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Seznam pouzitych zkratek a symbol

ACM Assessment Center Management
BP Bakalarska prace

CR Ceska republika
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oJT On — the — job training

SA SKODA AUTO a.s.

THZ Technickohospodarska pozice
ZA Utvar SKODA Akademie



Uvod

Kazda organizace, kterd chce byt v CR i vzahraniéi Uspé&$na, potfebuje
kvalifikované zaméstnance. Takové zaméstnance, které jejich prace naplnhuje, a
jsou motivovani pro plnéni svéfenych ukoll. Pro tento ucel jsou zde metody
definované pro personalni rozvoj zaméstnancu. V prvni Casti této bakalarské
prace je vysvétlen vSeobecny vyznam rozvoje zaméstnancl, jeho aktualni
dulezitost a nepostradatelnost. Nasledné jsou zakomponovany pojmy uzce
souvisejici s rozvojem zaméstnancl. Vyznamnou Cast bakalafské prace tvori
bliz§i seznameni se dvémi zakladnimi metodami rozvoje zaméstnancli ve
spole¢nosti: rozvoj metodou on — the — job a off — the — job. V dalSi etapé je
podrobnéji popsan rozvoj metodou on — the — job, jeho charakteristika a
v neposledni fadé jsou interpretovana nejriznéjsi rozvojova opatfeni on — the —

job, uvadéna Ceskou a zahranicni literaturou.

V praktické &asti je popsana spoleénost SKODA AUTO a.s. a jeji odborné oblasti.
Dale je podrobnéiji popsan rozvoj lidskych zdroji ve SKODA AUTO a.s. DuleZitou
soudasti praktické &asti je empirické Setfeni v oblasti rozvoje zaméstnanct SA
metodou on —the — job.  Cilem tohoto Setfeni je analyzovat proces rozvoje on -

the - job ve SKODA AUTO a.s. u cilové skupiny management.



1 Rozvoj a vzdélavani lidskych zdroju

Rozvoj lidskych zdroji je jednim ze zplsobl, jak napomoci organizaci
k dosahovani podnikovych cild. Mezi hlavni ¢innosti personalniho fizeni patfi
umisténi pracovnika na takové pracovni misto, které je pro ného optimalni a bez
problému zvlada pinit svéfené pracovni ukoly. Ale to je pouze Cast uspéchu -
dalSim velmi dullezitym stanoviskem je pfipravit pracovnika k plnéni novych,
pracovnich cinnosti i zvySeni flexibility daného pracovnika. V pfipadé, ze se
personalnim subjektim podafi naplnit tento cil, pak organizace dosahuje vysSi
vykonnosti a stava se konkurenceschopnéjSi. Nastrojem pro spinéni této mise je
rozvoj, ueni a vzdélavani lidskych zdroji. V nasledujich podkapitolach budou tyto

pojmy a jejich provazanost stru¢né interpretovany.
1.1 Strategicky rozvoj lidskych zdroju

Odborna literatura uvadi pomérné velké mnozstvi definic strategického rozvoje
lidskych zdroja. Napf. Armstrong (2007) uvadi ve své publikaci tfi definice od
svych kolegli. Podstatnou roli ve vétSiné z nich vS8ak predstavuji nasledujici

¢innosti strategického rozvoje lidskych zdroja:

e identifikace potfebnych dovednosti, aktivni fizeni u€eni a vzdélavani pro

dlouhodobé ucely,
e zabezpecovani cilu podnikatelské strategie pomoci lidi,

e povazovani lidského kapitalu v organizaci jako hlavni zdroj konkurencéni

vyhody,

e vytvareni takové firemni kultury, ve které jsou pracovnici podnécovani ke

vzdélavani a rozvoji,

e systematické fizeni celého procesu.



Strategicky rozvoj lidskych zdroju v8ak neni pouze zaleZitosti vyrobnich
organizaci, ¢ obchodnich podnikd. V roce 2003 byl vydan viadni dokument
zabyvajici se touto problematikou, kde bylo vyty€eno pét hlavnich cilG. Tyto cile
maji zaméfeni spiSe na hospodarsky a socialni postaveni CR jako takové (jde
napfiklad o pfipravenost lidskych zdroji na vyzvy ze zahranici, posileni
mezinarodni konkurenceschopnosti, snizovani nezaméstnanosti apod.). Na

obrazku €. 1 jsou znazornény souvislosti rozvoje zaméstnanc pro stat.

Zvyseni narodni produktivity a Ekonomické dopady Uspory vydajl v oblasti
konkurenceschopnosti <> poradenstvi kariérového <> nezaméstnanosti a socialnich
rozvoje davek, zdravotnictvi
a kriminality

Kvalifikovana
rozhodnuti o

pracovni a ZvySovani zapojeni

Praktické vzdélavaci draze nezaméstnanych,
dovednosti a + neaktivni a
Kariérovy rozvoj Plynulejsi prechod znevyhodnénych
stavajicich + skupin na trhu
pracovnika Dovednosti prace
v oblasti fizeni Py
*\\ kariéry )/
. N L Socialni inkluze
Spokojenost v praci a kvalita <> Socialni dopady podpory <> a spravedinost, dusevni
pracovniho Zivota kariérového rozvoje a fyzické zdravi,

snizovani kriminality

Obr. 1: Hospodarsky a socialni dopad kariérového rozvoje
Zdroj: Urad pro ufedni tisky Evropskych spolecenstvi, 2008

Diky moznostem rozvoje pracovnikl si podnik vytvafi nejen dobré jméno, ale
zaroven pfitahuje potencialni pracovniky. Tato aktivita zaroven funguje jako silny
motivaéni faktor a pomaha k udrzeni pracovnikd. ,Dochazi k tzv. koncentraci
znalosti, coz pfitahuje investi¢ni kapital a pfispiva k rastu narodniho ddchodu.*
(Dvorakova, 2007, s. 316). Tvrzeni pIiné koresponduje s vyobrazenym
hospodarskym a socialnim dopadem a potvrzuje znacny vyznam pro narodni

ekonomiku.



1.2 Uceni se a vzdélavani zameéstnancu

Mezi pojmy u€eni se a vzdélavani je podstatny rozdil, pfiemz mnoho osob dnes
tyto pojmy povazuje za ekvivalentni. Ugelem této podkapitoly je definovat tyto

terminy.

Uceni (se)

Reyonolds a kol. (2002) definuji u€eni jako proces, v némz dana osoba ziskava
nové znalosti, dovednosti a schopnosti. Zpravidla se jedna o dlouhodoby proces
zmény, pomoci kterého se zvysuji schopnosti ¢lovéka ke konani urcitych €innosti.
,Jceni je pojem, ktery zahrnuje vice, nez rozvoj a vzdélavani (Hronik, 2007, s.
31). Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu jsou podmnozinou samotného uceni se.
Dle Hronika (2007) existuji dva zakladni druhy uceni:

e spontanni (implicitni),
e organizované.

Uvedené druhy u€eni spolu velmi uzce souvisi. Jsou vzajemné propojené takovym

zpusobem, ze vytvareji pfilezitosti jedno pro druhé.

Diky spontannimu u€eni mizeme vykonavat zakladni lidské potfeby. Mizeme se
dorozumivat s ostatnimi, navazovat kontakty. Na zakladé nabyti téchto zakladnich
dovednosti pak muazeme vyuzit organizovaného uceni, které mulze byt
reprezentovano napfiklad dalSim rozvojem a vzdélavanim. Propojeni implicitniho a
organizovaného uceni je nezbytnou soucasti pro proces uspéSného rozvoje

zaméstnance.

Vzdélavani

,Vzdélavani byva primarné zaméfeno na pFfimou Kkultivaci znalosti nebo
dovednosti“ (Plaminek 2010, s. 32). Jedna se o systematicky proces, ktery je

Casové, prostorové a ucelové vymezen. Pomoci tohoto procesu (viz obr. 2) mize

byt Uspésné dosazeno profesnich cili zaméstnance.
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Identifikace
pottreby vzdélavani

/ N\

Vyhodnoceni
vysledkd vzdélani Planovani
a ucinnosti vzdélavani
procesu

Realizace
vzdélavaciho
procesu

Obr. 2: Cyklus systematického vzdélavani
Zdroj: Koubek, 2000

1.3 Ugici se organizace

UCici se organizace patfi v dnes$ni dobé kjednomu zvyznamnych trendl
personalniho fizeni.

Zakladatel pojmu ucici se organizace P. M. Senge v roce 1990 definoval tento
pojem jako spoleCnost, ,kde lidé soustavné rozSifuji sveé schopnosti vytvaret
vysledky, které si doopravdy preji, kde jsou péstovany nové a expanzivni zpusoby
mysleni, kde se svobodné formuluji a stanovuji kolektivni aspirace, a kde se lidé
soustavné uci, jak se ucit spole¢né” (Armstrong 2007, s. 450).

Senge (1990) povazuje ucici se organizaci za jeden z nejefektivnéjSich zpusobd,
jak byt lepSi, nez konkurence. Dle jeho definice v dnesni dobé& neni mozné zaijistit
uspéch pouze tim, Ze jeden Clovék bude vzdélavat druhého. Pro dosazeni cilu a
udrzeni konkurenceschopnosti je nezbytné, aby byly vyuzity dovednosti a znalosti
vSech najednou — tzn. kolektivné. Tato mySlenka navazuje na podnécovani
tymové prace. Lidé v tymu se uci od ostatnich ¢lend, pfi plnéni pracovnich ukolu
vyuzivaji dosud nabyté schopnosti, ale zaroven ziskavaji dalSi poznatky od
druhych. Tim se vytvafi pfidana hodnota (tzv. synergicky efekt), ktera vede ke
vzniku ucici se organizace a na zakladé té potom dochazi k dosahovani

podnikovych cilu.
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2 Metody rozvoje zaméstnancu

Pfi vybéru metod rozvojovych opatfeni je velmi nutné dbat na pracovni prostredi,
ve kterém se rozvijeny zaméstnanec nachazi. DalSimi ddlezitymi aspekty jsou
také napfiklad konkrétni pracovni postaveni, druh prace a v neposledni fadé cil,
kterého ma byt pomoci rozvoje dosazeno. Je nezbytné pribézné kontrolovat, zda
vybrané metody &i formy splfiuji ten G&el, pro ktery byly prvotné& zvoleny. Siky
(2012) zdlraznuje nutnost posouzeni skuteéné miry osvojeni si novych schopnosti
a jejich uplatnéni pfi vykonu sjednané prace. Zaméstnanec se diky rozvoji ma stat
flexibilnéjSi osobnosti, pfipravenou pro pfizplsobeni se novym pracovnim
prilezitostem. Jeho pracovni schopnosti a dovednosti by mély byt nastaveny tak,

aby pro organizaci znamenaly znaény pFinos.

Na obrazku 3 jsou definovany dalsi faktory, které hraji vyznamnou roli pfi volbé

metod rozvojovych opatreni:

Faktory ovliviujici volbu
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Obr. 3: Faktory ovliviujici volbu metod
Zdroj: Vodak, Kucharcikova, 2011
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2.1 Rozvojon-the-job

Pro rozvoj on — the — job existuje ekvivalentni ¢esky nazev rozvoj na pracovisti.
Tento druh rozvoje je jednim z nejstarSich, jiz za prvni svétoveé valky byl vyuzivan
v lodnim prumyslu, kdy Charles ,Skipper® R. Allen vymyslel 4 zakladni kroky, jak

své podfizené efektivné rozvijet za ucelem korektniho vykonavani prace.

Pojem, ktery byl poCestén, ma svij pavod v angli¢ting, kde se vyuziva vyhradné
ve slovnim spojeni on — the — job training (nebo také learning, development).
Tento termin ma nékolik vykladl. Pro ucely této bakalarské prace rozumime OJT
takovou situaci, kdy se pracovnik uci pfi plnéni béznych ukoll svého pracovniho
mista pod dohledem vzdélavatele, kterym muze byt nadfizeny nebo jiny zkuSeny

spolupracovnik.

Folwarczna (2010) fadi rozvoj metodou on — the — job mezi formalni nebo
poloformalni programy. ,Snoubi v sobé formalni prvek uceni (uvédoméni si uceni)
s neformalnim ucenim (pfirozené, intuitivni)® (Folwarczna, 2010, s. 67). Dle
Armstronga (2007) rozvoj metodou on — the — job patfi do neformalniho
vzdélavani. ,Neformalni vzdélavani je uCenim se ze zkuSenosti. Lidé se mohou
naucit 70% toho, co védi o své praci, zcela neformalné, pomoci procesu, které

nejsou organizovany nebo podporovany organizaci“ (Armstrong, 2007, s. 465).

V zahraniéni literatufe jsou rozliSovany dva druhy uplatnéni rozvoje na pracovisti —

strukturovany (planovany) a nestrukturovany (neplanovany).
Strukturovany OJT

PFi aplikaci strukturovaného OJT je nutné, aby byl personalnimi specialisty pfedem
presné ur€en cil nebo vystup, kterého ma byt pomoci tohoto rozvoje dosazeno.
~Strukturovany OJT jednoduSe ukazuje, ze pristup nebo proces (k rozvoji - pozn.
autorky) je naplanovan, zkoncipovan, implementovan a nasledné ohodnocen®
(Phillips, Jacobs, 2002, s. 4). Jak tento systém probiha, je zobrazeno na obrazku
C. 4:
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Vstup — > Proces rozvoje _ Vystup

e Novy zaméstnanec Aktivity e Usp&snost rozvoje
e Stavajici zaméstnanec 1. Pfiprava pracovnika e  Efektivngjsi plnéni ukold
e  Misto rozvoje 2. Priibéh rozvoje e Rozvoj pracovnika

. Rozvojové opatieni 3. Zadost o zpétnou vazbu
4. Poskytnuti zpétné vazby

5. Ohodnoceni

$

Spole¢nost

Obr. 4: Systém strukturovaného OJT
Zdroj: Phillips, Jacobs, 2002, volné prelozeno

Nestrukturovany OJT

S nestrukturovanym OJT se zaméstnanec i organizace setkavaji, aniz by si to
uvédomovali. Jde napfiklad o situace, kdy se novacek zau€uje na své nové pozici
a nasledné ziskava zpétnou vazbu od zkuSenéjSich kolegl. Dle Phillipse a
Jacobse (2002) mnoho studii prokazalo, Ze nestrukturovany OJT pfinasi
spolednosti horsi vysledky, nez strukturovany OJT. Casto se na pracovistich
stava, Ze zaméstnanec feSi svou praci metodou pokus — omyl s domnénim, Ze
ukol je vykonavan korektné. Tyto incidenty mohou nasledné ohrozit spole¢nost
jako takovou, predev§im v pfipadé, kdy tento pracovnik sdili svlj postup prace
s dalSimi nezkuSenymi pracovniky. Nize jsou vyjmenovana dalSi rizika, spojena

S vyuzivanim nestrukturovaného rozvoje na pracovisti (Phillips, Jacobs, 2002):
e rozvoj nedosahuje poZzadovaného vystupu,
e rozvojova opatieni jsou nepfesna nebo nekompletni,
¢ Skolitelé nejsou schopni komunikovat,

o Skolitelé vyuzivaji vice metod (pficemz tyto metody spolu nikterak

nesouvisi),

e zkuSenéjsi pracovnici nechtéji sdilet své know-how.

14



2.1.1 Metody rozvoje on —the —job

Koubek (2000) definuje metodu jako zplsob, jakym si ucastnik rozvoje
(vzdélavani) osvojuje znalosti, dovednosti a chovani, které jsou cilem daného
procesu. Dle Koubka (2000) jsou metody OJT vhodné spiSe pro manualni
pracovniky. Folwarczna (2010) vSak tvrdi, Ze vhodnost pouziti téchto metod je
pfedevSim u rozvoje meékkych manazerskych schopnosti. Pro ucely této
bakalarské prace bude zarover pro pojem metody rozvoje on — the — job pouZzivan

ekvivalentni nazev rozvojova opatfeni on — the — job.

Vyzkum, ktery Folwarczna (2010) publikovala ve své disertaCni praci, potvrdil
odklon celosvétovych trendd od metod off — the — job pravé smérem k rozvoji on —
the — job (v CR je to v8ak bohuzel stale naopak). NiZze se nachazi vycet
nejCastéjSich rozvojovych opatfeni rozvoje on — the — job, uvadénych literaturou.

Podrobnéji budou tyto pojmy interpretovany v kapitole €. 3.:

e udeni se akci,

e instruktaz pfi vykonu prace,
e koudink,

e mentoring,

e counselling (konzultovani),
e asistovani,

e poveéreni ukolem,

e rotace prace,

e pracovni porady,

e metoda 360° zpétné vazhy.

2.2 Rozvoj off —the —job

Pojmem rozvoj off — the — job rozumime takovy druh rozvoje, pfi kterém dochazi
k nabyti novych schopnosti mimo  pracovisté. ,Metody organizaci
zabezpeCovaného vzdélavani mimo pracovisté jsou v podstaté shodné
S metodami pouzivanymi v kurzech zabezpecovanych Skolami, i jinymi externimi
vzdélavacimi institucemi a €asto maji rezim podobny rezimu Skolnimu® (Koubek,
2000, s. 331).

15



Rozvoj off — the — job byva zpravidla organizovan v prostorech, které jsou k uceni
determinovany. Je vhodny pfedevSim v takovych pfipadech, kdy je nutné
zaméstnance seznamit s komplexnéjSimi koncepty a principy, a pro rozvoj jiz

existujicich dovednosti (Phillips, Jacobs, 2002).

Armstrong (2007) fadi tento druh rozvoje do formalniho vzdélavani, které je
specifické tim, Ze je planované, systematické a strukturované. Folwarczna (2010)
rozvoj off — the — job stavi do podobné roviny, jako rozvoj on — the — job. Rozdilny
je tento druh rozvoje predevsSim v tom, Ze slouzi jako skvély prostfedek pro

rozvinuti tvrdych manazerskych schopnosti.

Pfed implementaci rozvoje off — the — job by vSak mél manazer Ci personalista
zvazit nasledujici negativni duasledky, spojené srozvojem mimo pracovisté
(Phillips, Jacobs, 2002):

e nabyté znalosti jsou zfidkakdy vyuzity nebo nejsou relevantni pro vykon

prace,

e zaméstnanec po absolvovani rozvoje nesplhuje ocekavani, ktera byla

stanovena pro vykon cinnosti,

e pomoci rozvojové aktivity dochazi k ziskani pfili§ malého mnozstvi

pozadovanych informaci,

e poskytnuta zpétna vazba ze strany vedeni smérem k zaméstnanci neni

dostatecna.

2.1.1 Metody rozvoje off —the —job

Stejné jako rozvoj on — the — job ma i rozvoj off — the — job své vlastni metody,
diky kterym lze dosahnout pozadovaného cile. ,Jednim z hlavnich nedostatku
metod této formy rozvoje je fakt, ze nejsou dostatecné pfizpusobeny individualnim
potfebam ucastnikd“ (Folwarczna, 2010, s. 67). Koubek (2000) dodava, ze tento
druh rozvoje je vhodny spiSe pro vedouci pracovniky a specialisty. Na druhou
stranu potvrzuje urc€itou provazanost mezi kombinacemi metod na pracovisti a
mimo pracovisté s ohledem na konkrétni pracovni pozice a pracovniky.
Zajimavym a pravdivym tvrzenim ze strany Koubka (2000) je, Zze na rozdil od

rozvoje na pracovisti, ktery je neustale ve vétSi mife vyuzivan pro ziskani

16



praktickych dovednosti manazerd a specialistl, se pfi rozvoji manualnich

pracovnikl k vétsi mife vyuzivani metod off — the — job neuchyluje.

Mezi nejCastéji pouzivané metody off — the — job patfi:

e prednaska (s diskuzi),

e hry/simulace,

e demonstrovani,

e pfipadové studie,

e modelovani chovani / hrani roli,
e workshopy,

e seminare,

e studium doporucené literatury,
e brainstorming,

e interaktivni videoprogramy.
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3 Rozvojova opatreni on — the — job

V nasledujici kapitole budou detailnéji popsany rozvojova opatfeni (metody) on —
the — job. Pro ucely této bakalarské praci bylo vybrano 10 rozvojovych opatfeni,
ktera jsou nejCastéji uvadéna v odborné literatufe. Koubek (2000) zmirnuje, Ze pro
uspésny a relevantni rozvoj zaméstnance je velmi dulezité nejen vybrat spravné
opatreni, ale také vhodného vzdélavatele. Tato osobnost by méla byt ochotna a
schopna pfedavat své schopnosti, méla by mit dostate€né rozvinuté komunikacni
dovednosti. V neposledni fadé musi svého svéfence naslouchat, vSe fadné
vysvétlovat a poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu. Vzdélavatel je
reprezentantem spolecnosti a je nutné si uvédomit, Ze jeho chovani a vzdélavani

druhych ovliviuje budouci prospéch organizace.

Uceni se akci

UCeni se akci bylo definovano ve 40. letech 20. stoleti Reginaldem Revandsem.
Jedna se o takovou metodu rozvoje, kdy je potencial zaméstnanci rozvijen tim, ze
samotni zaméstnanci jsou vystavovani situacim, kdy musi feSit konkrétni a
skuteCné problémy. Na zakladé zadani ukolu jsou povinni problém analyzovat,
formulovat doporuc€eni a nasledné pfejit k samotnému feSeni problému. Zakladatel
této metody pfiSel s myslenkou, Ze nejlépe se Clovék uci v ten moment, kdy néco
sam vykonava.

Obvykle se této metody ucastni 4 nebo 5 manazerl, predavaji si své myslenky,
poznatky, a uli se tak jeden od druhého. Pravidelné byva pfitomen externi
konzultant nebo poradce skupiny, ktery U€astnikim pomaha v komunikaci mezi
sebou a zaroven sleduje a vyladuje proces samotného uceni se akci. ,Skupina
nebo soubor musi zvladat tento projekt jako kterykoliv jiny, tj. rozhodovat o cilech,
planovat zdroje, iniciovat akci a monitorovat jeji pribéh“ (Armstrong, 2001, s. 473).
Folwarczna (2010) uvadi, Zze nespornym pozitivem této metody je velmi
individualni pfistup k zaméstnancovym potfebam, které jsou u kazdého jedince
jiné, a tento pfistup je uzce spjaty s tymovym ucenim. DalSi vyhodou je feSeni
konkrétnich a realnych pracovnich situaci. Tato metoda byva Ccasto

implementovana spolu s dalSimi metodami, jako je napf. 360° zpétna vazba.
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Instruktaz pri vykonu prace

Jde o jedno z nejpouzivanégjSich rozvojovych opatfeni on — the — job, vyuzZivané
predevsim u novych, & méné zkuSenych zaméstnancd. Skolitel (v tomto pfipadé
zkuseny zaméstnanec) predvede postup, jakym se vykonava pracovni ukol a ucici
se zameéstnanec si nasledné osvoji pracovni postup pozorovanim a
napodobovanim. Armstrong (2007) uvadi, ze instruktaz pfi vykonu prace se sklada
z 6 fazi: pfiprava, prezentace, vyklad, demonstrovani, procvicovani a
zdokonalovani.

Koubek (2000) zminuje, Zze hlavni vyhodou této metody je relativné rychly zacvik a
vytvareni pozitivnino vztahu spoluprace mezi zaméstnanci navzajem, ¢i mezi
uCicim se zaméstnancem a jeho pfimym nadfizenym.

Instruktaz pfi vykonu prace se vSak fadi k metodam, které jsou pomérné
stejné tak, jako jednorazové a nesystematické vyuziti této metody. Navic muze byt
rozvijejici se zaméstnanec pod tlakem pracovnich ukoll a dale ruSen hluénym

prostfedim.

Koucink

KouCink neboli kouCovani je oproti instruktazi pfi vykonu prace spiSe
dlouhodobéjsi proces. ,Koucink je individualni zplsob pomahani zameéstnanci pfi
ZlepSovani jeho pracovniho vykonu a rozvijeni jeho dovednosti a schopnosti”
(Koubek, 2004, s. 117). Tento druh rozvoje je ve svété jednim z nejoblibenéjSich
v oblasti rozvoje stfednich a vrcholovych manazerd. V Ceské republice se v3ak
kou€ovani v porovnani s ostatnimi zemémi dle Folwarczné (2010) jako rozvojova
metoda pfili§ nevyuziva. Ti manazefi, ktefi se s touto metodou setkali, hodnoti
kouC€ovani jako velmi pfinosné a efektivni. Hlavnim cilem koucinku je soustavné
podnécovani a vedeni zaméstnance k tomu, aby byl schopen hledat feSeni u
nestrukturovanych problémd. DalSim dalezitym cilem je nabyti novych schopnosti,
odborny a socialni rozvoj, ktery je dualezity pfedevSim u vedoucich pracovnikd,

ktefi maji své podfizené a musi je uritym zpUsobem vést.
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Literatura definuje dva druhy kou€ovani:

e direktivni

e nedirektivni

V pripadé direktivniho kou€ovani je vztah kou€ — kou€ovany velmi podobny vztahu
uCitel — zak. ,Tento pfistup vyuziva technik direktivniho fizeni lidi, jakymi jsou
nafizovani, instruktaz a prikazovani“ (Folwarczna, 2010, s. 91). V tomto pfipadé
rozvijeny zameéstnanec pouze pasivné pfijima to, co je mu od jeho kouce sdéleno.
Dnes je tento zpUsob kou€ovani povazovan za zastaraly a nepfilis efektivni.
Nedirektivni kou€ovani pfirovnava Downey (1999) s obdobim, kdy se dité uci
chodit. Cilem tohoto procesu je dlouhodoby rozvoj jedince, kdy se tento jedinec
sam prostifednictvim experimentd uci. Za nezdary neni zaméstnanec pokaran, Ci
jinak potrestan, kou¢ mu pouze udava smér. Ve vztah kou¢ — koucCovany pak
vladne pozitivni atmosféra. Velmi znamym a vyuzZivanym modelem pro
nedirektivni koucink je model GROW (G = cil, R = realita, popis situace, O =
moznosti feSeni, W = sumarizace).

Jednou z nejvétSich vyhod koucovani je okamzita zpétna vazba. Zaméstnanec
soustavné ziskava informace o svém pracovnim vykonu a diky tomu je mozné
individualné pfizpusobit tempo. DalSim plusem této metody je zlepSeni
komunikacnich dovednosti a schopnosti navazat kontakty.

Na druhou stranu stejné tak, jako u instruktaze pfi vykonu prace, mize dojit ke
stresovym situacim, kdy je zaméstnanec zatiZzen pracovnimi ukoly a dalSimi
ruSivymi elementy. Za nevyhodu je povaZovana i Casova narocnost této metody a

pFi vyuziti externich koucu i naro¢nost financni.
Mentoring

Mentoring je velmi podobny metodé koucovani. Jde o vztah, kdy si zaméstnanec
sam vybere svého mentora, jakysi vzor, ktery mu radi, podporuje ho a vede
uritym smérem. ,Zakladni funkci mentoringu je odborny a socialni rozvoj
svéfence v organizaci“ (Folwarczna, 2010, s. 102). Vztah mezi menteem (=
zaméstnanec, rozvijena osoba) a mentorem Casto byva i hlubSiho razu, mentor
svému svéfenci pomaha v osobnich situacich a napfiklad i v pracovnich vztazich

s ostatnimi zaméstnanci. Armstrong (2007) uvadi, Ze oproti kouCovani, které je
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spiSe direktivnim prostfedkem pro rozvoj, Ize mentoring chapat jako metodu
pomahani lidem pfi u€eni a pfi budovani jejich kariéry. Hlavnim ukolem mentora je
pfiprava zaméstnancl k lepSi praci v budoucnosti a kfeSeni zavazngjSich,
nestrukturovanych situaci.

Koubek (2000) zminuje, Ze vyhody této metody jsou velmi podobné vyhodam
kouCinku. Kromé téchto je tu i vyhoda v podobé vneseni zaméstnancovi vlastni
iniciativy pfi vybéru svého mentora a zaroven navazani neformalnich vztahu.
Nevyhodou stejné jako u kou€ovani je prace pod tlakem kazdodennich pracovnich
ukoll a Casova narocnost. Za riziko je povazovan vybér nevhodného mentora a
dale pfrilis§ familiarni vztah mezi mentorem a menteem, diky kterému muize

dochazet k protekci a naruseni vztaha s ostatnimi spolupracovniky.

Counselling (konzultovani)

,counselling je participativni metoda vedeni, vzdélavani a poskytovani pomoci
zaméstnanci, spocivajici ve vzajemném konzultovani zameéstnance s manazerem,
pricemz k procesu uceni a zlepSovani dochazi u obou“ (Koubek, 2004, s. 115).
Jedna se o proces, kdy (nejCastéji) nadfizeny pracovnik €i manazer pomahaji
zameéstnanci pfi fizeni a rozvijeni sebe sama pomoci konzultaci. U manazera
dochazi k nabyti novych kompetenci v socialni oblasti (jak naslouchat a rozumét
svym podfizenym, jak jim pomahat). | tato metoda je velmi podobna vySe
uvedenému koucinku nebo mentoringu. Hlavnim rozdilem pfi aplikaci tohoto
rozvojoveho opatfeni je to, Ze se jedna spide o kratkodobéjsi zaleZitost a zaméruje
se na aktualni situaci a problémy. BEhem counsellingu ¢asto dochazi k identifikaci
problému a na zakladé toho pak mize byt zaméstnanci doporucen koucink.

Hlavni vyhodou counsellingu je pfedevsim to, Ze k rozvoji dochazi na obou dvou
stranach. ,Vzdélavany pracovnik vnasi do vztahu svou aktivitu a iniciativu tim, ze
se vyjadfuje ke vS8em problémim své prace i procesu vzdélavani, predklada
vlastni navrhy FeSeni problémU“ (Koubek, 2000, s. 329). Koubek (2000) dale
uvadi, Zze nevyhodou je relativné velka Casova naroCnost metody a také
schopnosti vzdélavatele musi byt adekvatni. Nékterymi vedoucimi pracovniky je
tento zplsob rozvoje vniman za nepfijatelny z divodu obav ze zpétné vazby ze

strany podfizeného, kdy mohou nabyt pocitu, Ze je jejich autorita naruSena.
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V neposledni fadé muze dochazet k rozporu mezi vzdélavanim a béznou naplni

prace.

Asistovani

Asistovani je jednou z tradi¢nich metod pro formovani a rozvoj zaméstnancu.
Obvykle je rozvijeny zaméstnanec pfidélen zkuSeng&jSimu zaméstnanci a nasledné
stinuje a napodobuje jeho pracovni Cinnosti. Na zakladé toho ziskava nové
poznatky o pracovnich postupech a chovani. Cilem je ziskani stoprocentni jistoty
pfi vykonavani pracovnich ukoll a autonomni feSeni problémud. Koubek (2000)
uvadi, Ze tato metoda je vyuzivana nejen u manualnich pracovniku, ale zaroven u
specialistl a fidicich pracovnikl, kde nabyti pozadovanych schopnosti je otazkou
delSiho ¢asového horizontu.

Pfi tomto druhu rozvoje je kladen vyrazny duaraz na praktické formovani
pracovnich schopnosti. Vyhodou je, Ze uCi¢i se zaméstnanec ziskava od svého
vzdélavatele zpétnou vazbu a informace o svém pracovnim posunu.

Nevyhodou je stejné jako u predchozich metod naroény vybér adekvatniho
vzdélavatele. DalSim rizikem se jevi i sniZzeni pracovniho vykonu u vzdélavatele
z dlvodu rozdéleni pozornosti mezi vlastni praci a zauCovani. Z pohledu
rozvijeného pracovnika mlze dochazet k osvojeni nevhodnych pracovnich
navykul, ke Spatnému &i nepfesnému pochopeni prace. Minusem pro rozvijeného
je monotoénni pFijem instrukci. K riziku patfi i mozné potlaCovani vlastni iniciativy

pro kreativni nebo inovativni postupy pro feSeni pracovnich ukold.

Povéreni ukolem

Zaméstnanec se s metodou nazyvanou povéfeni uUkolem zpravidla setkava
v souvislosti s pfedchozi zminénou metodou — asistovani. Povéreni ukolem byva
Casto implementovano jako rozvinuti asistovani, nebo jako jeho zavérecna faze.
Metoda spociva v tom, Ze rozvijenému zaméstnanci je zadan nadfizenym (nebo
jinym vzdélavatelem) pracovni ukol a zaméstnanec prokazuje a rozviji své
schopnosti individualné. Podstatou je, Ze zaméstnanec pracuje samostatné a
zaroven je jiz samostatnou jednotkou s urc€itou mirou zodpovédnosti. Nezbytné pro
tuto metodu je poskytnuti zaméstnanci veskerych vhodnych podminek a

prostfedkd pro vykonavani daného pracovniho ukolu. Koubek (2000) zdurazruje,

22



Ze metoda je Castéji pouzivana pfi vzdélavani a rozvoji pracovnich znalosti a
dovednosti fidicich a kreativnich pracovniku.

Diky individualnimu rozhodovani a feSeni jednotlivych zadani ukolu je rozvijena
zaméstnancova samostatnost a zaroven kreativni mysleni. Vzhledem
k implementaci do realného pracovniho Zivota je zaméstnanec zkouSen pfi
zvladani nestrukturovanych situaci a vyuzivani dosud nabytych schopnosti, ¢imz
muUze dochazet k motivaci pro jejich dalsi rozvoj.

Dle Koubka (2000) nevyhody této metody spocivaji v pfipravé takového ukolu,
ktery by byl charakterizovan ur€itou mirou pfiméfenosti tak, aby pracovnikovi
nepusobil vyrazné problémy, ¢i naopak nebyl pfilis jednoduchy. Zaméstnanec, pod
tlakem pracovniho ukolu a zaroven pod dohledem vzdélavatele, muze Castéji
chybovat, nebo ukol vibec nedokongit. S timto rizikem se nasledné poji i fakt, ze
diky pfipadnému neuspéchu mize zaméstnanec vzbuzovat u svych nadfizenych

nedUdvéru, nebo dochazi k ohrozeni zaméstnancova vlastnino sebevédomi.

Rotace prace

Rotace prace predstavuje presunuti zaméstnance na jinou pracovni pozici.
Zaméstnanec obvykle rotuje na pracovisté, které je bud pouze odliSné v pracovni
naplni (tzn. ve stejné oblasti, ale s jinymi pracovnimi ukoly), nebo do jiného odvétvi
vramci celé organizace. Cilem této metody je pfedevSim seznameni se nejen
s novymi pracovnimi ukoly, ale zaroven pochopeni komplexity a provazanosti
jednotlivych oddéleni v celém podniku. Dochazi k poznavani novych osobnosti —
kolegl. Diky této aktivité dochazi k rozvoji odborné, profesni a zaroven socialni
stranky zaméstnance. Metoda se muze vyuzit jako prostfedek proti syndromu
vyhofeni zaméstnance.

Metoda muze mit dvé konkrétni podoby:

Rotace za uc¢elem zmény pracovni naplné (Task rotation) je obvykle vyuzivana
u pozic, kde dochazi ke zvysené fyzické zatézi (napf. u manualnich pracovnikl),
nebo u Casto se opakujicich ukonu zaméstnance. Z toho vyplyva, Ze tento druh
rotace prace se vyuziva nejen jako prostfedek pro rozvijeni zaméstnance, ale také
jako nastroj pro zlepSeni pracovnich podminek a pro zdravi a psychickou

spokojenost zaméstnance.
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Dalsim druhem rotace prace je rotace za u€elem zmény pracovniho mista
(Position rotation), ktera je nejCastéji implementovana v pfipadé potfeby rozvoje
pracovnika s cilem ziskani novych dovednosti a znalosti. Zaméstnanec je obvykle
pfelozen na pozici s podobnou mirou zodpovédnosti (Within-function rotation),
nebo na takové pracovni misto, kde jsou jeho kompetence a zodpovédnosti na
vySSi urovni (Cross-functional rotation).

Metoda je vhodna pro rozvoj diky otevieni novym moznostem zaméstnanci
v podobé ziskani novych schopnosti, snizeni monotonnosti a pracovniho
stereotypu a dale pro ziskani hlubsiho povédomi o celé organizaci.

S rotaci prace jsou spojena i rizika v podobé& nevyhovujici nové pracovni pozice
(muze byt ohroZzena zaméstnancova moralka ¢i sebévédomi), naruSeni
pracovniho taktu (diky zau€ovani se na novou pozici) a v neposledni fadé je tato

metoda naro€na na organiza¢ni planovani.

Pracovni porady

DalSim rozvojovym opatfenim on — the — job jsou pracovni porady. Znacnym
rozdilem oproti ostatnim rozvojovym opatfenim je to, Ze proces této aktivity
neprobiha individualné, ale v kolektivu. Diky pracovnim poradam zaméstnanci
ziskavaji SirSi spektrum pohledu na urcity problém ¢&i pracovni ukol, vymeénuji si
zkuSenosti a zaroven dochazi k informovani o novych udalostech (nejen) z oboru.
,Vyména zkuSenosti, prezentace nazorl a zaujimani postoju k pracovnim
problémum zvySuji nejen informovanost pracovnik(, ale i jejich pocit sounalezitosti
s pracovnim kolektivem ¢&i organizaci, motivuji k projevam individualni aktivity a
iniciativy® (Koubek, 2000, s. 331). DalSim pozitivem této metody je stmeleni
vesSkerych ucastnicich se zaméstnancu. Zaméstnanci se jednoduSe a prosté
seznami s novymi informacemi a rozsifi své znalosti o znalosti svych kolegu.

Mezi negativa patfi rozdilné pochopeni i vnimani sdélenych poznatk( a informaci
béhem pracovnich porad. Nasledné muaze dojit k chybné aplikaci ziskanych
schopnosti pfi plnéni pracovnich ukoll vzhledem k obtizné kontrole jednotlivych

zaméstnancu.
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Metoda 360° zpétné vazby

.Zpétna vazba (také zpétnovazebni smycka) je termin pro situaci (mechanismus,
elektronicky obvod), kdy vystup systému ovliviuje zpétné jeho vstup“ (Folwarczna,
2010, s. 106). Zpétna vazba neboli feedback v podnikatelské sféfe predstavuje
popis chovani jedince tak, jak jej vnima pozorovatel. Sdélovatel zpétné vazby
nema za ukol zaméstnance hodnotit, ale spiSe mu poskytnout nahled na jeho
feSeni pracovnich ukolu &i jiné jednani.
Folwarczna (2010) definuje nékolik zakladnich zasad pro poskytovani zpétné
vazby:

e poskytovat feedback s respektem k zaméstnanci,

e snazit se o co nejkonkrétnéjsi podani,

e zohlednit vliv na vykon a na ostatni zaméstnance,

e poskytovat zpétnou vazbu ve spravny Cas,

e zameéfit se na budoucnost, nikoliv na minulost,

e poskytnout prostor pro vyjadreni.

360° zpétna vazba je komplexni metoda, ktera na rozdil od klasické zpétné vazby
nejen pfimy nadfizeny zaméstnance, ale také jeho kolegové, pfimi podfizeni a
v nékterych pfipadech také externi Ci interni zakaznici. Dllezitym aspektem této
metody je i sebehodnoceni zaméstnance. Existuje i tzv. rozSifena 360° zpétna
vazba, kde své poznatky zaméstnancovi sdéluje napf. personalista, o stupen vyssi
manazer, Ci jiny externi expert. ,TfistaSedesatistupnova zpétna vazba obvykle
ziskava udaje z dotaznik, které méfi z riGznych uhlG chovani jedinct v porovnani
s néjakym seznamem schopnosti“ (Armstrong, 2007, s. 435). Mezi tyto schopnosti
patfi napf. schopnost vedeni, fizeni, komunikace, odbornost a dalsi.

Folwarczna (2010) zmirfiuje, Zze diky zpétné vazbé z vice stran je tato metoda
povazovana za velmi kvalitni z dGvodu vétSi vypovidaci hodnoty. Metoda zaroven
napomaha rozvoji pracovnich tymd a komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci,
da se pouzit jak pro individualni, tak pro organizani rozvoj. Rozvijeny
zaméstnanec ziskava informace o potfebach vzdélavani a tim je podporovana
jeho kariéra. Vyhodou muze byt napfiklad i to, Ze se snizuje riziko diskriminace

mezi zaméstnanci.
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K hlavnim rizikim 360° zpétné vazby patfi pfehnané vysoka oCekavani ze strany
vedeni organizace, nejasny uc€el implementace, neuspé&sSna integrace procesu
(tzn. nepropojeni ucelu metody se strategickymi cily organizace), nedostatecna
pfiprava rozvijeného zaméstnance na proces a neposkytnuti dostateCného
mnozstvi informaci ze strany kougu. Castou chybou v poskytovani 360° stupfiové
zpétné vazby je i zaméfeni se spiSe na slabé stranky zaméstnance (pfiCemz

hlavnim ucelem je rozvijet pfedevsim ty silné). Metoda je velmi asové naro¢na.
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4 Proces rozvoje ve SKODA AUTO a.s.

Nasledujici kapitola poskytuje informace o spolednosti SKODA AUTO a.s. (dale
jen SA), drobné informace o historii spoleénosti, organizaéni struktufe a o
personalnim rozvoji spoleCnosti. Na tuto kapitolu bude dale navazovat hlavni Cast
této bakalarské prace — empirické Setfeni pomoci techniky dotazniku. Cilem této

v v

s empirickou €asti této prace.

4.1 O spoleénosti

Spolednost SKODA AUTO a.s. ma v CR dlouhou historii. Prvopogatky této
organizace spadaji jiz na konec 19. stoleti, kdy se cyklisté Vaclav Laurin a Vaclav
Klement rozhodli zalozit svij maly podnik s nazvem Laurin & Klement na vyrobu
jizdnich kol. V roce 1899 zacina firma s produkci motocyklli. Béhem 20. stoleti
spole¢nost prosla nékolika vyznamnymi milniky, mezi které patfi napfiklad
slouceni se strojirenskym koncernem Skoda v Plzni (1925), vznik samostatné

Akciové spole€nosti pro automobilovy primysl (1930), nékolikanasobna zména

Vigvivs

vv_ _ wvivs

0 12,7% a bylo prodano vice nez 1 milion vozu. V aktualni dobé se v produktovém
portfoliu spoleCnosti objevuje 7 modelovych fad, pfiemz kazda z fad zahrnuje
Siroké mnozstvi derivata.

SA je jednim z nejatraktivngjSich zaméstnavateld v CR, coZ dokazuje ziskani
mnohacdetnych  ocenéni a obsazeni Celnich pozic v nejriznégjSich
zaméstnavatelskych anketach. Spole¢nost je nejzadanéjSim zaméstnavatelem
v oich studentl (absolventl) vysokych Skol, pfiemz prvni misto ziskala u
studentd technickych oborl a tfeti misto u studentd ekonomickych oborg.
Meziro€né (z r. 2013 na r. 2014) se pocet internich zaméstnancu zvysSil o dvé

desetiny procenta na 23 748 zaméstnancu.
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4.1.1 Organizaéni struktura

SA disponuje dohromady 7 odbornymi oblastmi. V &ele kazdé z nich se nachazi
Clen predstavenstva. Kazda oblast je zodpovédna za Siroké spektrum pracovnich
ukoll a dale je délena do organizacnich jednotek (dale jen OJ), kde kazda
jednotka ma svého vedouciho pracovnika. Jednotliva oddéleni jsou hierarchicky
znaCena pisemeny (jedno-, dvou-, tfi- pismenové oblasti). Jako pfiklad hierarchie

byla vybrana oblast fizeni lidskych zdrojl (Z) a jedno z jejich dalSich ¢lenéni (ZM):

4 A
; z
Rizeni lidskych zdroju
\ y
” A
ZM
Mezinarodni personal a péce o
management
\ y
Péce o mzal\gg/lgement a ZMi
mezinarodni personal Nabor a HR marketing
ZMM/L ZMM/2 ZmI ZMI2

Péce o Ceské

Pége o management zameéstnance v zahranici

HR marketing Naborové centrum

Obr. 5: Ukazka hierarchického €lenéni ve SA
Zdroj: Interni materialy SA

V nasledujici ¢asti bude struéné popsano vdech 7 odbornych oblasti SA:

Strategie spole¢nosti a fizeni kvality (G)

Cilem oblasti strategie spolecnosti je pfima zodpovédnost za uréeni strategickych
targetd organizace za ucCelem rozvoje organizace v dlouhodobém casovém
pfiprava akCnich pland a v neposledni Ffadé komunikace s médii a Sirokou
verejnosti. Do této oblasti spada fizeni kvality, které zajiStuje odpovidajici kvalitu
vyrobkl, pozadovanou zakaznikem. Rizeni kvality je velmi Uzce propojeno

s ostatnimi oblastmi, jako napfiklad oblast nakupu, vyroby &i technického vyvoje.

28



Spole¢né s nimi tvofi grandiozni systém procesl a metod, které vedou k vytvoreni

takového produktu, ktery je specifikovan zakaznikem.

Ekonomie (E)

Oblast ekonomie je pfimo zodpovédna za hospodaiskou stabilitu spolecnosti.
V ramci této oblasti je dohlizeno na ucetnictvi podniku, tvorbu a udrzbu veskerych
informacnich systémua a mezi dalsi Cinnosti tohoto odvétvi patfi i pravni zajisténi

organizace.

Technicky vyvoj (T)

Tato Cast organizacni struktury je zaméfena na vyvoj novych produktu, design
vyrobku a jejich komponentu, vyvoj elektriky a dalsi vnitfni vybavy vozidel. Kromé
samotného vyvoje se zde provadi veskeré zkousky vySe uvedenych €asti vozu a i
samotnych vozidel. V neposledni fadé technicky vyvoj doprovazi sériovou vyrobu

a neustale pracuje na zlepSovani vSech produktu.

Prodej a marketing (P)

Zaméstnanci oblasti P maji ve své kompetenci strategii fizeni kompletniho
strategického prodeje novych a ojetych vozl. Dale jsou zodpovédni za prodej
orginalnich dili a pfislusenstvi. Oblast je zodpovédna za planovani odbytu a
soucasti je oddéleni After sales, které zodpovida za poprodejni servis vozl ve

vSech zemich svéta.

Nakup (N)

Vybérova fizeni dodavatelt a pfimy nakup vyrobniho materialu jsou v kompetenci
oblasti nakupu. Nakup je zodpovédny za pofizovani rezijniho materialu, sluzeb a
investic. Cilem oblasti je optimalizace veSkerych nakupnich procesu, zajisténi

dodavek materialu a vyhledavani uspor.

Vyroba (V)

Oblast vyroby je vyznamnou a nejvétsi éasti organizaéni struktury spoleénosti SA.
Spolu s logistikou zajistuje produkci kompletnich vozu, jejich ,polotovard®, vyrobu
nahradnich dild, agregatd a nastroja.
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Rizeni lidskych zdroja (2)

Oblast Z je ve SA pfimo zodpovédna za veskeré personalni zajisténi spoleénosti.
Kromé vybéru kvalifikovanych zaméstnancu jsou personalni utvary zodpovédné za
poskytovani sluzeb zaméstnancim a dale za udrzZovani jejich motivace a
satisfakce. Za ucelem dosaZeni strategickych podnikovych cild je pomoci
personalistl poskytovan relevantni rozvoj pracovnikl. Rozvoj lidskych zdroja bude

podrobngji popsan v nasledujici podkapitole.

4.2 Rozvoj lidskych zdrojui

Rozvoj lidskych zdroju je neopomenutelnym zplsobem nejen pro uspokojovani
zameéstnancl a jejich potfeb, ale predevS§im pro dosahovani strategickych cil(
spolecnosti, udrzeni konkurenceschopnosti a v neposledni fadé k podpofe socialni
sféry statu.

Ve SA je rozvoj zaméstnancd v kompetenci OJ s nazvem SKODA Akademie.
V ramci produktd, nabizenych timto oddélenim, dochazi
k rozvijeni zaméstnancovych nadodbornych i odbornych kompetenci.
Nadodbornymi kompetencemi v tomto pfipadé rozumime tzv. mékké kompetence
(soft skills). Mékké kompetence jsou vyznacné tim, Ze jejich nabyti ¢i zména
mohou byt naroénym procesem. Néktefi sociologové pouzivaji k méreni soft skills
tzv. L,EQ" neboli emocni kvocient, ktery vypovida o interpersonalnich
schopnostech zaméstnance. Ekvivalentnim nazvem pro odborné schopnosti jsou
tvrdé kompetence (hard skills). Tvrdé kompetence jsou oproti mékkym mnohem
lépe méfitelnéjsi a jejich rozvoj je vyrazné snadnéjsi.

Zaméstnanci Utvaru SKODA Akademie spoleéné vytvareji takové produkty, které
vedou k rozvoji zaméstnancl s ohledem na strategii firmy a celého koncernu
Volkswagen. Ve své nabidce ma SKODA Akademie vice nez 300 kurzd a kromé
toho se zaméfuje i na akce Sité na miru. Soucasti utvaru je Stfedni odborné
ucilisté v Mladé Boleslavi, kde jsou vzdélavani ucni stfedoSkolskych obord,
zakonCenych maturitni zkouskou, a dale u€ebnich oborl, zakonéenych vyu€nim
listem. V neposledni fadé hlavnimi aktivitami SKODA Akademie je organizace a
realizace diagnostickych instrumentd (Assessment a Development Center,
Feedback 360°), pofadani jazykovych a dalSich kurzi pro zvySovani a

prohlubovani kvalifikace zaméstnancu.
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4.3 Kariérni drahy

Ve spoleénosti SA méa kazdy zaméstnanec moznost vyuzit veskery sviij potencial.
Za timto ucCelem jsou ve spoleCnosti implementovany dva zakladni druhy

kariérovych drah:

e horizontalni kariéra

e vertikalni kariéra

Horizontalni kariérou rozumime rozvoj pracovnika ,do hloubky“ nebo ,do Sifky“.
Znamena to, Ze jsou prohlubovany jeho znalosti a kompetence vramci
vykonavané pozice, nebo dalSi rozSifovani jeho kompetenci a pulsobnosti.
Vertikalni kariéra je typicka posunem zaméstnance smérem ,nahoru®, tzn., Ze se
stava vice zodpovédnou osobou v ramci organizaéni struktury spoleénosti. SA

definuje pro vertikalni kariéru dvé rozvojové skupiny zaméstnancu:

Tab. 1: Rozvojové moznosti ve SA — vertikalni smér

Rozvojové moznosti ve SA - vertikalni smér

Délnické profese Technickohospoddrské profese
e pozice tymového koordintora e pozice koordinatora v tarifu
® pozice mistra ® pozice v managementu

Od roku 2015 jsou ve SA pro technickohospodaiské pozice definovany 3 kariérni

drahy, zohlednuijici odliSné poZadavky na konkrétnich pozicich:

Draha vedeni

Zameéstnanec, ktery absolvuje drahu vedeni s cilovou pozici v managementu, ma
pfimou zodpovédnost za svlj podfizeny personal. Kromé odbornych zalezitosti,
tykajicich se jeho oblasti, zodpovida za vesSkeré déni jeho utvaru, souvisejici
s jednotlivymi ukoly, projekty a dalSimi, napfiklad socialni zalezitostmi Cci
personalni praci (rozvoj podfizenych, hodnoceni, odménovani). Pro ziskani

manazerské pozice musi absolvovat nasledujici proces:

Predvybér Program Licence k Reflexni ACM Povolani do
pro LV FBQ vedeni skupina MGMT

Obr. 6: Draha vedeni ve SA
Zdroj: Interni materialy SKODA AUTO a.s.
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Cilem Predvybéru pro LV je ovéfeni potencialu pro vedeni zaméstnancu. Jedna se
0 nastroj, kdy jsou ucastnici povinni plnit individualni ukoly, tykajici se personalni
problematiky. Hodnotiteli jsou jejich nadfizeni. Vystupem je feedback, ktery
sdéluje zaméstnanci pozorovateli shledané silné a slabé stranky s ohledem na
pozadavkovy profil a nasledné obsahuje doporuceni pro dalSi rozvo;.

Po Pfedvybéru pro LV ma zaméstnanec povinnost absolvovat Zakladni pfipravu
k vedeni (Program FBQ — z némeckého Flihrungsbasisqualifizierungsprogramm).
Obsahem jsou 4 moduly, tykajici se pfipravy pro vykonavani vedouci funkce.
Nasledné zaméstnanec prochazi zkouskou k ziskani LV, jejiz cilem je posouzeni

kompetenci pro vedeni a fizeni zaméstnancu.

Reflexni skupinou rozumime tzv. development centrum, kde rozvijeny
zaméstnanec plini individualni a skupinové ukoly. ,Cilem je ovéfeni potencialu pro
pozici v managementu SA a naplanovani terminu Géasti v Assessment Center
Management* (Interni materialy SKODA AUTO, 2015).

Assessment Center Management (ACM) je pofadan formou 3 denniho

assessment centra.

Pfedpokladem pro povolani do managementu je vedle absolvovani vy$e popsané
rozvojové drahy vedeni také splnéni jedné z podminek pro povolani. Témito

podminkami jsou:

e zahranicni vyjezd (min. 1 rok),
e job rotace (min. 1,5 roku),

e projektova prace (min. 1,5 roku).
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Projektova draha

Projektovy manazer je osoba, ktera je pfimo zodpovédna za stanoveny projekt.
Kromé této zodpovédnosti na néj spada vedeni celych projektovych tymu bez
jakékoliv pfimé personalni odpovédnosti. Projektem rozumime Casové
ohrani€enou cinnost, jejiz vysledkem je implementace, tvorba nebo zména
konkrétniho prvku. Projektovy manazer je osobou odpovédnou za komplexni

projekt od jeho poc¢atecni faze do jeho samotného konce.

Projektové Projektové
fizeni 1., Il. fizeni TEST
Pfedvybér Program Licence k Reflexni ACM Povolani do
pro LV FBQ vedeni skupina MGMT

Obr. 7: Projektova draha ve SA

Zdroj: Interni materialy SKODA AUTO a.s.

Projektova draha ma velmi podobny pribéh jako draha vedeni, pficemz je
dopInéna o dalsi dva dullezité kroky — moduly pro ziskani kvalifikace v projektovém
fizeni a nasledné absolvovani testu z této problematiky. Projektove fizeni I. a Il.
jsou organizovany oddélenim ZA a kazdy z nich trva dva dny. Své projektové
kompetence nabyté po absolvovani téchto modulu rozvijeny pracovnik prokaze na

konci pomoci online testu.

Odborna draha

Odborna draha je ur€ena pro zaméstnance, ktefi disponuji nenahraditelnym know-
how ve své oblasti a chtéji se profesné rozvijet, pfiCemz po obsazeni pozice
odborného manazera nemaji podfizené pracovniky. V nasledujicim schématu je

vyobrazen proces odborné drahy:

Hodnoceni Povolén d
odbornych Reflexni skupina ACM OI\\//I%aI\;I]'Ir 0
kompetenci

Obr. 8: Odborna draha ve SA
Zdroj: Interni materialy SKODA AUTO a.s.

Hodnoceni odbornych kompetenci je instrumentem, ktery rozvijenému

zameéstnanci poskytuje nékolikanasobnou zpétnou vazbu z riznych Ghli pohledu
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pracovniho okoli. Hodnoceny jsou odborné kompetence. DalSim krokem je
Reflexni skupina, jejiz pribéh byl jiz popsan u drahy vedeni, stejné tak jako ACM

a Povolani do managementu.
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5 Empirické Setreni

Pfedmétem  zkoumani  této  bakalarské prace  jsou  zaméstnanci
technickohospodarskych pozic (dale jen THZ) ve vSech kariérnich drahach
s cilovou pozici v managementu spole¢nosti. Tato specificka skupina byla zvolena
z duvodu stoupajici potfeby vyuZziti rozvojovych opatfeni on — the — job pfi jejich
rozvoiji.

Spole&nost SA pfi rozvoji svych zaméstnancti klade velky diraz na metodu on —
the — job. Pokud vyuziti metod on — the — job a off — the — job vyjadfime pomérem,
jedna se o hodnoty 70:30. Dle zkuSenosti personalist(l a vedoucich pracovnikii SA
je metoda on — the — job velmi efektivni a je jimi zastavan nazor, Ze zaméstnanec
nejefektivnéji zdokonaluje své kompetence pfimo na pracovisti. SKODA Akademie
definovala vlastni seznam rozvojovych opatifeni on — the - job, ktera jsou dale

vyuzivana pro potifeby empirického Setfeni této prace:

e uceni se Cinnosti (pfebirani novych odpovédnosti v ramci OJ, prace na
projektu),

e systém patronstvi (mentoring, seniorni - juniorni systém, konzultace mezi
zaméstnancem a nadfizenym / podfizenym / kolegou),

e pravidelna zpétna vazba (od nadfizeného, kolegy),

e vedeni juniorniho spolupracovnika (praktikant / diplomant / trainee),

e zastupovani nadfizeného,

e vystavovani naroCnym situacim (prezentace a obhajoba témat na vysSich
grémiich, moderace workshopu, pracovnich skupin atd.),

e rotace do jiné OJ,

e zahraniCni pracovni pobyt.

5.1 Dotaznikové Setreni

V nasledujici ¢asti BP bude podrobnéji popsan pribéh dotaznikového Setfeni.
Vzhledem k relativné naro€nému oslovovani respondentt a naslednému sbéru dat

byla navazana velmi uzka spoluprace s oddélenim ZA/1 Analyza potenicalu.
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5.1.1 Cil a predmét vyzkumu

Empirické Setfeni pomoci techniky dotazniku ma stanoveny dva zakladni
vyzkumné cile:
e cil &. 1: Zji$t&ni zkusenostni hladiny zamé&stnancti managementu SA
S rozvojovymi opatfenimi on — the — job,
e cil €. 2: vliv jednotlivych rozvojovych opatfeni on- the — job na posileni

kli¢ovych manazerskych oblasti (definovanych organizaci SA).

Ugelem vyzkumu je vyuziti ziskanych dat pro optimalizaci rozvojovych produktd a
kariérniho poradenstvi ve SA. Pfedmétem vyzkumu jsou zaméstnanci THZ,

konkrétné okruh managementu.

5.1.2 Sbér dat

Pro ziskani relevantnich informaci bylo nutné sbirani primarnich dat. Jedna se o
vyzkum kvantitativni.
Data byla sbirana pomoci internetového dotazniku vytvofeného na weboveé

strance www.survio.com. Dotaznik byl nasledné distribuovan pfimo do e-

mailovych schranek respondentl zaméstnanci utvaru ZA/1 Analyza potencialu.

Veskera sebrana data byla uloZzena v internetové databance na www.survio.com,

ktera byla nadale zpracovavana autorkou této BP.

Sbér dat probihal celkem 2 mésice (od 01. 09. 2015 do 31. 10. 2015). Bylo
osloveno celkem 45 respondentd, vybranych utvarem ZA/1 Analyza potencialu.
BohuZel, i pfes relativné dlouhou dobu sbéru dat, byla navratnost pouze 66,6%.

Tento fakt Ize vysvétlit tim, Ze manazefi SA jsou velmi zaneprazdnéni.

5.1.3 Struktura dotazniku

Dotaznik obsahoval celkem 10 otazek a byl strukturovan a sestaven tak, aby
vyhovoval veskerym poZzadavkim ze strany SKODA Akademie. Dotaznik mél

dohromady 3 ¢asti:
1) ivodni Cast — struCné seznameni s ucelem, obsahem a pravidly dotazniku,

2) zjistovani subjektivnich okolnosti — ohodnoceni metod on — the — job dle

efektivity pro definovanou oblast,
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3) zjistujici fakta — v jaké kariérni draze se respondent nachazi a jakého je pohlavi
(otazka tykajici se pohlavi se pozdéji ukazala jako irelevantni pro toto vyzkumné
Setfeni).

Respondenti méli za ukol ohodnotit efektivitou pouze takové metody on — the - job,
se kterymi maji osobni zkuSenost (tzn., Ze je respondent sam jako rozvijeny
pracovnik zazil). Kazda metoda predstavovala samostatnou otazku typu baterie.
Zjistovaci fakta byla ziskavana pomoci uzavienych otazek. U obou dvou otazek
se jednalo o vybérovy druh otazky, kdy respondent volil pouze jednu z nabizenych

moznosti.

5.1.4 Vysledky vyzkumného Setieni

Nasledujici ¢ast BP poskytuje informace o realnych sebranych datech od
zaméstnanct spoleénosti SA. Clenéni této podkapitoly je dle dvou cild
vyzkumného Setfeni — v prvni Casti bude vyhodnocena zkuSenostni hladina
zaméstnancli SA s rozvojovymi opatfenimi OJT, ve druhé nasledné& vliv

jednotlivych rozvojovych opatfeni OJT na posileni definovanych oblasti.

A) Cil €. 1:
Nasledujici tabulka vycCisluje absolutni cCetnost respondenti ve vztahu

k jednotlivym rozvojovym opatienim on — the — job:

Tab. 2: ZkuSenost respondentti s rozvojovymi opatfenimi on — the — job: absolutni éetnost

Pocet respondentl
Uceni se Cinnosti 30
Systém patronstvi 28
Pravidelnda zpétna vazba 30
Vedeni juniorniho pracovnika 25
Zastupovani nadrizeného 26
Vystavovani novym situacim 29
Rotace do jiné OJ 26
Zahranicni pracovni pobyt 23
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V grafu (obr. 9) je vyobrazena relativni ¢etnost respondentl a jejich zkuSenost

S metodami on — the — job:

100% 100%
0,
93% _ 97%

83% 87% 87%
H i H H 7%

Uceni se Systém Pravidelna Vedeni Zastupovanl Vystavovanl Rotace do Zahranlcnl
¢innosti patronstvi zpétnd juniorniho nadfizeného  novym jiné OJ pracovni
vazba pracovnika situacim pobyt

Obr. 9: ZkuSenost respondentti s metodami on — the — job: relativni ¢etnost

VétSina respondentl ma bohaté zkusSenosti se vdemi rozvojovymi opatfenimi on —
the — job. VSichni dotazani maji zkuSenost s metodou uc€eni se Cinnosti a
pravidelnou zpétnou vazbou. DalSi v pofadi je metoda, kdy jsou zaméstnanci
vystavovani novym situacim v podobé prezentaci a obhajob témat na vySSich
grémiich, moderaci workshopu, pracovnich skupin. Naopak se zahrani¢nim
pracovnim pobytem se respondenti setkali prozatim nejméné. Druhou nejméné
zazitou metodou je vedeni juniornich spolupracovnikl (napf. praktikantd,
diplomantu &i trainees).

V tabulce 3 je vycislen absolutni po€et respondentt, majici zkuSenost s metodami
on — the — job v zavislosti na kariérni draze. Vzhledem k tomu, Ze nebyl uréen
zadny kvoétni vybér respondentll dle kariérnich drah, jsou tyto vysledky spiSe

pouze informativni €i zajimavostni povahy:
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Tab. 3: ZkuSenost respondentt dle kariérnich drah

Stoprocent respondenti ma zkuSenost s ucenim se c&innosti a pravidelnou
zpétnou vazbou.

V draze vedeni maji vSichni zaméstnanci zkusenost se zastupovanim nadfizeného
a vystavovani novym situacim.

Stoprocentni zkuSenost vSech respondentl z projektové kariéry se projevila u
vSech uvedenych opatfeni on — the — job. Hypoteticky lze fici, ze tento vysledek je
ovlivnén velmi nizkym poc¢tem dotazovanych pracovnikd z projektové kariérni
drahy.

Zaméstnanci z odborné drahy jsou na tom stejné, jako zaméstnanci kariéry
vedeni. Na tretim a ¢tvrtém misté po uc€eni se Cinnosti a pravidelné zpétné vazbé

je zastupovani nadfizeného a vystavovani novym situacim.
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B) Cil €. 2
V nasledujici €asti je vyhodnocena efektivita jednotlivych rozvojovych opatfeni on
— the — job dle efektivity ve vztahu k definovanym kliCovym manazerskym

oblastem. Tyto oblasti byly uréeny oddélenim SKODA Akademie:

e odbornost,

e pochopeni role manazera,

e pochopeni firemnich souvislosti,

e fizeni a feSeni problém( nad ramec vlastni odbornosti,

e jednani s lidmi, prace v tymu,

komunikacéni a prezentacni dovednosti.

U kazdého rozvojového opatieni mél respondent moznost zvolit miru efektivity
tohoto opatfeni na kazdou vySe uvedenou oblast. Pro vyjadfeni této miry byla
vyuzita Skala od 1 do 3, pficemz 1 = efektivni pro danou oblast, 2 = spiSe efektivni
pro danou oblasti, 3 = neefektivni pro danou oblast. Tato Skala je vyuzita i
v grafech nize. Pro vétsi vypovidaci schopnost jsou u vSech grafli pouzity relativni

Cetnosti.

l. Uéeni se &innosti:

Uceni se ¢innosti

80%

0
60% 57%

47%

40%

43%

0,
20% 43%

odbornosti

0 1l
37% 33% s
0 w2
0 (v 9 M3
17% 17% 13% 17%
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7%
3% J
. N W
Odbornost Pochopeni role Pochopeni Rizeni afe$eni Jednani s lidmi, Komunikaéni a
manazera firemnich problém( nad prace v tymu prezentaéni
souvislosti ramec vlastni dovednosti

Obr. 10: Efektivita on — the — job rozvojovych opatreni: Uceni se ¢innosti

Respondenti hodnotili rozvojové opatfeni u€eni se €innosti vétSinové jako efektivni

u témér vSech oblasti. Nejefektivnéji byla hodnocena oblast odbornost, kde
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celkem 80% respondentl oznacilo toto opatfeni jako efektivni. V porfadi se dale
jako neefektivnéjSi ukazaly oblasti fizeni a feSeni problémU nad ramec vlastni
odbornosti a jednani s lidmi, prace vtymu. Nejméné efektivni je tato metoda u

pochopeni role manazera a rozvijeni prezentaCnich a komunikacnich dovednosti
(17%).

Il. Systém patronstvi:

Systém patronstvi
64%
50% 50% 50% 50%
46%
43%
39% 39% 39%
29% H1l
21% 2
0, 0, 0,
11% 14% 14% 14% w3
7%
| - |
Odbornost Pochopeni role Pochopeni Rizeni a fe$eni Jednani s lidmi, Komunikaéni a
manazera firemnich problém( nad prace v tymu prezentacni
souvislosti ramec vlastni dovednosti
odbornosti

Obr. 11: Efektivita on — the — job rozvojovych opatreni: Systém patronstvi

Systém patronstvi byl ohodnocen jako nejvice efektivni pro oblast odbornost,
pochopeni role manazera, pochopeni firemnich souvislosti a fizeni a feSeni
problémd nad ramec vlastni odbornosti. Z grafu (obr. 11) vyplyva, ze u této
metody respondenti vice vyuZzivali ohodnoceni 2 (spiSe efektivni pro danou
oblast). 21% respondentl toto opatfeni shledava jako efektivni pro oblast

komunikacnich a prezentacnich dovednosti.
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I, Pravidelna zpétna vazba
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Obr. 12: Efektivita on — the — job rozvojovych opatreni: Pravidelna zpétna vazba

Dle dotazovanych ma pravidelna zpétna vazba nejvétsi efekt na jednani s lidmi a

praci vtymu. Na druhém misté respondenti ohodnotili pravidelnou zpétnou vazbu

jako velmi uzite€nou pro pochopeni role manazera. Shodné ohodnoceni ziskaly

oblasti odbornost, pochopeni firemnich souvislosti a fizeni, feSeni problémd nad

ramec vlastni odbornosti.

IV.  Vedeni juniorniho spolupracovnika

Vedeni juniorniho pracovnika

2%

52%
48% 48% 48% 48%
44% 44%
36%
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Obr. 13: Efektivita on — the — job rozvojovych opatreni: Vedeni juniorniho pracovnika

42




Vedeni juniorniho pracovnika je rozvojovym opatfenim, které respondenti vnimaji
jako nejucinngjSi pro jednani slidmi a praci vtymu. Ostatni oblasti byly
ohodnoceny stupném 3 (neefektivni pro danou oblast) ve vétSi mife, nez u
predchozich rozvojovych opatfeni on — the — job. Dle respondenti je metoda
vedeni juniorniho pracovnika povazovana za velmi malo efektivni v oblasti

pochopeni firemnich souvislosti.

V. Zastupovani nadfizeného

Zastupovani nadrizeného

0
88% 6106 85%

0,
69% 3%

54%

1l
0,
31% 27% w2
9 [~}
15% 19% o 15% 15% 3
8% 12%
4% 4%
Odbornost Pochopeni role Pochopeni Rizeni a fe$eni Jednani s lidmi, Komunikaéni a
manazera firemnich problémd nad prace v tymu prezentacni
souvislosti ramec vlastni dovednosti
odbornosti

Obr. 14: Efektivita on — the — job rozvojovych opatieni: Zastupovani nadfrizeného

Zastupovani nadfizeného je velmi efektivni metodou pro vétSinu oblasti. Nejvétsi
vyznam ma dle respondentl u pochopeni role manazera. DalSi vyznamnou roli
hraje v oblastech rozvoje komunikaCnich a prezentaCnich dovednosti a fFizeni,
feSeni problém( nad ramec vlastni odbornosti. U oblasti rozvoje komunikacnich a
prezentatnich dovednosti a jednani s lidmi, prace vtymu, Zadny respondent

neoznacil opatfeni zastupovani nadfizeného jako neefektivni.
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VI.  Vystavovani novym situacim

Vystavovani novym situacim

97%

59%

48% 529 529 gl

41% 41%
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souvislosti ramec vlastni dovednosti
odbornosti

Obr. 15: Efektivita on —the — job rozvojovych opatreni: Vystavovani novym situacim

Vystavovani novym situacim je nejvice efektivni pro oblast komunikace a
prezentaCnich dovednosti. Tato metoda u této oblasti ziskala celkem 97%
efektivity. U dalSich oblasti je toto rozvojové opatfeni brano spiSe jako pramérné.
Respondenti v tomto pfipadé vyuZzivali ve vétsi mife hodnoceni 2 (spiSe efektivni).
Jako nejméné efektivni je vystavovani novym situacim vnimano pro rozvoj v

oblasti odbornost.

VIl.  Rotace do jiné OJ

Rotace do jiné OJ

88%
69%
0,
58% 62%
54%
6% 50%
0 H1l
35% 2
27% 27% 230 27%
M3
12%
0, 0,
8% 8% 4% 4%
Odbornost Pochopeni role Pochopeni Rizeni a fe$eni  Jednani s lidmi, Komunikaéni a
manazera firemnich problém( nad prace v tymu prezentacni
souvislosti ramec vlastni dovednosti
odbornosti

Obr. 16: Efektivita on — the — job rozvojovych opatreni: Rotace do jiné OJ
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Pfedposlednim zkoumanym rozvojovym opatfenim je rotace do jiné OJ. Toto
rozvojové opatifeni respondenti hodnotili jako nejvice efektivni pro oblast
pochopeni firemnich souvislosti. Nizké mnozstvi respondentll oznacilo tuto
metodu jako absolutné efektivni u oblasti pochopeni role manazera. Na druhou
stranu velky objem odpovédi oznacuje rotaci do jiné OJ jako velmi pfinosnou pro
oblast fizeni a feSeni problém( nad ramec vilastni odbornosti. Pfes Ctvrtinu
respondentt ohodnotilo rotaci do jiné OJ jako neefektivni pro rozvoj v oblastech

komunikacnich a prezentacnich dovednosti a pochopeni role manazera.

VIIl.  Zahraniéni pracovni pobyt

Zahrani¢ni pracovni pobyt

100%

83%

61% 61% 61% 61%
1l
35% 35% 35% u?2
26% w3
13% 13%
4% | 4% 4% 4%
‘ T T l T l T T l '
QOdbornost Pochopeni role Pochopeni Rizeni a feeni Jednani s lidmi, Komunikaéni a
manazera firemnich problém( nad prace v tymu prezentacni
souvislosti ramec vlastni dovednosti
odbornosti

Obr. 17: Efektivita on — the — job rozvojovych opatreni: Zahrani¢ni pracovni pobyt

Zahrani¢ni pracovni pobyt je posledni metodou dotaznikového Setfeni. U této
metody jako jediné respondenti jednoznacné oznacili jeji efektivnost jako
stoprocentni pro oblast jednani slidmi a praci vtymu. Velmi efektivné byla
ohodnocena oblast komunikacnich a prezentacnich dovednosti. Totozné je
metoda hodnocena u oblasti odbornost, pochopeni firemnich souvislosti a fizeni a
feSeni problému nad ramec vlastni odbornosti (61% efektivni, 35% spiSe efektivni,
4% neefektivni). Metoda nebyla nijak vyrazné& oznacena jako neefektivni pro

zadnou z oblasti.
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5.1.5 Interpretace vysledka empirického Setieni

Na zakladé vySe uvedenych dat jsou v nasledujici Casti bakalarské prace

interpretovany vysledky empirického Setfeni. Cilem této podkapitoly je podat

doporuceni k rozvoji jednotlivych definovanych oblasti. V praxi mohou byt tyto

informace vyuZzity pro rozvoj potencialu zaméstnancu v oblastech, které mohou byt

zpozorovany (napf. pfi porfadani assessment a development center) a vnimany

jako slabé stranky daného zaméstnance.

Nasledna doporuceni vyplyvaji z vysledkd empirického Setfeni. Pro kazdou danou

oblast jsou doporu€ovany celkem 3 rozvojova opatfeni on — the — job, ktera byla

zjiSténa jako nejefektivnéjsi pro danou oblast.

Tab. 4: Doporucena rozvojova opatreni on — the — job dle oblasti

Oblast

Doporuéena rozvojova opatieni on - the - job

(v ordinalnim poradi)

2.

Odbornost

Uceni se &innosti

Zahranic¢ni pracovni
pobyt

Systém patronstvi

Pochopeni role manazera

Zastupovani
nadfizeného

Rotace do jiné OJ

Systém patronstvi /
Pravidelna zpétna
vazba

Pochopeni firemnich souvislosti

Rotace do jiné OJ

Zastupovani
nadfizeného

Zahrani¢ni pracovni
pobyt

Rizeni a FeSeni problému nad
ramec vlastni odbornosti

Zastupovani
nadfizeného

Rotace do jiné OJ

Zahrani¢ni pracovni
pobyt

Jednani s lidmi, prace v tymu

Zahrani¢ni pracovn
pobyt

Zastupovani
nadfizeného

Vedeni juniorniho
pracovnika

Komunikaéni a prezentacni
dovednosti

Vystavovani novym
situacim

Zastupovani
nadfizeného

Zahrani¢ni pracovni
pobyt

Nejefektivnéjsimi metodami on — the — job ve SA jsou rotace do jiné organizaéni

jednotky, zastupovani nadfizeného a zahranicCni pracovni pobyt. V ramci vyzkumu

bylo prokazano, Zze vSechna rozvojova opatfeni on — the — job, doporuCovana

personalnim uUtvarem spolednosti SA, se efektivng promitaji v rGznych

definovanych oblastech. Pfi zjisténi prostoru pro zvySeni potencialu daného

zaméstnance v nékteré

z definovanych

oblasti doporuCuji  personalnim

specialistim ve SA vyuzit rozvojova opatfeni on — the — job dle tabulky 4. Na
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zakladé implementace téchto doporuenych rozvojovych opatfeni on — the — job
zaméstnanec nabyje dostateCné znalosti, zkuSenosti a kompetence v jednotlivych
oblastech a bude tak dostateCné pfipraven pro vykon manazZerské pozice
v nadnarodnim prostiedi firmy SKODA AUTO a.s.
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Zaver

Personalni rozvoj zaméstnancu predstavuje v aktualni dob& vyznamnou soucast
firemnich strategii. Pomoci tohoto procesu spolecnosti ziskavaji kvalifikované
zaméstnance s kompetencemi, které jsou v dnesSnim svété byznysu velmi dulezité
a cenné. Zaméstnanci mohou byt rozvijeni rdznymi metodami. Jednou
z nejefektivnéjSich dnesni doby je metoda personalniho rozvoje on — the — job.
Metoda on — the — job je ve spolegnosti SA nedilnou sougasti rozvojové cesty
vSech manazerl. Rozvojova opatfeni on — the — job doprovazi zaméstnanclv
kariérni rozvoj ve véech kariérnich drahach, které jsou definovany spole&nosti SA.
V teoretické casti této BP je komplexné popsan ucel personalniho rozvoje
zaméstnancd, jeho dopady na strategii firmy a na socialni sféru samotného statu.
V nasledujici €asti jsou vysvétleny zakladni dva druhy rozvoje zaméstnancli —
metoda rozvoje on — the — job a off — the — job, ktery je téZ vyuzivan ve SA, avsak
v mensi mife oproti metodé on — the — job.

Teoreticka Cast slouzi jako zaklad pro Cast praktickou. Prakticka Cast je tvofena
predstavenim spolecnosti SA, pfedevsim jeji oblasti pro rozvoj lidskych zdrojd. Na
zakladé definovanych oblasti, které jsou kliC¢ové pro vykonavani funkce manazera,
bylo pomoci empirického Setfeni zjistovano, jak je které rozvojové opatfeni on —
the — job efektivni pro jejich posilovani. DalSim cilem empirického Setfeni bylo
Zjisténi zkudenosti zaméstnanci SA s jednotlivymi rozvojovymi opatfenimi on —
the — job. Empirické Setfeni bylo provadéno pomoci techniky dotazovani.
Pfedmétem vyzkumu byli zaméstnanci spoleénosti SA s cilovou pozici v
managementu spole¢nosti. Na zakladé sebranych dat doSlo k vyhodnoceni
jednotlivych cili empirického Setfeni - jednotliva rozvojova opatfeni byla dle
efektivity pfifazena ke kliCovym manazerskym oblastem a nasledné bylo
formulovano doporuceni. Ukazalo se, ze vSechna rozvojova opatfeni on — the —
job hraji vyznamnou roli pfi rozvoji budoucich manazerd. Jejich efektivita se vSak
liSi dle klicové manazerské oblasti. Zpracované vysledky empirické Casti této
bakalafské prace poskytuji spoleénosti SA informace, které dale mohou vyuZit pfi
rozvoji jednotlivych zaméstnancli, ktefi maji prostor pro rozvoj potencialu
v rliznych klicovych manazerskych oblastech. Zarover je spole¢nosti poskytovan
prehled o tom, ktera rozvojova opatfeni on — the — job pravdépodobné v nejvétsi

mife pomohla manazZerdm v jejich profesnim rozvoji.
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Priloha ¢. 1 Dotaznik

Personalni rozvoj on — the — job

Vazena pani, vazeny pane,

touto cestou bychom Vas radi pozadali 0 vyplnéni dotazniku na téma Personalni rozvoj on-the-
job (rozvoj zaméstnancii na pracovisti).

Rozvoj on-the-job by m¢l piedstavovat hlavni ¢ast rozvoje zameéstnanct.. Zajimaji nas Vase
nazory a zkusSenosti S touto formou rozvoje.

Cilem dotazniku je zjisténi nasledujiciho:

1) vliv rozvojovych opatieni on-the-job na posileni definovanych rozvojovych oblasti

2) s jakou formou on-the-job rozvoje maji respondenti nejvice zkusenosti

Ziskana data vyuzije SKODA Akademie pro optimalizaci svych rozvojovych produktii a
kariérniho poradenstvi a zaroven budou tvofit zaklad praktické ¢asti bakalarské prace studentky

Skoda Auto Vysoké skoly.

Ohodnot'te prosim rozvojova opatieni dle jejich vlivu na posileni definovanych rozvojovych
oblasti.

DrZte se nasledujicich instruket:

1) Hodnot'te pouze ta rozvojova opatieni, se kterymi mate zkusenost.
2) Pro hodnoceni vyuzijte skalu od 1 do 3, pficemz:

1 = efektivni pro danou oblast

2 = spiSe efektivni pro danou oblast

3 = neefektivni pro danou oblast

Dékuji.
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1. Uéeni se ¢innosti (prebirani novych odpovédnosti v ramci OJ, prace na projektu)

Odbornost

Pochopeni role manazera

Pochopeni firemnich souvislosti

Rizeni a feseni probléma nad ramec vlastni odbornosti
Jednani s lidmi, prace v tymu

Komunikac¢ni a prezentacni dovednosti

0000ago -
00o00aa-~
000000 -

2. Systém patronstvi (mentoring, seniorni - juniorni systém, konzultace mezi Vami a nadiizenym/
podrizenym/ kolegou)

Odbornost

Pochopeni role manazera

Pochopeni firemnich souvislosti

Rizeni a eseni problémi nad ramec vlastni odbornosti

Jednani s lidmi, prace v tymu

o0o0o0odg-
0000oOoage
0000034 e

Komunika¢ni a prezenta¢ni dovednosti

3. Pravidelna zpétna vazba (od nadrizeného, kolegy)

Odbornost

Pochopeni role manazera

Pochopeni firemnich souvislosti

Rizeni a feseni problémi nad ramec vlastni odbornosti

Jednani s lidmi, prace v tymu

00a0ooaaog-
O0O00aag-~
00004ag -

Komunikacni a prezentacni dovednosti
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4. Vedeni juniorniho spolupracovnika (praktikant/ diplomant/ trainee)

Odbornost

Pochopeni role manazera

Pochopeni firemnich souvislosti

Rizeni a feseni problémi nad ramec vlastni odbornosti
Jednani s lidmi, prace v tymu

Komunikacni a prezenta¢ni dovednosti

5. Zastupovani nadrizeného

Odbornost

Pochopeni role manazera

Pochopeni firemnich souvislosti

Rizeni a feseni probléma nad ramec vlastni odbornosti
Jednani s lidmi, prace v tymu

Komunikacni a prezenta¢ni dovednosti

00o00ao -

00o00ao-

O0000ag-

O00O0aag-e.

000000 -

000000 -

6. Vystavovani naroénym situacim (prezentace a obhajoba témat na vyssich grémiich, moderace

workshopu, pracovnich skupin atd.)

Odbornost

Pochopeni role manazera

Pochopeni firemnich souvislosti

Rizeni a feseni problémi nad ramec vlastni odbornosti
Jednani s lidmi, prace v tymu

Komunikacni a prezentacni dovednosti
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7. Rotace do jiné OJ

Odbornost

Pochopeni role manazera

Pochopeni firemnich souvislosti

Rizeni a feseni problémii nad ramec vlastni odbornosti
Jednani s lidmi, prace v tymu

Komunika¢ni a prezenta¢ni dovednosti

8. Zahrani¢ni pracovni pobyt

Odbornost

Pochopeni role manazera

Pochopeni firemnich souvislosti

Rizeni a feseni probléma nad ramec vlastni odbornosti
Jednani s lidmi, prace v tymu

Komunikacni a prezenta¢ni dovednosti

9. Zaskrtnéte kariérni drahu, ve které se aktualné nachazite:

Kariéra vedeni (FUHRUNG)
Odborna kariéra (FACH)

Projektova kariéra (PROJEKT)

10. Vase pohlavi:
Zena

Muz
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