Wright (Praha, Grada 1998)

Vedouci bakaldfské prace: PhDr. Jaroslav Paulovié
Katedra socialnich véd

Datum zadani bakaldfské prace: 30. dubna 2010
Termin odevedani bakaldfské prace: 31. bfezna 2011

/ ~
A
- I
@“’g—“ L.S. A
prof. PhDr. Petr Vorel, CSc. doc. MgA. Tom4a3 Petraf, Ph.D.
dékan vedouci katedry

V Pardubicich dne 30. listopadu 2010



Univerzita Pardubice
Fakulta filozoficka

Postoj zaméstnanci ke vzdélavani ve firmé DHL

Monika Hlouskova

Bakalarska prace

2011



Anotace

Prace se zabyva popisem systému vzdélavani ve spolecnosti DHL. Cyklus
vzdelavani je v kazdé kapitole rozpracovan teoreticky na zékladé studia odborné
literatury a zaroven popsan z praxe spolecnosti DHL.

Postoj zaméstnanci ke vzdélavani byl podlozen vlastni vyzkumnou sondou,
jejimz vysledkem je rozbor spokojenosti zaméstnanci a formulace mozZnych

korekei.

Kli¢ova slova:
e spolecnost DHL
e vzdélavani pracovnikl
e analyza vzdé€lavacich potieb
e designovani vzdélavaci aktivity
e metody vycviku

e hodnoceni pracovnikl

Annotation

This work deals with the system of education at company DHL. The cycle of
education is divided in each chapter to a teoretical part based on the study of
skilled literature and also described from the experience from DHL.
Employee's attitude to the education was backed by personal experimental probe.
It's result is the analysis of empleyee's satisfaction and formulation of possible

corrections.
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Uvod

V poslednich letech je na rozvoj lidského kapitalu kladen stale vétsi diraz. Mnoho
velkych a uspésnych firem se spravné domniva, ze kvalitni a dobfe vyskoleni
zamgéstnanci jsou jejich konkuren¢ni vyhoda oproti ostatnim podnikim. Vyhody
ovSem mohou byt, pfedevs§im pro vyrobni podniky, také ekonomické. Vyskoleni
pracovnici vykonaji ve své pracovni dobé vice prace a jejich prace je také
kvalitngj$i. Tim se usetii mnoho ndkladl za takzvané ,,zmetky* neboli nekvalitni
vyrobky. Je logické, ze zaméstnanci, ktefi jsou dobie vyskoleni ve své praci,
pottebuji 1 niz8§i miru kontroly a mivaji véts$i pracovni moralku.

Stejny nédzor panuje i ve spolecnosti DHL, kterou se ve své praci zabyvam.
Rozhodla jsem se zaméfit pravé na spolecnost DHL, protoze u této spole¢nosti na
CasteCny uvazek pracuji po celou dobu svého studia, tudiz zndm jeji chod
minimaln¢ na filidlce Pardubice a mohu svou préci doplnit o vlastni postiehy.

Tato spolecnost je na ceském trhu nejvétsi piepravni spolecnosti a ptisobi zde od
roku 1986. Samoziejmé spole¢nost od té doby prosla mnohymi zménami —
napftiklad sloucenim se spolecnosti DANZAS a Deutche Post Euro Express.
Spole¢nost DHL disponuje tymem zkuSenych pracovniki a jejich rozvoj neustale
podporuje investicemi do vzdélavani. Vzdelavani ve firmé DHL je nutnosti a
zarovenl 1 benefitem, a pfistup k nému je umoznén kazdému zaméstnanci
spole€nosti. Pracovnici DHL spole¢né se svymi pfimymi nadiizenymi pravidelné
tvofi individudlni pldny osobniho rozvoje, coz rozviji jejich potencial a také
kariérni postup. Samotna spole¢nost DHL se stdle rozviji a pracuje na sobé. Ve
svych zaméstnancich vidi svou silnou stranku a také je chape jako zajisténi
konkurenceschopnosti na trhu. Z téchto divodi bude muset stale rozvijet své
systémy fizeni a zpasoby prace s lidmi.

Ke své praci jsem zpracovala kratké dotaznikové Setieni, diky kterému bych
chtéla zjistit, jaky postoj maji zaméstnanci ke vzdélavani ve spole¢nosti DHL, jak
spokojeni se vzdélavanim jsou, pfipadné jaké zmény v systému vzdélavani by

ocenili.



1. kapitola - Vyvoj $koleni a vycviku obecné

Autorka Monica Belcourt ve své knize ,,Vzdélavani pracovnikii a fizeni
pracovniho vykonu* de¢li historii vycviku na Ctyfi etapy, které odpovidaji vyvoji
primyslu a navySovani kapacit vibec. Prvni etapou jsou femesla. Vycvik
v femesIné vyrob¢é byl puvodné neformalni a probihal pfimo v dilné femeslnika,
kde se ucednik pokousel napodobit praci svého mistra. Pozdéji se na podobny
systém vycviku vztahovaly urCité zakony a jeho prub&h byl smluvné ustaven.
Spolecnost je vtuto dobu predevsim zemédelska a také statickd. Svoboda
jednotlivce je velmi nizka a existuje velmi silna kontrola a to jak formalni, tak i
neformalni.

Druhou etapou je velkovyroba. Primyslova revoluce pfinesla mnoho zmén nejen
Vv samotné pramyslové vyrobé¢, ale také ve spolecnosti celkove. Spolecnost se stala
dynamickou, svou budoucnost mohl ovlivnit a zménit kazdy jednotlivec, stoupla
anonymita. Zménil se také vyklad svéta, doslo z rozvolnéni norem a do popiedi
zajmu se dostala véda. Vyroba se presunula do velkych tovaren do mést a délnici
nebyli kvalifikovani. V tomto obdobi zagalo probihat $koleni v tovarnach. Skoleni
se soustfedilo na maly okruh jednoduchych dovednosti. V této etapé se na
vzdélavani zacala podilet vlada ziizovanim Skol. Systém spojoval teoretickou
vyuku ve Skole s praxi pfimo v tovarné.

Tteti etapa je obdobi po druhé svétové valce, kdy se do stfedu z4jmu dostal
zamé&stnanec. Dlraz se zacal klast vice na spokojenost zaméstnance, nez jen
efektivnost. Toto obdobi je v historii velmi dileZité, protoZe doslo k poznani, Ze
spokojeny zaméstnanec je produktivnéjs$i a vedouci pracovnici se zacali Skolit
k rozvoji mezilidskych dovednosti a vztaha.

Ctvrtou etapou historie je saturacni vycvik, ktery je doménou poslednich dvou
desetileti. Vycvik je presouvan zuceben zpét na pracovist€¢ a umoziluje
zameéstnanci ziskat zkuSenosti Vv feSeni problémil, se kterymi se pravidelné
setkava. Vznika model ucici se organizace, kterd je schopna tvofit budouci
podobu pracovniho prostfedi. Objevuje se pozadavek Skolit zaméstnance ve vice
oblastech, nejen po technické strance jejich prace, ale také jej vychovavat po
osobnostni strance.

V soucasnosti se pozadavky na rozvoj lidského kapitdlu stile zvySuji a

predpoklada se, ze se 1 nadale se zvySovat budou. Lidsky kapital je totiz hodnotou,
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ktera pouzivanim hodnotu neztraci, nybrz ji nabyva (Belcourt, 1998). Z tohoto
divodu je potieba chapat vzdélavani na pracovisti jako diilezitou investici. Funkci

fizeni lidskych zdrojii je motivace, rozvoj a udrzeni si zaméstnanci.



2. kapitola — Vzdélavani v organizaci (firmé, spolecnosti)

Vzdélavani a rozvoj bychom méli chapat v celé slozitosti tohoto pojmu. Abychom
docilili ptedpokladu, Ze rostou-li lidé, roste i organizace, stejné jako zvySuje-li se
vykon lidi, zvySuje se i vykon dané organizace, je nutné vnést do organizace
systém. Tento systém by mél smisit zajmy zaméstnancl se zajmy organizace a
zaméestnancim ukaze cestu k dosazeni spolecnych vysledki. Aby se piedeslo
zbytenym zmatkim a komplikacim, je dobré pfistupovat k této problematice
systematicky, coz znamena vypracovat organiza¢ni Strukturu, kterou jsou
personalisté. Samoziejmosti je, Ze jedna-li se o velkou firmu, je nezbytné vytvorit
specialni struktury zabyvajici se rozvojem a vzdélavanim pracovnikli. Témito
strukturami byvaji personalni oddéleni, odd¢€leni lidskych zdroji, oddéleni rozvoje
a podobng.

Podle FrantiSka Hronika (Rozvoj a vzdélavani pracovniki, 2007) ma vzdélavani
Vv organizaci dvé funkce: rozvoj zpusobilosti a zvySeni kratkodobé i dlouhodobé
vykonnosti pracovnikd.

Pojem kompetence neboli zptsobilost, miizeme v podstaté chapat ze dvou thli
pohledld. Prvni vysvétleni vychazi z pojmu ,,competence”, kdy se jednd o
formulaci standardd prace. Formulujeme ocekévany pracovni vykon. Urcujeme
minimalni a optimalni kompetenci, pficemz diraz klademe na uréeni definice pro
minimalni Grovné kompetenci. Casto tyto kompetence oznalujeme jako
minimalni kvalifika¢ni poZadavky. Na jejich zdkladé¢ mizeme potom stavét plan
na odborny rozvoj a vzdelavani. ,,Competence™ je pojem pro tvrdé schopnosti
nutné k vykonu dané prace. (Bartoiikova, 2010)

Druhym uhlem pohledu myslime pojem ,,competency®, ktery mizeme piekladat
jako zpisobilost, tedy zpusoby, kterymi dosahujeme vykonu. (Hronik, 2007, s.
62-63) ,,Competencies jsou meékkymi dovednostmi, které odlisuji efektivni vykon
od neefektivniho.“ (Bartonikova, 2010, s. 85)

Vzdélavani v organizaci si mizeme rozdé€lit na ti1 zékladni ¢asti, kterymi jsou:
adaptace, rozvoj a vzdélavani zaméstnancli a outplacement. Outplacement je
vzdélavani, které by mélo odchédzejicim pracovnikim pomoci najit si nové
zaméstnani, je tedy velmi prakticky zaméfeno. Je to v podstaté vypotadani, které

povazujeme za jaksi hodnotnéj$i nez odstupné.



2.1 - Firemni vzdélavani v DHL

Firemni vzdélavani ve spolecnosti DHL je propracované a tim, ze zde neni
zastoupen outplacement, mizeme je rozdé€lit na dvé nejzakladngjsi ¢asti. Prvni
znich je adaptace nového zaméstnance a druhou pak systém vzdélavani pro
vSechny zaméstnance.

Vzdélavani je ve spole¢nosti DHL fizeno lokalné, na izemi jednotlivych stati,
kde ma spole¢nost DHL své poboc¢ky. To znamena, ze DHL Czech Republic si
pro svoje zaméstnance muze vzdélavani fidit a organizovat samostatng, dle své

uvahy a potieby, neni natfizovano z Bonnu (sidla spole¢nosti).

2.1.1 Adaptace nového zaméstnance

Prvni ¢asti firemniho vzdélavani je adaptacni proces novych pracovniki. Tato ¢ast
byva casto relativné podcenéna. (Urban, 2003, s. 54) V tomto sméru ma
spole¢nost DHL detailné propracované materidly — jak pro vedouci pracovniky,
ktefi maji v adaptacnim procesu hlavni roli, tak i pro nove ptichozi. Existuji
operativni pokyny, kterych je nutno se drzet, protoze byly vypracovany jako
zédvazné pro vSechny zaméstnance a na jejich dodrzovani dohlizi atvar T&D
(trénink a rozvoj).

Hlavnim tkolem adaptace je pfizpisobeni nového pracovnika pracovnim
podminkam. Vysledkem je ur¢itd mira vyrovnani Clovéka s praci a jejimi
podminkami, kolektivem a nadfizenym. Objekty adaptacniho procesu mohou byt
novi pracovnici, ale také pracovnici, ktefi se na své misto vraci po delSim case
(naptiklad po dlouhé nemoci nebo po matetské dovolené) a pracovnici, ktefi méni
své pracovni zafazeni v ramci firmy. Nasledny popis procesu adaptace je zaméten
na zcela nového zaméstnance. U zaméstnanct, ktefi se vraceji na své misto anebo
meéni svou pozici ve firmé, je praktikovdna predev§im druhé cast adaptace — a to
adaptace na pracovni misto a kolektiv.

Adaptace ma dvé casti. Prvni z nich je adaptace na spolecnost, kdy je novy
zaméstnanec seznamen s bezpecnosti prace, s firemnimi predpisy, organizacnim a
pracovnim fadem a také se spoleCnosti samotnou. Zaméstnanec je obeznamen
s historii firmy, s jejim souasnym stavem a také s perspektivou a strategii dalSiho

rozvoje. Tato prvni ¢ast adaptace trva zhruba dva dny a spolupracuje na ném
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pfimy vedouci nového zaméstnance s utvarem pro trénink a rozvoj. Zaméstnanec
obdrzi zakladni cast tiSténého materialu, vCetné personalni piirucky zaméstnance
a marketingovych materidlii spolecnosti.

Druhou ¢asti adapta¢niho procesu je adaptace na pracovni misto a kolektiv. Tato
¢ast je podstatné delsi, trva prakticky celou zkusebni dobu, a pracuje na ni
predevSim piimy nadfizeny novacka, mozno i ve spolupraci s osobou trenéra.
Trenér je firemni oznaceni pro lektora, ktery je internim zaméstnancem
spolecnosti. Jeho tukolem je trénovat a Skolit zaméstnance pfedevSim v tzv.
tvrdych znalostech.

Béhem prvniho mésice adaptace na pracovni misto a kolektiv, je vedouci povinen
vypracovat adaptacni plan pro konkrétniho jednotlivce, ktery stanovuje ramcovy
postup pro Skoleni a adaptaci novacka. Tento plan je pfizpisoben véku, vzdélani a
také zkuSenostem konkrétniho zaméstnance. Nové pfichozi je svym vedoucim
uveden do kolektivu, pfedstaven a potom ustné sezndmen se svymi pravy,
povinnostmi, podrobnou ndplni prace a také obdrzi veSkeré vybaveni nutné
k vykonu své prace.

Cely pribéh adaptace je sledovan a hodnocen pracovnikem odboru Lidskych
zdrojt. Tento pracovnik provede s novackem adaptacni pohovor, jehoz tikolem je
zachytit prvni dojmy a posttehy o firemni realité, kolektivu, vztazich na
pracovisti, ale také o pracovnim prostfedi a mzdovych podminkach. Déje se tak uz
proto, Ze nejen spole€nost ovliviiuje nového zaméstnance, ale 1 novacek ovliviiuje
svoje okoli. Uz z tohoto diivodu je adaptacni pohovor pfinosem pro ob¢ strany.
Na zaklad¢ adaptacniho pohovoru je posouzena zaméstnancova adaptace a
Vv pfipadé€, Ze délka adaptace odpovida sjednané zkuSebni dobé je tento pohovor
rozSiten o profesni oblast plisobnosti zaméstnance. Této ¢asti pohovoru se musi
ucastnit 1 ptimy nadfizeny pracovnik. Hodnoti se pifedev§im mnozstvi a kvalita
odvedené prace, pristup kpraci a spolehlivost zaméstnance, ale také jeho
vystupovani a jednani v ramci firemni kultury. V tomto momenté je proveden
pisemny zaznam a ze zjiSténych zavéra se vyhodnoti, zda zaméstnanec zvlada
svou praci a zustane u spoleCnosti ¢i nikoli. Adaptace konc¢i stanovenim

individualniho planu vzdélavani a rozvoje zaméstnance. (DHL, 2009)



2.1.2 — Systém vzdélavani pro v§echny zaméstnance
Vzdélavani ve firm¢ DHL ma velky vyznam. Uz pii vybéru zaméstnancii pro
spolecnost se klade diraz na zajem uchazect o dalsi vzdélavani a touze na sobé
pracovat a byt ve sméru vzdélavani aktivni.
Po adaptacni ¢éasti vzdelavani pracovnika nasleduje vzdélavani a rozvoj
zamestnance. Toto vzdélavani je tUzce spjato s hodnocenim pracovniki —
konkrétné hodnocenim pracovni vykonnosti. Cyklus vzdélavani je jakési schéma,
podle kterého mizeme vzdélavani planovat.
Cyklus vzdélavani v organizaci ma Ctyfi ¢asti, kterymi jsou:

e Identifikace potieb vzdélavani

e Design vzdélavaci aktivity

e Realizace vzdélavaci aktivity

e Zpétna vazba
Tohoto cyklu se drzi vétSina firem, protoze je to model funkéni. Mizeme ho
oznacit jako vSeobecné pfijimany model. (Hronik, 2007)
Ve spole¢nosti DHL existuje persondlni subsystém, ktery eviduje dosazené
vzdélani kazdého pracovnika, absolvované Skoleni, ziskané odbornosti a také
veskeré naklady s tim spojené. Tyto informace zpracovava odbor Lidskych zdroji
a dileZitou roli hraje Gtvar T&D (trénink a rozvoj). Tento Utvar definuje strategii a
politiku vzdélavani zaméstnanci, definuje postupy pro vzdélavani a rozvoj — jako
jsou analyza potieb vzdélavani, jeho planovani a realizace a samoziejmé
vyhodnocovani uspéSnosti vzdélavacich aktivit. Sam tedy urcuje a zéaroven
kontroluje proces vzdélavani a rozvoje zaméstnanci. Utvar také navrhuje a
posléze obhospodatuje finan¢ni rozpocet, ktery spolecnost vyc€lenila pro rozvoj
svych pracovnikli. Nedilnou a velmi dulezitou soucasti prace tohoto utvaru je
vyhodnocovani efektu vzdélavani na spolenost samotnou.
Z tohoto subsystému vyplyvaji informace o plnéni kvalifikaénich pozadavkl
konkrétniho pracovnika na konkrétni pracovni pozici, ¢imZ je moZzné hodnotit
jeho vykon a kompetence, zaroven timto zplsobem lze sledovat ochotu
zamé&stnance Ucastnit se Skoleni a kurzi, jeho vlastni zdjem a aktivni pfistup ke
vzdélavani a svému ristu. Na téchto zakladech je mozné vybudovat individualni
vzdélavaci plan, ve kterém jsou navrhy na absolvovéani Skoleni, kurzi anebo

riznych seminait.



V poslednich letech pfibyvaji nové funkce managementu, stava se tedy
manazerskou funkci uz neni jen schopnost organizovat a pierozdélovat praci, ale
pfedevSim pracovniky motivovat, nadchnout, je potieba Skolit manazery
Vv oblastech socialnich dovednosti a v komunikaci. Misto hrozeb a vystrasovani je
vhodné vytvofit podnétné, kreativni prostiedi. Dilezitym bodem se stdva dokézat
spravedlivé odménovat své podiizené, ale také dokazat vytvofit atraktivni a
piesvédc¢ivou vizi o budoucnosti firmy, ktera pfiméje podiizené vydat ze sebe pfi

plnéni pracovnich tkolu to nejlepsi. (Urban, 2003, s. 17)



3. kapitola - Analyza problémii ve firmé

Obecné se velka cast pracovnich problémi tykd zaméstnancl. Je to slozity
problém, protoze lidé samotni jsou sloziti a ve své podstaté je kazdy jedinecny.
Ve firm¢ si mizeme povSimnout relativné malého problému, ktery se ale po
analyze mize ukazat jako zdsadni. Proto je dobré analyzu provést. Analyza
(identifikace mezer) je prvni fazi vzdélavaciho cyklu.

Béhem analyzy vzdé€lavacich potteb je potieba ptihlédnout k individudlnim
potfebam zaméstnance a k potfebam organizace. Pokud tyto potfeby sladime,
ptikrocime tim k dal$i fazi cyklu vzdélavani.

K analyze bychom mohli pfistoupit ze tfi uhlid pohledd, které se potom prolnou
V rozvojovém planu. V rozvojovém planu se samoziejm¢ odrazi i potieby a
pozadavky organizace (spoleCnosti). ZjiStujeme potieby subjektu (jeho ptani),
pozadavky vyplyvajici z pracovni funkce — pfedev§im zjiStujeme mezery mezi
pozadavky na toto pracovni misto a redlné kompetence, a také ocekavani do
budoucnosti, planovani kariérniho a profesniho ristu.

Prvnim krokem je rozpoznat rozdily mezi skutecnym chovanim zaméstnanct a
tim, jak by se méli chovat a samozifejmé mezi skutenym stavem a stavem, ktery
je zédouci.

Dtivody pro¢ analyzovat potieby zaméstnanci bychom mohli jmenovat tfi —
zakladni vychodisko, pravni zodpovédnost a moralni zodpovédnost. Zakladnim
vychodiskem je pfedevS§im definovat vykonnost a najit méfitko zlepSovani.
V tomto kroku je diileZité zjistit, co zaméstnanec uz zna, v jaké oblasti je potieba,
aby se zlepsil, obstarat vyukovy anebo vycvikovy program a posléze jeho zlepSeni
otestovat. Pravni zodpovédnost se tyka pifedevsim nékterych znalosti a dovednosti
zaméstnanci, které reguluje vlada. Jedna se vétSinou o problematiku bezpecnosti
prace a tyto dovednosti musi byt pravidelné pieSkolovany a piezkuSovany.
Zamg¢stnavatel je povinen toto zabezpecit a samoziejme mit o tomto prezkouseni
doklad. Moralni zavazek vuci zaméstnancovym potiebam je diavod trochu
diskutabilni a Ize na ného pohlizet z vice uhld. Pro firmu samotnou je potiebné,

aby nedochazelo k zastarani znalosti zaméstnanci, a aby byli schopni pracovat



s novymi metodami i technologiemi. Také odbory chtéji, aby se provéfilo, zda
jsou nékteré znalosti a dovednosti opravdu nutné k vykonu dané prace.

Ditlezitou c¢asti analyzy problémt ve firm¢ je analyza pracovniho mista. Popis
prace je v podstaté¢ seznam jednotlivych povinnosti, které pracovnik musi
vykonévat, aby dosahl splnéni tkolu. V tomto kroku sepiSeme jednotlivé tkony a
operace, a zaroven podminky, za kterych by méli byt splnény. Ur¢ime kvalifikaci
potfebnou k vykonu této funkce. Je nutné sestavit tento seznam povinnosti a
ukonti po diskuzi s odpovédnymi pracovniky a specialisty na danou oblast.
Aktualizaci popisu pracovniho mista provadime kazdy rok.

Na zéklad¢ popisu pracovniho mista muzeme sestavit kratky dotaznik nebo
strukturovany rozhovor, na jehoz zaklad¢ zjistime, jakou dillezitost ptikladaji
pracovnici jednotlivym povinnostem a také jak kompetentni se citi. Timto
zpisobem dosdhneme poznani, jaké ukoly jsou dulezité a Casto provadeéné, a
ptitom se k jejich plnéni pracovnici neciti byt kompetentni. Diky tomu mtzeme
vést efektivni Skoleni s citelnym zlepSenim pracovniho vykonu i motivace
zameéstnancu.

Potieba vzdélavani ve spole¢nosti DHL je analyzovana stejné jako u obecného
modelu, ktery jsme si praveé nastinili, internimi predpisy a smérnicemi, poZadavky
na konkrétni pracovni misto a také pozadavky, které vyplyvaji z platné legislativy

Ceské republiky.
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4. kapitola - Designovani vzdélavaci aktivity

Designovani vzdélavaci aktivity je dal§i fazi vzdélavaciho cyklu. Z analyzy a
identifikace mezer jiz zname potieby vzdélavani, stejné jako zameéstnance, kterym
Skoleni (vycvik, vyuku) chceme poskytnout. Designovani je faze pred samotnou
realizaci vzdé€lavaci aktivity.

Prvni nutnosti v této fazi je urcit si hlavni cile, kterych chceme v daném terminu
dosadhnout. Abychom Iépe formulovali svoje cile, miizeme si polozit rizné otazky,
které mivaji charakter pro¢. Takto urcené cile ndm potom urcuji i celé zaméfeni
vzdélavaci aktivity, a také jeji ohraniceni ,,za chodu® a ,,mimo chod*. Vzd¢lavaci
aktivity ve firméach nejsou jen jednordzovym Skolenim, ale je to slozitd koncepce
malych tkond, které postupné praktikujeme v pracovnim prostiedi. Za chodu
muzeme pozorovat aktivitu a vykonnost celé pracovni jednotky (anebo
jednotlivce) a korigovat jeho ptipadné chyby (odchylky). Timto pozorovanim také
muzeme hledat moZnosti zlepseni, zvyseni efektivity a podobné. Clovék se
samoziejm¢ uci i kazdodenni praxi, a predevs§im v této praxi Ize odhalit nejvice
chyb, odchylek a tim padem i jejich napravu. Z praxe prichazi mnoho néapadi ke
zlepSeni. Timto zplGsobem lze pfimo za chodu vyvinout metodu, kterd rychle
zvedne efektivitu konané prace.

Pokud zname cile i zaméteni vzdélavaci aktivity, mizeme urcit, zda vyuZzijeme
standardizované kurzy nebo zakazkové feSeni. Rozdil je vtom, Ze
standardizovany kurz spocivd predevS§im v opakovani a nécviku rlznych
dovednosti (znalosti, reakci), ktery ma vést k ur€ité automatizaci dovednosti,
zatimco zakazkové feSeni reaguje na konkrétni firmu, jeji konkrétni problémy a
situace, které je potieba feSit — a béhem kurzu nehledame samotné feSeni, ale
ucime se procesu. Pii uziti zakdzkového feseni je kladen velky diraz na transfer.
»lransferem se rozumi implementace dovednosti ziskanych béhem vycvikového
programu na pracovisti a udrzovani té€chto novych dovednosti v ¢ase.* (Belcourt,
1998, s. 93) Transfer mizeme chapat jako ulozisté¢ znalosti. Je mozné, Ze kurz
(Skoleni, vycvik) zakon¢im odjezdem, nebo alesponi dotaznikem spokojenosti, ale
neni to efektivni. Pfedev§im prvni dny po skonceni kurzu je dobré oZivit znalosti,
které z kurzu vyplynuly. Miuzeme vypracovat databanku, kterd zachyti dalezité
poznatky, které je dobré uplatnit v praxi. Tyto zapisky muzeme uplatnit pro

opakovany trénink, ale také je lze predat dalSim pracovnikiim. Databanka mutze
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obsahovat samotné poznatky, ale také fotodokumentaci, nebo rizné¢ materialy
zpracovavané piimo b&hem kurzi. Velmi dulezité je taky poznatky, které si
pracovnik piiveze z kurzu (8koleni, vycviku), vyzkouset v praxi. Aby k tomuto
vyzkouSeni opravdu doslo, je vhodné pracovnika podpofit urcitym tkolem. Je
mozné zadat mu zpracovani projektu na téma piinos kurzu, nebo ho mizeme
nechat uskutec¢nit prednasku ¢i kratky vycvik pro kolegy.

Podle FrantiSka Hronika je v designovani pét elementd. Prvnim je kontext neboli
firma samotna, jeji kultura, strategie a pracovni prostfedi. Timto elementem jsme
se zabyvali hned v poc¢atku designovani vzdélavaci aktivity, kdy jsme si urcovali
cile. Druhym elementem designovani je student. Musime si vyjasnit a také brat
ohled na to, co pracovnici znaji, jaké kurzy jiz absolvovali a na jakych zakladech
tudiz mohou stavét své dalsi vzdélavani. Tretim elementem je lektor, u kterého
musime ur€it predevS§im typ lektorovani. Nejde vzdy jen o jeho fyzickou
pritomnost, béhem e-learningovych programli se pracovnik stavd sam sobé
lektorem. Lektorovani je zakomponovano do programu, ktery potom pracovnika
vede. Ctvrty element designovani je na zikladé identifikace mezer (analyzy
potfeb) a formulace cili urcit téma, obsah a strukturu vzdé¢lavaci aktivity.
Poslednim patym elementem je prostiedi, ve kterém bude aktivita probihat. Toto
prostfedi mize byt piimo pracovisté, ucebna, ale také venkovni prostory anebo
virtualni prostiedi (v pfipadé¢ e-learninguy).

Dosavadni ¢innost nas dovede az k tvorbé harmonogramu, coZ znamena, Ze
vzdélavaci aktivitu naplanujeme a rozlozime v Case. Pokud se jednd o rozsahlé
zmény ve firmé, na kterych hodlame dlouhodobé& pracovat, je nutné myslet na také
reaktivni ¢ast programu, kterd probiha za chodu pracovni reality. Dlouhodobé
aktivity nejsou pouze jednotlivé kurzy, které naplanujeme v Case, ale pocitame a
vyuzivame také mezidobi. V mezidobi Ize vyuzivat e-learning, ve kterém muzeme
trénovat feSeni situaci, které jiz zname, nebo lze zaddvat urcité ukoly, které
pracovnika aktivuji k vyuZziti svych znalosti. Nevyuzivame-li virtualni prostiedi,
muZeme za chodu firmy vyuZivat metody superviznich setkani (napiiklad pfi
poradach) ¢i zp€tnou vazbu na jiz absolvované kurzy.

Samoziejmosti je, ze vytvafime i harmonogram kazdého jednotlivého kurzu
(vycviku, skoleni), kdy si rozlozime dobu kurzu na c¢asti, a vytvofime jakysi

program kurzu. Diilezité je, aby po sobé nenasledovaly c¢asti, ve kterych uzivame
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stejnou metodu prace. Dobré je stiidat pasivni ¢ast s aktivni. U nékterych
vzdélavacich kurzl je potieba vyuzit pfednasky (vykladu), ktery je ale potieba
prolozit praktickou casti, diskuzi, modelovou situaci ¢i pfibéhem. Tim nam
neklesd pozornost posluchacli a navic znalosti (dovednosti), které si pracovnik
vyzkousi v praxi, jsou pro n¢ho zazitkem a 1épe si je zapamatuje a nauci se je
vhodné uzivat.

Do designovani vzdélavaci aktivity patii také tvorba rozpoctu a vybér dodavateld.
Kalkulace je slozitym a také ¢asové naro¢nym ukolem. Je do ni potieba zahrnout
vSechny naklady, které se musi vynalozit — od jasnych ¢astek za Skolitele a
technické vybaveni az k polozkam za obcerstveni, dopravu a dalsi, na které¢ by
bylo mozné zapomenout, ale jejich opomenuti je velkou chybou, kterd miize
vzdélavaci akci ohrozit. OvSem vy¢€isleni ndkladl neni jedinou casti kalkulace. Je
potieba také vycislit hodnotu vzdélavaci aktivity a také navratnost a zisk takové
investice. (Belcourt, 1998)

»--- Vydaje na trénink a rozvoj zamé&stnancii jsou investicemi do lidského kapitalu,
na jejichz navratnost je tfeba klast stejné néaroky jako na vSechny ostatni

investice.” (Urban, 2003, s. 168)

4. 1. Metody a formy vycviku

Vybér metod vycviku je Casti designovani vzdélavaci aktivity. Moderni trend
vzdélavani sméfuje k vyuZzivani aktivnich metod, ale vhodné je aktivni metody
vzdélavani kombinovat s pasivnimi. Uc¢ime-li néjakému standardu chovani
(reakce, feSeni), je dobré studenty vyburcovat k akci — vyzkouset si standart
Vv praxi, pracovat ve skupiné. OvSem samotna akce neni dostacujici. Je dulezité,
aby studenti také védéli, pro¢ pouzivaji zrovna tento standard a pro¢ je vhodné
tuto nacvi€enou reakci uzivat.

Typicky pasivni metodou vyuky je piednaska. PfedndSka je nejefektivnéjsi
formou kontaktu s velkym mnozstvim studentti. Pokud chceme této metody uzit,
je nejdulezitéjsi zajistit opravdu kvalitniho prednésejiciho. Takovy prednasejici
ma celkové rad kontakt s lidmi a dokaze s nimi sdilet realitu. Vhodné je, pokud
pfednaSejici méa podobné (pracovni) zkuSenosti, jako studenti. Potom ma
pochopeni pro jejich realitu a zajem. (Belcourt, 1998) Pied prednaskou je nutné

rozvrhnout si ¢as pfednasky tak, aby poslucha¢ zvladal pojmout hlavni myslenky.
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I samotny piednes musi byt zajimavy, aby se udrzela posluchatova pozornost,
stejné dobrym tipem je pouzit néjaky kratky piibéh, nebo trochu humoru,
piipadn¢ doplikovy material. Prednaska je prezentaci nejen samotného
prednasejiciho, ale také celého tématu, oboru anebo instituce, kterou zastupuje.
Dnes uz se stavd v podstaté samoziejmosti, Ze k pfedndsce vyuzivame
multimédia. Jedna s o powerpointové prezentace, projekce dalSich materialt
anebo vyukovych filmia. PredevSim prezentace slouzi k nastinéni ucebni latky,
ktera se tim zpiehledni a stane se jakymsi zachytnym bodem pro lektora i
posluchace. Vyjimkou neni ani e-learning, ktery spada do ,multimédii®, ale
nemiva formu prednasky.

Casto vyuzivanou metodou jsou kratké p¥ipadové studie, které uvedou studenty
do praxe a osvétli jim hlavni myslenku ptednasky, vykladové kapitoly a podobné.
Velmi uzite¢né je piipadovou studii vyuzit k tréninku hned nékolika dovednosti.
Ze studentl muzeme vytvorit tymy, které se nad ptipadovou studii zamysli,
zhodnoti ji, shrnou ji do dilezitych bodi. Mohou také hledat feSeni popsané
situace. V takovém piipadé se rozviji budovani tymi, diskuze, spoluprace a
posléze také prezentani dovednosti. Zaroven pii feSeni pripadové studie miize
student vyuzit své zkuSenosti, anebo nové nabité védomosti aplikovat v praxi.
Kratké ptipadové studie zméni dynamiku vyuky, a v ptipadé€, kdy lektor vyuziva
pfevazné jednu dominantni metodu vyuky, aktivizuje pozornost studentl i
pasivnéjsi jedince.

Dalsi metodou, ktera studenty nuti k aktivni i€asti na vyuce, jsou simulace a také
hry. Studenti hraji urcité role, scénky, snazi se vzit do reality a tu si nasledné
,»osahat“. Nebezpe€im je moznost, Ze si studenti zaZiji Spatny postup anebo budou
ovlivnéni touhou zvitézit. (Belcourt, 1998)

Zajimavou a hojné uzivanou metodou jsou filmy. Muze se jednat o kratké
vyukové filmy, jejichz délka se pohybuje kolem ptil hodiny a obsahem je
predevsim instruktdz, kterd miize byt doplnéna jednoduchym déjem.

Vyuzit ovSem mtizeme 1 hrané filmy. Film je zapamatovatelny ptibéh, ktery ve
studentech zanechd stopu jist¢ déle nez prednaska. Mizeme tedy vyuzit bud’ celé
filmy, anebo jejich ¢asti, které se nam tematicky hodi. Po ukazce anebo zhlédnuti
filmu je vhodné se studenty vést diskuzi, podpofenou vhodné zvolenymi

otazkami. Takova diskuze podpofi oblast, kterou chceme rozvijet. Mizeme ji také
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vyuzit jako pfipadovou studii, kdy tymy anebo i jednotlivci shrnou situaci, kterou
shlédli a navrhnou vlastni feSeni, které by vyuzili. Pro vyuziti filml je ovSem
nutné drZet se autorského zédkona. Tento zakon ovSem umoziuje vyuziti filmu bez
poplatku, pokud je vyuzit ke vzdélavani a po jeho zhlédnuti nasleduje diskuze —
tudiz je film vyuzit jako urcité pozadi pro vyuku. (Hronik, 2007)
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5. kapitola — Realizace vzdélavaci aktivity

Realizace je pfedposledni fazi vzdélavaciho cyklu. Mohlo by se zdat, Ze tato faze
zacina, obrazn¢ feceno, ptichodem lektora do ucebny a konci jeho odchodem. To
je ovSem omyl. Féaze realizace zacind daleko diive a mohli bychom ji pomyslné
rozdé¢lit na ti1 ¢asti, kterymi jsou piiprava, vlastni realizace a transfer, o kterém
jsem se zminovala v piedchozi kapitole. (Hronik, 2007)

Ptipravou prochazi v prvni fad€ lektor. Jednad se v zaklad€é o profesni pfipravu
lektora a posléze jeho ptipravu na konkrétni akci. Dilezitym bodem piipravy je
ptehrat si harmonogram kurzu. Pfedev§im jedna-li se o kurz standardizovany,
jehoz harmonogram je rozpracovan do detailu a takika na minuty.
Standardizované kurzy mohou byt mnohokrat opakovany, ptesto je vhodné, aby
se na n¢ i zkuSeny lektor podival znovu, zopakoval si stézejni body a také si
ptfipravil néjaké alternativni feSeni pro nenadalou situaci, kterou muze byt
vypadek elekttiny, selhani techniky a podobné¢. Lektoti standardizovanych kurzt
byvaji internimi zaméstnanci, nebot’ rizna produktova Skoleni, predevSim ta
zaméfena na hlavni podnikatelskou cinnost firmy, tézko muze Skolit externi
lektor. Vyhodou interniho lektora je také znalost prostiedi, ve kterém ma vyuku
provadét, tudiz je jeho ptiprava v této oblasti citelné snazsi. Lektor pfed kurzem
nachysta vSechny potifebné materidly, které¢ jsou potieba k realizaci vybranych
vycvikovych metod.

Stejné jako ptipravou prochazi lektor, je potieba i Gcastniky urcitym zpiisobem
nachystat. Utastniky zname uZ po dokondeni analyzy vzdélavacich potieb.
Nejdulezitéjsi je, aby vSichni Gcastnici vzdélavaci aktivity obdrzeli organizaéni
informace, kterymi jsou misto, datum, hodina zahijeni a kondni, témata
vzdélavani, ptipadné jestli se maji na aktivitu néjak pfipravit, jméno lektora a
kontaktni osoba, a také je dobré uvést dress-code. Pokud se jedna o vzdélavaci
akci, kterd neni pouze jednodenni, musi i€astnici dostat informace o ubytovani a
stravovani a zpusobu uhrazeni téchto nakladi. Pfedevsim jedna-li se o
dlouhodobou vzdélavaci aktivitu, je vhodné lektora (pfipadné lektory) predem
pfedstavit ucastnikiim. Pfi této pfilezitosti je vhodné sdé¢lit anebo zopakovat
organiza¢ni informace, seznamit studenty se strukturou a harmonogramem
programu, piipadné zafadit né&jaké ukazky ze samotného kurzu (vzdélavaci

aktivity).
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Vedle ptipravy aktéri musi probihat i pfiprava samotného kurzu, kterou obstarava
bud’ persondlni oddé€leni firmy, anebo zaplacend externi vzdélavaci spolecnost.
Takova spole¢nost ma vlastni tym (v jehoz cCele stoji lektor, ktery se bézné na
ptipravé kurzu nepodili), ktery zajisti cely kurz. Jedna se predevSim o zajisténi
vhodnych vyukovych mist, zabezpeceni nutné techniky a potfebnych pracovnich a
studijnich materidlti, zajednani ubytovani, stravovani a obCerstveni béhem kurzu.
(Hronik, 2007)

Po téchto piipravach nasleduje realizace samotné vzdélavaci aktivity. Béhem této
aktivity lektor postupuje podle programu a zaroven sleduje atmosféru, aby mohl
Vv piipad¢ nutnosti zatradit do programu piestavku nebo jiné odreagovani, aby
udrzel co nejvyssi miru vykonnosti a soustfedéni ucastniki.

Posledni fazi realizace vzdélavaci aktivity je transfer znalosti a védomosti, které
studenti ziskali absolvovanim vzdélavaci aktivity (vycviku, Skoleni). Transfer byl
popsan v predeslé kapitole, proto chci pouze zopakovat, ze se jednd o uchovani,

udrzeni, oziveni a také pienos ziskanych informaci na ostatni kolegy.
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6. kapitola — Hodnoceni zaméstnanci, zpétna vazba a hodnoceni
efektivity vzdélavani

Hodnoceni zaméstnancti probihd na nékolika urovnich. Jednd se pribézné
hodnoceni pracovnika a o hodnoceni splnéni stanoveného ukolu, ktery trva
urcitou dobu, a po jeho skonceni je hodnocena kvalita tohoto plnéni. Prabézné
hodnoceni probiha kazdodenné vedoucim pracovnikem, a v podstaté je hodnocena
kvalita prace. Takovéto hodnoceni je spiSe neformalni a spolecnost (organizace,
firma) by se snim neméla spokojit. Hodnoceni splnéného ukolu muze byt
opomijenym typem hodnoceni, pfestoze poskytuje zietelnou zpétnou vazbu.
Dulezité je, aby hodnoceni bylo systematické, coz znamend, ze ma predem dana
kritéria pro hodnoceni zaméstnanctli, zaméstnanci védi, Ze jsou hodnoceni a také
jaké dusledky pro n¢ z hodnoceni vyplyvaji a organizace ma stanoveny systém a
postup pro hodnoceni. Dilezitym bodem dlouhodobého hodnoceni je hodnoceni
kompetenci, které vyplyvaji z popisu pracovniho mista, na kterém zaméstnanec
pusobi. ,,Nejlépe méfitelnymi kompetencemi jsou odborné znalosti, dovednosti
fidici, komunikacni a tymové a z osobnostnich vlastnosti pak samostatnost,
tvofivost, inovativnost.“ (Petfikova a kol., 2002, s. 54)

Novym trendem v hodnoceni pracovnikl je vicekriterialni hodnoceni, n¢kdy se
také uziva nazev ,,360° zpétna vazba“. Stejn¢ jako fadovi zaméstnanci, jsou i
jejich nadfizeni a manazeti hodnoceni. Hlavnim bodem tohoto hodnoceni je
zpétna vazba, kterou ziskdvaji manaZefi od svych podfizenych, ktefi hodnoti
jejich chovani a jedndni, styl a efektivitu jejich vedeni. K tomuto hodnoceni se
Casto uzivaji dotazniky, které vyplni sdm o sob¢ vedouci pracovnik (jedna se o
sebeposouzeni) a tytéz dotazniky o ném vyplni jeho podtizeni, spolupracovnici a
Klienti. Tato metoda neni nejvhodné&jsi v pfipadé, Ze se snazime budovat
otevienou kulturu a vzajemnou divéru. V takovém prostredi je vhodnéjsi vyuzit
dvoustranné rozhovory, pfi nichz je anonymita samoziejm¢ vyloucena. Této
metody vyuziva naptiklad firma Aral a doporucuje ji. (Styblo, 2001) Nevyhodou
této hodnotici metody je jeji naroCnost. Je ndro€nd na pifipravu, samotnou
realizaci, ale také administrativu a pfedevSim vyhodnoceni. Dilezité je uvédomit
si dualezitost hodnoceni pracovnikl. ,,Tvrzeni, Ze hodnoceni slouzi pouze

k identifikaci rezerv v pracovnich vykonech a jeho smyslem je stupniovani tlaku
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na zaméstnance je krajnim zjednodusenim. Musi ale v ném byt systém... Musi byt
formalizovano a standardizovano.* (Petiikova a kol., 2002, s. 58)

Hodnoceni efektivity vzdélavaci aktivity je dilezité pro vzdélavaci firmu, ktera
kurzy porada stejné jako pro potencionalni odbératele neboli firmy a spole¢nosti,
kteti tvoii klientelu vzdelavaci spolecnosti. Vedle finan¢ni stranky ale hodnotime
predevsim dopad skoleni na Skolené¢ho. Muzeme vyuzit takzvaného Kirkpatrikiiv
ramec, ktery zahrnuje vliv uceni na $koleného do tii oblasti — reakce, znalost a
dovednosti, ¢tvrtou oblasti jsou vysledky (efekt pro organizaci). (Belcourt, 1998)
V prvni fad¢ zjistujeme, jestli byli skoleni s kurzem spokojeni, jak se jim libil. To
znamena, ze méfime reakci Skolenych. Toto méfeni je velmi oblibené pro svou
jednoduchost. Toho hodnoceni je subjektivni a jako metoda se nejéastéji vyuziva
dotaznik spokojenosti, ktery studenti vyplni pifimo po skonceni vzdélavaci aktivity
anebo s uréitym ¢asovym odstupem. Hodnotit kurz s odstupem né€kolika dni po
skonc¢eni ma vyhodu predev§im v tom, ze se zamezi halé efektu pii hodnoceni.
Dulezité je, aby v takovém dotazniku spokojenosti byl prostor pro volné vyjadieni
anebo zvolit oteviené otazky. Casto se stava, Ze pfi bodovém hodnoceni lektora &i
kurzu dochézi k jistému nadhodnoceni. Ve verbalnim vyjadieni uz byvaji studenti
kritict&jsi, anebo vhodnéji zformuluji své nazory.

Hodnoceni uceni se realizuje predevSim prostfednictvim znalostnich testi pied a
po zahdjeni kurzu. Vyhodou je, Ze jakoukoli zménu, ktera se projevi v zav€re¢ném
testu, 1ze oznacit za piinos kurzu. Za objektivni oznacujeme testy, u nichz je vzdy
jen jedina spravna odpovéd’, za subjektivné hodnocené zkouSky povazujeme ustni
zkousky, eseje Ci tvahy. Védomi studentil, Ze je ¢ekd zavéreCny test, je zaroven
motivaci zvladnout vykladovou latku a vénovat u¢eni dostatek pozornosti.

Tteti oblasti, kterd je hodnocenim efektivity vzdélavaci aktivity, je posuzovani
zmén v pracovnim chovani. Je potfeba pozorovat, jak jsou ziskané znalosti a
dovednosti aplikovany v praxi. Toto pozorovani musi byt samoziejm¢e provedeno
az néjakou dobu po kurzu, protoze pracovnik si musi nové dovednosti nejprve
zazit. (Belcourt, 1998) K tomuto ucelu se uziva ,,assessment centre®, kdy nékolik
pozorovateli - hodnotitelt, piredev§im internich, pozoruji ukazku prace, anebo
usporadaji pifimo praktickou zkousku dovednosti, a to predevSim ,,mékkych*

manazerskych a prodejnich dovednosti. (Hronik, 2007)
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vlivu na pracovni vykon jedinci, na ,dosaZzeni firemnich cili v oblasti
produktivity, prodeje, nakladi, kvality, podilu na trhu apod.” (Urban, 2003, s.
171) Vysledky jsou tézko méfitelné a ne vzdy je mozné toto méfeni identifikovat
v datech, ¢islech, hodnotach. Proto s nékdy jako nahrada téchto ,,tvrdych® dat
pouzivaji ,,mekké udaje jako jsou pocity, postoje. Pracovnik, ktery je schopen
demonstrovat nabité dovednosti, ma vliv na celkovou situaci v organizaci, ktery je
ovSem tézko vyjadtitelny v tvrdych datech. (Belcourt, 1998, s. 190)

Pti hodnoceni efektivity vzdélavaci aktivity na jeji ucCastniky je potieba vyuzit
nékolikero hodnoceni — vhodné je uzit kombinace objektivniho a subjektivniho
hodnoceni a zaroven by tento vybér mél umoznit sledovani rozdilu mezi vstupem
a vystupem, ktery vzdélavaci aktivita méla.

Ziskané vysledky lze i s jejich interpretaci zformulovat do zavére¢né zpravy,
kterou piedlozime vSem =zainteresovanym. Témi zpravidla byvaji nadfizeni
lektora, nadfizeni Skolenych osob, vedeni oddé€leni lidskych zdroji, lektor a
samotni ucastnici. Vhodné je tyto vysledky prezentovat a vést se zuCastnénymi
diskuzi. ,,Takovyto priibéh je vSak predstavitelny u komplexniho pojeti” (Hronik,

2007, s. 193), nerealizuje se po kazdé jednotlivé vzdélavaci aktivité.
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7. kapitola - Motivace

Motivaci pracovnika ke vzdélavani muize byt piedevSim jeho vlastni zajem
vzdélavat se a dale se rozvijet, nestagnovat v profesnich znalostech, ale také se
zdokonalovat v riznych dovednostech, nebo se novym dovednostem naucit.
,»Podle zapadnich vyzkumt jsou hlavnimi divody dalSiho vzd€lavani snaha
rozvijet vlastni schopnosti, ziskdvani novych poznatki, udrzeni pracovniho mista,
prani zaméstnavatele. V CR Ize oGekéavat obdobnou situaci [...]“.(Benes, 2003, s.
132) Castou motivaci ke vzd&lavani je u dospélych potieba fedit konkrétni
problémy. (Benes, 2003) N¢kdy je vSak vice nez zddouci podpofit (motivovat) i
zaméstnance, ktefi nejsou tak tipln€ pohdnéni vlastnim z4jmem. Motivace je nutna
nejen ke vzdélavani, ale predev§im k lepSim pracovnim vykonim. Vzhledem
k tomu, ze vzdélavaci aktivita by se méla projevit i na hospodaiskych vysledcich
firmy, je vhodné jako motivaci pouzit pohyblivé slozky mzdy. Tyto variabilni
sloZzky byvaji odvozeny pomérné¢ od vykonu organizace celkové, od vykonu
jednotlivé casti organizace, kde zaméstnanec pusobi, a od osobni snahy
jednotlivce. Stejny model je vyuzivan i u spole¢nosti DHL, kde ¢ast pohyblivé
slozky tvoti osobni ohodnoceni kazdého jednotlivého zaméstnance. U efektivnich
vzdélavacich kurz by mél byt patrny vztah mezi objemem prostiedkli vloZenych
do vzdélavani a rastem variabilnich sloZzek mzdy. (Hronik, 2007)

Pohybliva ¢ast mzdy ovSem neni jedinym zplisobem motivace pro zamestnance.
»~Efektivni systém odmén podporuje takové chovani zaméstnancii, které vede
k dosazeni vykonnostnich cilii organizace.” (Urban, 2003, s. 95) Vedle benefitu je
nutné vytvofit i pracovni prostiedi, které pracovnika motivuje k lepSim vykoniim.
V prvé fadé je pro pracovniky silné motivacni pozornost vici ispéchim, kterych
dosahli. Nedostatek uzndni dobfe odvedené prace Casto zaméstnance vede
k opusténi dosavadniho pracovisté. Je ilkolem manazera ocenovat kvalitni praci a
vytvafet tim motivaci svym podfizenym. Cast&j$i nez uznani dobie odvedené
prace je kritika za zjiSténé pracovni chyby. (Urban, 2003) Dilezit¢ je, aby
pochvala byla (stejn¢ jako kritika) pfedevSim konkrétni, vystiznd a stru¢né
podana. Pochvala musi byt diivéryhodna, bez premrsténych superlativli a upfimna.

(Rychtatikova, 2008)
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Také pokud manazer véii ve schopnosti svych podfizeny, Ze jsou schopni plnit
pracovni ukoly a dosahovat zadanych cild, zvySuje tim jejich motivaci vykonat
zadanou praci co mozna nejlépe.

Modernim feSeni odménovaciho systému, jsou predplacené karty. Oproti
poukaziim maji tu vyhodu, Ze je ma zamé&stnanec stale pti sob& a neni limitovan
nominalni hodnotou poukazu. Je pouze na jeho vlastnim rozhodnutim, které
moznosti pfedplacené karty vyuzije a také v jaké vysi. Jedinym limitem je vySe
predplaceni. (www.personalista.com)

Ve spolecnosti DHL funguje propracovany program zaméstnaneckych vyhod.
Jeho soucasti je pfispévek na stravovani, neboli stravenky, které jsou hrazeny
Vplné vySi zaméstnavatelem. Samoziejmosti je vyplaceni stravného pfii
pracovnich cestdch, pfispévky na Zivotni a penzijni pojisténi, napoje na
pracovistich. Milou pozornosti jsou nepenézni dary (v nezanedbatelné hodnot¢)
zaméstnancim, ktefi slavi vyznamné pracovni vyroci, stejn¢ jako vanoc¢ni darky a
dar pro zameéstnance, ktefi po vice nez deseti letech v DHL odchazi do starobniho
dichodu. DalSimi nezanedbatelnymi polozkami v programu zaméstnaneckych
vyhod jsou ocenéni spoleCenské odpovédnosti (darcovstvi krve, dobrocinnost,
dobrovolnické dny), slevové programy u partnerskych spole¢nosti, socialni ptijcky
a finanéni poradenstvi. (DHL, 2011)

Jako zucCastnény pozorovatel vim, Ze tento program skutecné¢ funguje a
zam¢stnanci mohou Cerpat vSechny vyhody, na které dosahnou. Nepenézni dary,
které¢ spoleCnost DHL poskytuje svym zaméstnanciim, maji formu poukazii a
jejich vySe neni nezanedbatelnd. Dary pfi pracovnim vyro¢i ziskavaji zaméstnanci
po péti letech prace pro DHL. S kazdym dalSim kulatym vyro¢im se citelné
zvySuje 1 hodnota daru. Velmi milé jsou vanocni darky v podobé poukazu, ale i
veécné dary pro zdravi a pohodu zaméstnanct (vitaminové dopliiky stravy, wellnes

vyrobky apod.)
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8. kapitola - Postoj zaméstnanci ke vzdélavani ve firmé DHL

Ve spole¢nosti DHL jsem provedla vlastni vybérové Setfeni za pomoci dotazniku.
Vzhledem k tomu, Ze v poslednich letech je na rozvoj lidského kapitalu kladen
velky diraz a schopni zaméstnanci jsou povazovani za konkuren¢ni vyhodu
(Belcourt, 1998) vychazim pro svij vyzkum z pfedpokladu, Zze zaméstnanci
spolecnosti DHL maji pfistup ke kvalitné vedenému vzdélavacimu systému,
nabidka Skoleni a kurzi je nejen prakticka, ale pro zaméstnance i zajimava. Vedle
praktickych skoleni, tykajicich se prace ve firmé¢, je zaméstnancim poskytovana
Siroka Skala kurzl k jejich osobnimu riistu. Diivodem by mohla byt i filozofie, ze
rostou-li lidé (zaméstnanci), roste 1 organizace (firma, spolecnost), stejné¢ jako
zvySuje-li se vykon lidi, zvySuje se i vykon dané organizace.

Jako metodu zkoumani postoji zaméstnancti k firemnimu vzdélavani ve firmé
DHL jsem si urcila kvantitativni vybérové Setfeni. Jedna se o aplikovany
jednordzovy vyzkum, jehoz téma je Uzce vymezeno a vysledky vedou
k doporuceni, jak zménit zjisténou situaci.

Z hlediska cilti se jedna o vyzkum deskriptivni, ktery problém piedevs§im popise, a
zaroven sociotechnicky, coZ znamend, ze se pokusim formulovat navrhy ke
zlepSeni situace.

Pro vybér reprezentativniho vzorku jsem zvolila kvotni vybér. Nejprve jsem
ziskala seznam zaméstnanct Divize Freight. Z tohoto seznamu jsem zjistila
pomérné rozloZeni muzii a zen v divizi, a stejny pomér dodrzela i ve svém vzorku.
Vybér samotnych respondentl byl ndhodny — ze seznaml zaméstnancii — muzi a
zaméstnancl — Zen jsem oslovila kazdého tretiho zaméstnance. Pouzit by se dal
také stratifikovany nahodny vybér, kdy by bylo mozné urcit straty podle
pracovnich pozic. V tomto piipadé¢ bych seznam zaméstnanct rozdélila podle
pracovni pozice a ve zkoumaném vzorku pak udrZela stejné pomérné rozloZeni.
Zjisténé vysledky jsem se rozhodla posoudit z n€kolika moznych hledisek. Proto
jsem do uvodu dotazniku vlozila tii v podstaté filtrovaci otazky. Poté jsem data
setfidila nejprve podle pohlavi respondentti. DalSich vysledkl jsem se dobrala po
roztiidéni dat podle pracovni pozice respondentii a nakonec jsem na vysledky
nahlédla z pohledu délky zaméstnani u firmy DHL.

Dotaznik obsahuje deset v podstaté zakladnich otazek, na dvé znich reaguje

podotazka k doplnéni informace z ptedchozi otazky. Prvni tii otazky jsou
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filtrovaci a slouzi k roztfidéni respondentl. Otazky jsou polozeny objektivné, bez
sugesce, citového zabarveni, hal6 efektu a nejsou vicehlaviiové.

Celkem se mi podafilo ziskat padesat respondentl. Vzhledem k celkovému
rozlozeni zaméstnancii podle pohlavi jsem ziskala dotaznik od devétadvaceti
muzl a jednadvaceti zen. Pohlavi bylo jedinym kritériem, proto se li§i pracovni
pozice zameéstnanci 1 délka jejich fungovéani u DHL.

Vysledky vybérového Setieni potvrdili mou hypotézu, ze vzd€lavani ve
spolecnosti DHL je velmi rozvinuté a nabizi svym pracovnikiim dostatek
prilezitosti k profesnimu vzdélavani 1 osobnimu rastu. Jako zucastnény
pozorovatel jsem také zjistila, Ze nabidka vzdélavacich kurzti a Skoleni, ktera
chodi zaméstnancim kazdy mésic pomoci e-mailové korespondence, je velmi
rozsahla a dotykd se mnoha zajimavych oblasti. Jednd se o kurzy vhodné
predevsim pro osobni rozvoj, at uz jde o trénovani paméti, vyuzivani obou
hemisfér mozku, rozvoj komunika¢nich, prezentanich a sebereprezentacnich
technik. Tyto kurzy a $koleni byvaji Casto realizovany za pomoci najaté externi
vzdélavaci spolecnosti, kterd spolecnosti DHL nabidla standardizovany kurz,
ktery posléze realizuje predevSim v prostorach spolenosti DHL. Vzdélavani na
urovni profesniho vzdélavani se tykéa predevsim zaSkolovani v novych systémech
a softwarech, legislativnich zmé&nach obchodniho prava a podobné. Tato Skoleni
provadi interni lektofi a trenéfi, ktefi Casto pfiSli zfad zaméstnanci béZného
provozu, znaji proto dobie nejen podminky, ale také pracovni naplit Skolenych,
stejné jako produkty a systémy, ve kterych zaméstnanci pracovali doposud a které
se nyni méni. Presto n¢ktera zjisténi, vyplivajici z dotaznikového Setfeni, pro mé
byla ptekvapujici. VétSina respondenti uvedla, Ze maji (anebo spiSe maji)

dostatek moznosti ke vzdélavani 1 osobnimu ristu, presto nejsou zcela spokojeni.
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Odpovéd’ ,,ano®, na otazku, zda zaméstnanci vyuzivaji firemniho vzdélavani,
uvedlo pouze 30% respondentti. DalSich 43% respondentl uvedlo, Ze vzdélavani

spise vyuzivaji.

Spokojenost s moznostmi k profesnimu vzdélavani

2%

2%

@ ano
0O spiSe ano
O spiSe ne

54% O neodpovedél

Graf 1 - zdroj: vlastni Setfeni 2011

Respondenti, kteti uvedli, ze vzdélavani spiSe nevyuzivaji anebo nevyuzivaji
vibec, méli moznost uvést divod, ktery je k tomu vede. Této moznosti bohuzel
vyuzilo jen velmi malo respondentii. Pokud uz nékteti uvedli divod, proc¢
nevyuzivaji firemniho vzdélavani, byl to pfedevS§im nedostatek casu. S tim se
ztotoziiuji 1 jako zUCastnény pozorovatel. BéZny provoz neumoziuje vSem
zaméstnancim absolvovat kazdy kurz, kdykoli chtéji. Déje se tak z kapacitnich
davodu, které na nékterych odd€lenich anebo postech jsou. Nékteré pozice jsou
tézko zastupitelné.

Na druhou stranu ale neni mozné fict, Ze nedostatek ¢asu by viibec neumoznoval
absolvovat vybrany kurz. Vzhledem k nedostatku ¢asu je nabidka Skoleni pro
nekteré jednotlivé pracovniky omezena, ale rozhodné jim vzdélavani neni
znemoznéno. Druhym nejcastéji uvadénym divodem k netcasti na firemnim
vzdélavani byl divod ,,nezajimavé nabidky“. Vzhledem Kk tomuto zjisténi jsem
byla ptfesvédéena, Ze pokud zaméstnanci vnimaji, ze maji piilezitosti ke
vzdé€lavani, pfesto je nevyuzivaji, protoZe jim piijdou nezajimavé, ocenili by
zmény ve vzdélavacim systému. OvSem z prizkumu vyplyva, Ze tomu tak neni.

Zménu, kterd ovSem témé nebyla specifikovdna, by ocenilo pouze 24%
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respondentli. V tomto momenté opét méli dotazovani zaméstnanci prostor pro
vyjadfeni, specifikaci, jakou zménu ve vzdelavani ve spolecnosti DHL by ocenili,

ale ta nebyla vyuzita v podstaté viibec.

Ocenili byste zménu ve firemnim vzdélavani?

10% 2% 12%

® ano

O spiSe ano
18% P

O spiSe ne
Hne

B nevim

B neodpovédél

46%

Graf 2 - zdroj: vlastni Setfeni 2011

Specifikaci uvedli pouze tfi respondenti, a to zménu mista konani kurza.

DalSim zjisténym jevem je, Ze muzi jsou spokojenéjsi s firemnim vzdélavanim i
moZnostmi osobniho rozvoje, ktery jim spole¢nost DHL nabizi. Castgji také
odpovidali, ze moZnosti vzdélavani vyuzivaji a takto ziskané znalosti uplatni pii
sve praci. Celkové na dotaznik odpovidali spiSe kladné.

Zeny uz jsou spokojené o néco méné. Dotazniky, které vypliovaly Zeny, byly
jakasi rozhodnost ve volenych odpovédich. Zeny velmi mélo uZily odpovédi
»hevim*“ anebo ,nechci odpovidat. Moznosti uvedené slovem ,,spiSe ovSem
pfevazovaly nad jasné kladnym ¢i zdpornym hodnocenim.

Z dotaznikl také vyplyva, Ze zaméstnanci se k firemnimu vzdélavdni mohou
vyjadfit, a to vSemi nabizenymi zpusoby. Ke vzd€lavani se mohou vyjadfit
v kazdoro¢nim hodnoceni spokojenosti zaméstnanci (EOS), stejné jako
vV kazdodennim kontaktu se svym pfimym nadfizenym. Zaméstnanci maji také
moznost kontaktovat ptislusné oddéleni.

Spole¢nost DHL vnima svoje zaméstnance jako konkurencni vyhodu a snazi se o

jejich maximalni spokojenost. Kazdy rok se provadi hodnoceni spokojenosti
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zaméstnanct (EOS), kde se kazdy zaméstnanec mize vyjadrit k nékolika hlavnim
tématiim. Jednim z nich je pravé vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, dalSimi tématy
jsou firemni komunikace a aktivni vedeni zaméstnancti, kde se pracovnici mohou
vyjadtit, jestli od svého vedouciho dostavaji ptesné pokyny a také zpétnou vazbu.
Vysledky hodnoceni (EOS) za rok 2010 ovSem nebyli stejné, K jakym jsem dosla
ve svém Setfeni ja. Prezentace vysledkli jsem se tUcastnila jako zucastnény
pozorovatel na filidlce Pardubice. Z vysledk vyplynulo, ze zaméstnanci nejsou
absolutné spokojeni v zadné zkoumané oblasti. Ve své praci se vénuji vzdélavani,
proto se ostatnich témat hodnoceni a jejich vysledki nebudu dotykat.

V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancli nepocituji pracovnici dostateCnou
podporu pro svilij osobni rozvoj. Divodem by zde mohl byt opravdu nedostatek
¢asu, ktery pracovnici na svych pracovnich postech pocituji. Tento diivod uvadéli
I Vvmém dotaznikovém Setfeni. Je ovSem nutno fici, Ze v tomto sméru nebudou
odpovédi stejné na vsech filidlkdch DHL, ptfedev$sim na filidlkach, kde jsou
Z kapacitnich divoda kurzy a Skoleni pofadény, budou zaméstnanci jist¢ vnimat
casovy prostor pro vzdélavani jinak. S timto tvrzenim ovSem vyvstava i otazka,
zda jsou pracovnici ochotni vénovat svému rozvoji 1 ¢ast volného Casu. Bohuzel
béhem prezentace vysledkti hodnoceni a volné diskuse, ktera byla jeji soucasti, se
pracovnicCi nebyli ochotni vyjadfit k problematice. Nedokazali specifikovat svoje
postoje vedouci k takovymto vysledkiim hodnoceni, nebyli schopni oznacit mista
ve vzdélavani a rozvoji, ktera vnimaji jako slaba, nedokazali ani nevrhnout mozna
reSeni, ktera by jejich postoj a osobni pocit vylepsila.

Béhem této prezentace vysledkli hodnoceni (EOS) jsem si ovSem potvrdila
zjisténi vyplyvajici z mého vlastniho Setfeni. Jedna se o to, Ze pracovnici na
vysSich postech — vedouci a manazeii — hodnoti vzdélavani a rozvoj spise kladné,
jsou spokojen€j$i a moznosti firemniho vzdélavani vice vyuzivaji, stejné tak
kladné&ji hodnoti piedpoklad, Ze znalosti ziskané absolvovanim vzdélavaciho

kurzu ¢i Skoleni vyuziji ke své praci.
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Vyuzijete firemni vzdélavani ve své praci?

B ano

O spiSe ano
O spiSe ne
H ne

W neodpovedél

Graf 3 - zdroj: vlastni Setieni 2011

Dalsim ptredpokladanym kritériem hodnoceni mého dotaznikového Setfeni méla
byt doba, po kterou jsou respondenti zaméstnanci spolecnosti DHL. Zde jsem
ovSem zjistila, zZe v podstaté dochéazi k piekryti s kritériem pracovni pozice.
Pracovnici na vyssich postech jsou také ve valné vétSiné zaméestnanci spolecnosti
delsi dobu, na rozdil od referentti (fadovych pracovnikd). Samoziejmé i mezi
referenty jsou jedinci, ktefi jsou zaméstnanci spole¢nosti DHL jiz dlouha léta.
Zameéstnanci, kteti pro DHL pracuji delsi dobu, jsou se vzdélavanim spokojené;si
nez sluzebné mladsi kolegové. Rozdil ovSem ani zde ale neni nijak vyrazny.
Dtivodem k témto zjisténim by mohlo byt nedostatecné pochopeni strategie, nebo
nedostatek informaci o strategiich. Pracovnici na vysSich pracovnich pozicich jsou
se strategii a cili spole¢nosti ztotoznéni vice neZ zamé&stnanci na niz8ich postech.
(Michalek, 2007) Neékdy zaméstnanci na nizsich postech nespatiuji spojitost mezi
zvySovanim svého vykonu a vykonnosti spole€nosti, stejné tak nevnimaji pojitko
mezi svym osobnim rozvojem a plnénim strategie a cilii spolecnosti. Zaméstnanci
na nizsich pracovnich pozicich, pfestoze ve spolecnosti je podporovana rovnost
moznosti v rozvoji pracovnikil, vzdélavani asto vnimaji jako benefit. Mlize to byt
zavinéno 1 kapacitnim obsazenim nékterych oddéleni nebo tézkou zastupitelnosti
nekterych zaméstnancli, coz zplusobuje, ze nemohou byt uvoliiovani na Skoleni,
ktera by chtéli absolvovat.

Také jsem zjistila — jako z(iCastnény pozorovatel provozu i na prezentaci vysledkt

EOS, ze hodnoceni spokojenosti velmi siln€ ovlivitiuje kromé opravdovych hodnot
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a postojii zaméstnanct i1 jejich momentalni nalada v okamziku, kdy vypliuji
dotazniky. Z osobnich rozhovora s kolegy jsem zjistila, Ze mnozi se podivovali,
jak Spatné€ nalozeni museli byt, kdyZz jsou ty vysledky takto pesimistické.

pri¢itam duasledkim ekonomické krize, kterd se odrazi ve vSech oborech i
odvétvich ekonomické Cinnosti.

Doporucenim, ktera by mohla vést ke zlepSeni zjisténé situace, je predevsSim
zlepsit komunikaci. Komunikace ve formalni i neformalni roviné€ je na vysoké
urovni, bohuzel je potfeba dohlédnout na to, aby se vSechny informace dostaly ke
vSem zaméstnancim ve vhodné formé. Spole¢nost DHL vydava mimo jiné vlastni
Casopis, ve kterém se zaméstnanci dozvi vSechno podstatné v lokalni Grovni
Ceska republika. Vechny informace oviem nejsou srozumitelné pro vsechny
pracovniky, pfedevSim pro zaméstnance na nizsich pracovnich pozicich je obtizné
nékterym pojmiim porozumét. Bylo by tedy dobré zjednodusit terminologii, ktera
je vyuzivand pro obecné informovani vSech zaméstnanci. Velmi Casto také
zaméstnanci nevi, jak vysledky, které se dozvi z intranetu anebo €asopisu souvisi
s jejich pracovnim mistem ¢i vysledky jejich oddéleni. Ke zlepsSeni by vedlo,
kdyby vedouci pracovnici informovali podiizené na svém oddéleni a v kratkosti
jim osvétlili pojmy, které jim nejsou zcela jasné anebo jim oziejmili souvislosti a
predevsim dusledky, které to bude mit pro né osobné.

Také o strategii spoleCnosti se zaméstnanci pravidelné¢ dozvidaji, ovSem ne vzdy
je jim ziejmé, jak by se na dosazeni téchto cilli konkrétné méli podilet. Cile a
dlouhodobé strategie jsou mnohym zaméstnancim velmi vzdalené a nepocit'uji na
nich svou vlastni ucast. Bylo by vhodné detailné rozpracovat strategii a cile
spolecnosti na mensi cile, a 1 tyto cile dale zpracovat do dil¢ich krokt, které si
kazdy pracovnik bude umét piedstavit na svém pracovisti a konkrétni pracovni

pozici.
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Zavér

Systém dalSiho vzd€lavani a rozvoje lidskych zdrojii je ve spolecnosti DHL
rozvinuty a na vysoké urovni. VSechny kroky od adaptace, pies ptispévky na
jazykové kurzy, az po hodnoceni zaméstnanct jsou formalizovany, rozpracovany
v operacnich pokynech, ke kterym mayji piistup vSichni zaméstnanci spolecnosti.
Zamg¢stnanci spole¢nosti DHL povazuji nabidku profesniho vzdélavani i moznosti
osobniho ristu za dostacujici. Nemaji vyhrady k formé, kterou se k nim informace
o vzdelavani dostavaji.

Slabsim mistem je komunikace, kdy pfiliSnd odbornost nékterych vyrazl
zamezuje Casti zameéstnanci spravné pochopit sdéleni, kterd ziskavaji diky
newsletteru a intranetu. Z tohoto divodu si nejsou schopni najit pojitko mezi
vyvojem spolecnosti a svym osobnim ohodnocenim.

Zaméstnanci, predevSim na nizSich postech, nejsou zcela ztotoZnéni
s dlouhodobou strategii spole¢nosti. Vnimaji ji jako sobé vzdalenou. Vhodnym
feSenim by bylo rozpracovat strategii na mensi cile a ty dale rozdélit na dilci
ukoly, které jsou zaméstnancim mnohem bliz§i a 1épe si je spoji s vlastnim

oddélenim a svou pracovni pozici.
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Prilohy: dotaznik pro zaméstnance DHL v plném znéni

Dobry den,

zadam Vas o vyplnéni tohoto kratkého dotaznikového Setieni, které se
vénuje problematice firemniho vzdélavani. Dotaznik a jeho vysledky budou
pouzity pro mou bakalafskou praci na téma ,Postoj zaméstnancii
k firemnimu vzdélavani v DHL®.

Otazky jsou predevSim uzaviené, staCi zakiizkovat Vami zvolenou
odpovéd’. V nékterych otazkach je 1 prostor pro Vase volné vyjadieni.
Dotaznik je anonymni.

Ptedem Vam dékuji za Vasi ochotu a ¢as, ktery tomuto dotazniku vénujete.

Monika Hlouskova
monika.hlouskova@dhl.com
MonikaHlouskova@seznam.cz

1. Jsem:

Zena

Muz

2. Uved’te prosim Vasi pracovni pozici:

Referent

Vedouci oddéleni

Manazer

3. Jak dlouho pracujete ve firmé DHL.?

Méné nez 1 rok

1 -3 roky
46 let
6 — 10 let

Vice nez 10 let

4. Poskytuje Vam DHL dostatek moznosti k profesnimu vzdélavani?

Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne Nevim Nechci
odpovidat



mailto:monika.hlouskova@dhl.com
mailto:MonikaHlouskova@seznam.cz

5. Poskytuje Vam DHL dostatek moZnosti k osobnimu ristu?

Ano Spise ano | Spise ne Ne Nevim Nechci
odpovidat

6. VyuZijete Skoleni a kurzy ve své praci?

Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne Nevim Nechci
odpovidat

7. Dostavaji se kK Vam nabidky §koleni a kurzi véas a vyhovujici formou?

Ano Spise ano | Spise ne Ne Nevim Nechci
odpovidat

8. Vyuzivate mozZnosti firemniho vzdélavani?

Ano Spise ano | Spise ne Ne Nevim Nechci
odpovidat

* Pokud moznosti firemniho vzdélavani spiSe nevyvuzivate nebo

wr 7

nevyuzivate,

jaky k tomu mate duvod?

Nedostatek Casu

Nezdjem o firemni vzdélavani
celkové

Nezajimavé nabidky kurzi a
Skoleni

Nevyhovujici podminky

Firma mi vzdélavani nenabizi

Jiny dlivod, prosim uved'te:

9. Ocenili byste néjakou zménu v nabidce vzdélavani ve firmé?

Ano Spise ano Spise ne

Ne

Nevim

Nechci
odpovidat

* Pokud ano, napiSte prosim, jakou zménu byste uvitali:




10. Mate mozZnost vyvjadrit své napady a navrhy Kk firemnimu vzdélavani?

Ano Spise ano

Spise ne

Ne

Nevim

Nechci
odpovidat

*Pokud ano. jakvm zpusobem se muZete vyjadrit?

V kazdodennim styku se svym vedoucim

Pii hodnoceni zaméstnavatele

Lze kontaktovat ptislusné oddéleni

Dékuji Vam za Cas, ktery jste vénovali vyplnéni tohoto dotazniku.

Pokud Vam dotaznik neumoznil plné se vyjadrit k problematice

firemniho vzdélavani, zde mate prostor pro stoje dalSi postiehy a

nazory:




