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Uvod

Neustale své zaméstnance rozvijet a vzdélavat patfi v soucasné dobé
k zakladnim pilifm Uspésné firmy, nebot jsou to pravé zaméstnanci, ktefi se
na spravném chodu a uspesich firmy vyrazné podileji. Velkou roli hraje know-how
zameéstnancl od tzv. hard skills pfes jazykové dovednosti az po tzv. soft skills.
V dnesni dobé, kdy je velky tlak na snizovani nakladl pfi naboru zaméstnancu
a zaroven také na urychleni celého naborového procesu, pfijimaji personalni utvary
takové kandidaty, u kterych vidi potencial pfijejich dalsim rozvoji. Dulezité neni
zameéstnance rozvijet a vzdélavat pouze v momenté, kdy do firmy nastoupi, nybrz je
vzdélavat a rozvijet po cely jejich profesni zivot opakované v pravidelnych
intervalech. A pravé z téchto duvodl jsou rozvojové a vzdélavaci aktivity
ve firemnim prostredi nesmirné pfinosné.

Tato bakalafské prace je zaméFena na oddéleni nakupu ve spoleénosti SKODA
AUTO a.s. a ma za cil analyzovat rozvoj tamnich zaméstnanci — nakupcich
pocinaje jejich nastupem na danou pracovni pozici ve spoleCnosti. Teoreticka ¢ast
prace je rozdélena na dvé hlavni kapitoly a jejim cilem je pfiblizit problematiku
ziskavani zaméstnancu, jejich rozvoje a vzdélavani. Prvni ¢ast nejprve obecné
analyzuje naborovy proces a jeho metody, poté se zaméruje konkrétné na oddéleni
nakupu SKODA AUTO a.s. (dale jako SA) a zplsob, kterym spoleénost své
zameéstnance nabira. Druha Cast teoretické prace se zaobira tématy rozvoje
a vzdélavani ve firemnim prostfedi, motivace, rozvojovych programd ve SA, pégi
0 zaméstnance a zejména pak Sirokou nabidkou vzdélavacich a rozvojovych aktivit
SA. Zavér teoretické &asti je v&novan zménam zplsobu vzdélavani v dobé
pandemie.

V praktické &asti prace je v prvni fadé prezentovana spoleénost SA a odd&leni
nakupu. Dale je v této Casti prace predstaven vyzkum v podobé dotaznikového
Setfeni, na zakladé kterého jsou zkoumany vyzkumné otazky tykajici se motivace
zaméstnancl ke vzdélavani a rozvoji, zpusobu nastupu zaméstnancl na oddéleni
nakupu, miry jejich jazykové vybavenosti a vlivu rozvojovych a vzdélavacich aktivit
na kariérni rist zaméstnancl. V zavéru praktické ¢asti jsou vyhodnoceny vysledky

z dotaznikového setreni a tim zodpovézené vyzkumné otazky.



1 Naborovy proces a jeho metody

Tato kapitola se zamérfuje na proces ziskavani zaméstnanct a na metody,
které firmy k ndboru zaméstnancu vyuzivaji. Takovych metod je fada, av$ak v této
kapitole jsou podrobnéji charakterizovany tfi z nich, a to vybérovy pohovor,
Assessment centrum a testy pracovni zpUsobilosti. V dalSi ¢asti kapitoly je popsan
ndborovy proces vefirm& SA, ktery je rozdélen dle zpGsobu, jakym
zameéstnanci do firmy nastupuji — externi nastup a interni prestup. V zavéru kapitoly
je objasnéno, jakym zpUsobem se zaméstnanec po absolvovani naborového
procesu adaptuje na své nové pracovni misto.

Pfi ziskavani zaméstnancl hraje personalni Utvar dulezitou roli, nebot’ prave
on zajistuje veskerou pfipravu podkladl k vybérovym fizenim, definuje poZzadavky
na uchaze€e a analyzuje pracovni mista, oktera se uchazeli uchazeji.
Jednoznaénym cilem personalniho Utvaru pfi naboru zaméstnanct do organizace
je pfijimat velké mnozstvi kvalitnich zaméstnancl s vynaloZzenim nizkych nakladu,
a to za kratky Casovy usek. Na zakladé toho Ize dle Armstronga (2008) naborovy
proces rozdélit do tfech fazi — definovani pozadavku, pfilakani uchazecl a vybirani
uchazecu.

V prvni fazi ndborového procesu je nutné jasné popsat dané pracovni misto,
na které bude vybérové fizeni vypsano. Dale pak jaké pozadavky musi uchazeé
splnit, aby mohl byt na konkrétni pracovni misto pfijat, a to od odbornych znalosti
pres praxi, jazykové dovednostiaz po dosazené vzdélani. Vefazi druhé
personalisté lakaji na pracovni mista uchazele jak zexterniho prostiedni,
tak z jinych pracovnich pozic uvnitf podniku. Povédomi o volném pracovnim misté
mohou uchazedi ziskat riznymi zpUsoby — napfiklad formou inzeratu, na socialnich
sitich i pfimo na strankach daného podniku. Posledni fazi procesu je jiz samotny
vybér uchazecl, pfi kterém maji personalisté za ukol vytfidit vhodné uchazece

a zahajit s nimi vybérova frizeni (Armstrong, 2008).

1.1 Metody vybéru pracovniku

Béhem aplikovani metod vybéru pracovniki by méla byt dodrzena
fada pravidel a zasad. V prvni fade by se personalisté méli drzet zakony a vyhnout
se jakeékoli diskriminaci uchazece, at uz z hlediska pohlavi, rasy, nabozenstvi,

sexualni orientace €i véku. Uchazeci by méli byt posuzovani dle svych znalosti,



schopnosti, pracovnich zkusenosti a nikoli dle sympatii nebo pratelskych vztaht
s personalisty. Dale by pak mély byt zvoleny takové metody vybéru, které
jsou uchazeci schopni zvladnout a odpovidaji pfimo pracovnimu mistu, na které se
hlasi (Koubek, 20086).

Kazda firma si stanovuje metody vybéru pracovniki dle svého vlastniho
uvazeni a obvykle je aplikovano vice metod soucasné, nikoli jen jedna z nich.
Personalisté nejprve prochazeji zivotopisy a dalSi dokumenty, které byly do firmy
zaslany a poté provadi prvni vybér potencionalnich uchazec¢t. DalSim krokem
personalniho utvaru je ovéreni si znalosti, schopnosti a také osobnost uchazece.
Ktomu, aby personalisté tyto potiebné informace zajistili, jim slouzi prave
jiz zminované metody vybéru pracovnikl, mezi které patfi vybérovy pohovor,

assessment centrum a testy pracovni zpUsobilosti (Armstrong, 2008).

1.1.1 Vybérovy pohovor

Vybérovy pohovor patfi k nej¢astéj$i vybérové metodé aje dulezité,
aby personalisté jeho pfipravu nepodcenili. Vybérovy pohovor slouzi nejen
personalistim k zajisténi dalSich informaci o uchazeci a poznani jeho osobnosti,
ale také samotnym uchazeclm, a to pfedevsim v poskytnuti informaci o organizaci
a o samotném pracovnim misté. Existuji tfi typy vybérovych pohovorl. Prvnim
z nich je pohovor 1+1 neboli individualni pohovor, ktery probiha za ucasti uchazece
a vedouciho pracovnika. DalSim typem jsou panelové pohovory, tedy pohovory
pred komisi, které umoznuji objektivnéjsi posouzeni uchazecu. V tomto pfipade
byva komise slozena z nadfizeného pracovnika, personalisty a psychologa. Tretim
typem je skupinovy pohovor, ktery probihd za pfitomnosti vice uchazecéu
a pozorovatell sou€asné. Tento typ vybérového pohovoru umozfiuje rozpoznat

chovani a postoje uchazecu ve skupiné (Koubek, 2006).

1.1.2 Assessment centrum

Assessment centrum dale jen AC slouzi ke komplexnéjSimu posouzeni
kompetentnosti uchazece, kdy se zkoumaji zejména jeho schopnosti, znalosti,
zkuSenosti a posuzuji se jeho osobnostni a charakterové rysy. Nejedna se tedy
pouze o jednu metodu, nybrz o soubor metod aplikovanych dle potfeb jednotlivych
firem a povahy daného pracovniho mista. Obvykla délka AC je jeden az dva dny,

béhem nichz jsou uchazeli nejen zkoumani, ale také pozorovani a testovani



v nestandartnich podminkach jako napfiklad pfi unavé ¢i stresu. AC se ucastni
nejen uchazeci, kterych byva zpravidla okolo deseti, ale také pozorovatelé,
mezi které patfi personalisté, vedouci pracovnici, psychologové a manazefi.

Pro docileni uspésného vybéru vhodnych kandidatl je klicova predevsim
pfiprava. Je nutné, aby byli vSichni pozorovatelé peclivé zaskoleni a samotné AC
probihalo systematicky dle predem stanoveného harmonogramu a zvolenych
metod. Ziskané informace o uchazeCich jsou shromazdovany, vyhodnocovany
a slouzi poté k dalSimu rozvoji pracovnika po jeho nastupu do firmy. AC pfinasi fadu
vyhod, ale také nevyhod. Mezi vyhody patfi flexibilita, diky které ma firma moznost
prizpUsobit cely pribéh AC pracovnimu mistu, které je poptavano. Dalsi vyhodou je
bezpochyby sbér velkého mnozstvi dat o uchazecich. Pozorovatelé maji moznost
uchazece poznat pfi riznych situacich a analyzuji tak jejich chovani. Na zaklade
simulaci konkrétnich situaci na pracovisti pozorovatelé napfiklad zkoumaji, jak
jsou uchazeci schopni fesit problémy, jak se chovaji pfipraci vtymu, jakym
zpUsobem komunikuji, jaké maji logické mysleni, anebo jestli jsou vnimavi i
sebevedomi. Oproti tomu pfinasi AC také urcité nevyhody, a to hlavné v podobé
vysokych finanénich a ¢asovych nakladl na pfipravu a realizaci (Woodruffe, 2007).

Diky vSestrannost AC ma firma moznost si pfedem stanovit, které metody
vybéru pro AC =zvoli. Mezi tyto metody patfi rozhovory s kandidaty,
psychodiagnostické testy, pfipadové studie, rolové hry, testy znalosti
nebo individualni prezentace. Dale sem Ize také zaradit testy pracovni zpUsobilosti,
které jsou popsany v kapitole 1.1.3. Pribéh kazdého AC je rozdélen do vice fazi.
Prvni fazi je pfiprava, kterouje, jak uz bylo zminéno, dulezité predevsim
nepodcenit. Mezi pfipravu nepatfi pouze sestaveni a zaskoleni tymu vSech
pozorovatelll, ale také napfiklad vybér prostor, kde se bude AC konat, analyza
pracovniho mista ¢i predvybér kandidatl. V této fazi je zaroven nezbytné stanovit
metody AC. V druhé fazi probiha realizace, béhem které dochazi k aplikovani
vybranych metod. Posledni fazi je ukonéeni a vyhodnoceni AC, kdy se nejdfive
vSichni hodnotitelé radi, sdéluji si nazory a vybiraji uspésné kandidaty. Kazdy
uchazed, at’ uz uspésny &i neuspesny, by mél obdrzet vystupni pisemnou zpravu

0 jeho vykonu v&etné zpétné vazby (Pechova, Sisova, 2016).
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1.1.3 Testy pracovni zpusobilosti

Testy pracovni zpusobilosti maji za ukol poskytnout doplfujici informace
o uchazecich a nelze je tak aplikovat jako samostatnou metodu vybéru. Existuji
rizné druhy takovychto testl, z nichZ nej¢astéji pouzivané byvaji testy inteligence,
testy schopnosti, testy znalosti a dovednosti a testy osobnosti. Tato metoda vybéru
posuzuje schopnosti vnimani uchazece, jeho pamét, logické mysleni, odborné

znalosti, schopnost rozvoje, motivaci a jeho rysy osobnosti (Koubek, 2006).

1.2 Naborovy proces na oddéleni nakupu ve SKODA AUTO a.s.

N&borovy proces ve SA zagina pozadavkem na obsazeni pracovniho mista,
které neni v dany okamzik obsazeno nebo je potifeba ho pfeobsadit. Vystupem
naborového procesu jsou novi kvalifikovani zaméstnanci. Ve SA probiha néborovy
proces podobné, jak jiz bylo zminéno v kapitole 1.1. Nejprve je pracovni misto
popsano, tedy musi byt pfedem jasné definovano, jaké €innosti a ukoly na ném
bude zaméstnanec vykonavat. Velkou roli zde hraje také pozadované nejvysSi
dosazené vzdélani uchazele, jeho jazykova vybavenost, nékolikaleta praxe
v pfislusném oboru nebo tfeba nutnost Fidiského prikazu. Personalni oddéleni
nasledné vystavi inzerat do externi iinterni burzy. Vtomto okamziku pfichazi
na fadu uchazeé, ktery se na volné pracovni misto prihlasi, zasle personalnimu
utvaru svUj zivotopis a poté je s nim zahajeno vybérové fizeni. Béhem pohovort
s uchazeCi jsou metodami vybéru zkoumany uchazecovi odborné ijazykové
kompetence, jeho znalosti ataké komunikaéni dovednosti. V soucasné dobé
probihaji naborové aktivity ve SA formou on-line i off-line. SA navazuje spoluprace
se stfednimi i vysokymi Skolami a skrze povinné inepovinné staze a talentové
programy si postupné vychovava své budouci zaméstnance. V soucasné dobé je
mozné uchazet se o pracovni pozici na oddéleni nakupu ve SA jak internim

prestupem v ramci firmy, tak i nastupem z externiho prostredi.

1.3 Externi nastup

V pfipadé vypsani inzeratu do externi burzy jsou pracovni pozice nabizeny
uchaze&im mimo podnik SA. Uchazeéi se o volnych pracovnich pozicich dozvidaji
na oficialnich strankach SA nebo skrze inzerci na socidlnich sitich a jinych
pracovnich portalech. V kapitole 1.1.2 byla podrobné popsana jedna z metod

vybéru uchazecl — Assessment centrum, které bylo jesté do nedavna pouzivano
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pFi ndboru zaméstnanc( z externiho prostiedi na oddé&leni nakupu ve SA. Pro préaci
na oddéleni nakupu je nezbytné, aby uchaze¢ disponoval matematickymi
a analytickymi kompetencemi, aby umél vyjednavat, komunikovat, byl prezentacné
zdatny, a to i v cizim jazyce. AC personalistim umoznoval vSechny tyto uvedené
znalosti a dovednosti rozpoznat. V soucasné dobé& jsou pro externi nastup
vyuzivany jiné metody vybeéru, diky kterym si personalisté tyto kliCové kompetence

u uchazecl overuji.

1.4 Interni prestup

Interni pfestup je chapan jako pfestup mezi rGznymi oddélenimi v ramci firmy
SA. Zaméstnanci SA si mohou pres svij interni zaméstnanecky portal vyhledat
konkrétni pracovni nabidky a v pfipadé nespokojenosti na svém stavajicim
pracovnim misté prestoupit na jiné. Interni prestup se nemusi uskute€nit jen
z davodu nespokojenosti zaméstnance na sou¢asném pracovnim misté, ale tfeba
také z dvodu organiza¢nich zmén, navratu z matefské ¢irodiCovské dovolené
nebo z divodu potfeby zmény a nové motivace k praci. Casto se interni prestup
provadi na zakladé rotace pracovnich pozic. Rotace pracovnich pozic probiha
v zasadé v pravidelnych intervalech, jedna se ojednu z metod vzdélavani
na pracovisti a je pouzivana zejména z toho duvodu, aby zaméstnanci neztraceli

motivaci k praci, rozsifili si své znalosti a ziskali nové zkusenosti (Koubek, 2006).

1.5 Adaptac€ni proces

Jakmile zaméstnanec nastoupi do firmy, at' uz externim nastupem ¢i internim
prestupem, nastava jeho adaptace na nové pracovni misto a firemni prostredi.
Adaptacéni proces je soubor aktivit, jejichz cilem je seznamit zaméstnance s firmou,
jejim chodem, pfedpisy a pracovnimi ukoly tak, aby se dokazali pohotové zaclenit
do plného pracovniho procesu firmy. Zameéstnanec by mél béhem svého
adaptacniho procesu ziskat veskeré informace kliCové projeho vykon
na pracovnim misté jako napfiklad informace ohledné technologii, pocitacovych
systémU, ale také stylu prace. Adaptace zaméstnance je rovnéz soucasti
vzdélavaciho procesu, ato ztoho duvodu, ze pravé v prubéhu adaptaéniho
procesu sbird zaméstnanec dalsi nové znalosti a schopnosti (Koubek, 2006). Délka
adaptacniho procesu se pohybuje okolo étyf az Sesti mésicl, béhem kterych by

nemélo dochazet k prehlceni informaci nebo ke svéfovani podfadnych ukoll
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¢i vysoce narocnych ukolu, které nema zameéstnanec v pribéhu adaptace Sanci
splnit (Hronik, 2007).

Na odd&leni ndkupu ve SA je b&hem adaptaéni procesu pomoci pravidelnych
rozhovorU s nadfizenym ovéfovano, zdali je zaméstnanec pro danou pozici vhodny
a bude zvladat pracovni vytizeni. Délka adaptace zaméstnance na oddéleni nakupu
jsou tfi mésice. Béhem této doby je cilem zameéstnance k pracovni cinnosti
dostatecné motivovat, podpofit ho v zacatcich ve firmé a také ho ve firmé udrzet,
aby se zamezilo pfipadné fluktuaci. Ktomu, aby byla adaptace zaméstnance
uspésna a vedena spravnym smeérem, slouzi tzv. plan adaptace. Plan adaptace je
rozdélen na pét ¢asti. Prvni &asti je zaméstnanci pfidélen tutor, ktery mu bude
v prubéhu adaptace k dispozici ataké je seznamen s adaptacnim manualem,
ve kterém je prubéh adaptace presné definovan. Ve druhé ¢asti je zaméstnanec
seznamen s firmou SA. Ve tfeti &asti pak absolvuje nastupni $koleni, praxe
na vyrobni lince a obdrzi interni materidly, které si dukladné prostuduje. Ve ¢tvrté
casti se zaméstnanec ucastni skupinového adaptacniho programu, kdy se schazi
vSichni novi zaméstnanci se zastupci odbornych Utvarl. Skupinovy adaptaéni
program slouzi k seznameni zaméstnance s procesy firmy. Dale jsou zaméstnanci
doporu€ena rozvojova opatfeni, kterych by se mél béhem adaptace ucastnit.
V prfedposledni casti planu adaptace je zaméstnanec seznamen s pracovistém
a jeho pracovni naplni. V ¢asti posledni dochazi k hodnoceni vysledkl( adaptace
zameéstnance jeho nadfizenym. Hodnoceni probiha formou rozhovoru, béhem
kterého obdrzi zaméstnanec zpétnou vazbu na svUj pracovni vykon a dale je
rozhodovano, zdali bude na pracovni pozici pokracovat i nadale (Zaméstnanecky
portal SKODA Space).
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2 Rozvoj a vzdélavani ve firemnim prostiedi

Nasledujici kapitola pojednava o rozvoji a vzdélavani ve firemnim prostredi.
V prvni Casti kapitoly je nastinén prave rozdil mezi témito pojmy a také je zde
popsano, jak klicové v soucasné dobe pro firmy je, aby své zaméstnance pravidelné
vzdélavali a rozvijeli. Dalsi ¢ast se vénuje osobnimu rozvojovému planu, motivaci
zaméstnancl ke vzdélavani a cyklu vzdélavani v organizacich. Nasledné navazuje
&ast zaméfena konkrétné& na firmu SA a na rozvoj a vzd&lavani zaméstnanc
na oddéleni nakupu. Zavér kapitoly pojednava o zménach ve vzdélavani v dobé
pandemie zplsobené onemocnénim Covid 19, které je aktualnim tématem.

Po uspésném absolvovani naboroveého procesu jsou pracovnici postupné
zaclenovani do radného pracovniho procesu firmy. V soucasné dobé, kdy se
moderni spole¢nost neustale formuje a prochazi rlznymi zménami, neni v moci
personalniho utvaru ziskavat takové pracovniky, ktefi by byli schopni prokazat
okamzité odborné znalosti a s témi vystacit po celou dobu jejich profesniho zivota.
Praveé z tohoto davodu hraje rozvoj a vzdélavani ve firemnim prostfedi kli€¢ovou roli
(Koubek, 2006).

Pojmy rozvoj a vzdélavani se Casto prolinaji, ovSem z hlediska interpretace
jsou definovany rozdilné. Armstrong uvadi definici rozvoje nasledovné: ,Rozvoj je
vyvojovy proces, ktery umozriuje progresivné postupovat ze sou¢asného stavu
znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, v némz je zapotfebi vySSi urovné
dovednosti, znalosti a schopnosti“ (Armstrong, 2007, str. 470). Vzdélavani je
naopak dle Armstronga definovano jako: ,Vzdélavani je proces, béhem néjz urcita
osoba ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti a postoje“ (Armstrong, 2007,
str. 461). Ztoho vyplyva, ze rozvoj probiha nepretrzité, je orientovan vice
na samotného zaméstnance, na jeho osobnost a schopnosti, které jizZ béhem svého
profesniho zivota nabyl a nyni jsou zdokonalovany a umocrovany. Pfi vzdélavani
vstupuji do hry pozadavky firmy, zejména jeji cile a zaroven si béhem vzdélavani
zameéstnanec osvojuje zcela nové poznatky.

Jak jiz bylo zminéno, patfi rozvoj a vzdélavani zaméstnancl bezpochyby
ke klicovym Cinnostem firmy. V kazdé firmé proto rozvoj a vzdélavani probihaji
rozdilné dle jeji politiky, strategie a nastavenym cilim. Rozvoj a vzdélavani
pracovnikll by tedy meély probihat systematicky a pfedem planovité. Rozvijet

a vzdélavat své zaméstnance muze firma dvojim zplsobem — interné v ramci
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jednotlivych oddéleni ve spolupraci s personalnim utvarem, anebo skrze externi
vzdélavaci agentury, které si firma najima. Dale je nutno podotknout,
ze ke vzdélavani a rozvoji nedochazi jen jednosmérné ve prospéch firmy, ale také
mnohdy dochazi k formovani charakteru a hodnot zaméstnanci mimo jejich
profesni Zivoty. Toznamena, Zze vzdélavani arozvoj jednoznacné patfi
k celozivotnimu procesu v8ech zaméstnancl (Koubek, 2006). Po definovani
zakladnich odliSnosti mezi pojmy rozvoj a vzdélavani, budou nasledujici odstavce

zameéreny na kazdy pojem zvlast.

2.1 Rozvoj zaméstnancu ve firemnim prostiedi

Dle Folwarczné (2010) rozliSuieme pfi rozvoji zaméstnancu tfi
pfistupy — formalni, neformalni a poloformalni. Formalni pfistup vychazi z vysledku
hodnoceni prace zaméstnancu, anebo z assessment center. U formalniho pfistupu
je nutné rozlisit, zdali probiha na pracovisti — on the job, nebo mimo néj — off the job.
Mezi metody rozvoje na pracovisti patfi zejména koucovani, konzultace,
anebo poskytnuti zpétné vazby. Oproti tomu metody rozvoje mimo pracovisté
probihaji formou pfednasek, simulaci, pfipadovych studii, anebo riznych
workshoptl. Neformalni pfistup Ize chapat jako ziskavani informaci a zkusenosti
z kazdodenni pracovni €innosti, jako napfiklad reseni specifického problému.
Poloformalni pfistup je zaméfen na samotného zaméstnance a jeho vlastni
zhodnoceni pracovniho vykonu, pfikterém jsou napfiklad sestavovany plany
osobniho rozvoje. Klicovym faktorem v rozvoji zaméstnance je rovnéz jeho
seberozvoj, kdy se predpoklada, ze je zaméstnanec ochoten rozvijet sdm sebe,
a diky tomu pfispivat ke zlepSeni nejen svého pracovniho vykonu, ale také k rozvoji
celé organizace.

Pfi stanovovani rozvojového programu kazdého zaméstnance je nutné
odpovédét na nasledujici otazky. V prvni fadé je dulezité stanovit, kdo bude
rozvijen azejména pak, co bude rozvijeno. Ktomu je vhodné vyuzit SWOT
analyzu, pfi které dochazi k analyzovani silnych a slabych stranek zaméstnance,
ataké prilezitosti a hrozeb. Rozvijet |ze hard skills — tedy odborné znalosti
zameéstnance, anebo soft skills, mezi které patfi prfedevSim komunikacni
dovednosti, schopnost vyjednani a prace s lidmi, dale pak také povahové rysy
a postoje zaméstnance. Nasledné by mélo byt jasné stanoveno, pro¢ jsou

zaméstnanci rozvijeni ajakym zpusobem, tedy jakymi metodami. Taktéz je
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podstatné, aby byli zaméstnanci ve firmé k rozvoji motivovani a podporovani svymi

nadrizenymi ¢i kolegy (Folwarczna, 2010).

2.1.1 Plan osobniho rozvoje

SA svym zaméstnancim poskytuje $iroky vybé&r z nabidky rozvojovych aktivit
jako napriklad on-line webinare, E-learning nebo jazykové vzdélavani. Patfi sem
také prevzeti zodpovédnosti napfiklad pfivedeni velkych projektl, zastupovani
kolegu ¢i pfimo nadfizeného, mentoring nebo pravidelna zpétna vazba, at uz
od nadfizeného nebo od kolegl, podfizenych ¢i &lend tymu. Mimo vyse uvedené
rozvojové aktivity uvadi SAtzv. future skills, diky kterym by méli byt
zaméstnanci schopni rychle reagovat na zmény ve firemnim prostfedi. Prikladem
future skills jsou predevSim kreativita a inovace, prevence proti stresu a emocni
inteligence, kritické mysleni a také digitalni a technologické kompetence. Ukolem
nadfizeného je zameéstnance k sestavovani planu osobniho rozvoje motivovat,
pomoci mu a také poradit, ve kterych rozvojovych aktivitach by mohl prohloubit,
dale rozvinout své silné stranky a vykompenzovat své slabé stranky pomoci svych
nabitych znalosti a zkuSenosti. Zaméstnanec si sestavuje svlj rozvojovy plan
ve vizualni podobé, kde uvadi konkrétni cile, kterych chce dosahnout, Casovy plan
a zpusob, jak se plnéni planu bude kontrolovat (viz Obr. 1). Zaroven by do planu
osobniho rozvoje mély byt zahrnuty rozvojové aktivity, které prohlubuiji kvalifikace
a znalosti zaméstnance nutné k vykonavani jeho pracovni pozice. Plan osobniho
rozvoje zameéstnance je poté pfimym nadfizenym nebo podpisovym zastupcem

schvalovan (Zaméstnanecky portal SKODA Space).
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Obr. 1 Rozvojovy plan

2.2 Vzdélavani zaméstnancu ve firemnim prostredi

Vzdélavani zameéstnancu je ve velkych firmach fizeno samostatnou
organizaéni strukturou, tedy nejCastéji oddélenim rozvoje lidskych zdrojd,
atoztoho duvodu, aby mohlo byt systematicky usmérfovano. Vzdélavat
zaméstnance je mozné ruznymi zpUsoby. Jednim z pfikladu je ucici se organizace,
tedy princip, podle kterého je zaméstnanec vniman jako subjekt vzdélavani, ktery
ma moznost volné se vzdélavat a rozvijet. DalSim pfikladem jsou standardizované
vzdélavaci kurzy, kam patfi katalogové kurzy a E-learningové kurzy.
Do katalogovych kurzl Ize zafadit odborné kurzy, jazykové kurzy, pocitatové kurzy
a zdkonem povinna Skoleni. E-learningové kurzy jsou zajimavou vzdélavaci
metodou vzhledem k prostiedi, ve kterém probihaji a také jejich ¢asové flexibilité
a prakti¢nosti. Dle Hronika (2007) ma vzdélavani ve firmé nékolik funkci, mezi které
patfi funkce adaptacni, integracni, kvalifikacni, specializaéni, inovaéni a motivacni.
AvSak kazda z nich je rozvijena odlisné dle typu vzdélavaci aktivity (Hronik, 2007).

Podobné jako u rozvoje zaméstnancu i u vzdélavani je nezbytné, ma-li byt
ucinné a viditelné, aby se shodovalo s firemni strategii, vizi a poslanim. Kazda firma
ma tzv. systém podnikového vzdeélavani — opakujici se cyklus, ktery reaguje
na zmény jak uvnitf ve firmé, tak i na trhu prace. Jeho hlavnim cilem je prohlubovani
teoretickych poznatkd zaméstnancu, nabyti dovednosti typickych pro dané pracovni

misto a umoznéni osobniho rozvoje a seberealizace zaméstnancl. Tim, Ze firma
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do vzdélavani svych zaméstnancu investuje, zvysuje jejich schopnost prosadit se
na trhu prace a také si svych zaméstnancu vazi. Z toho plyne, Ze diky neustalému
vzdélavani zaméstnancu si firma vychovava kvalifikované, odborné pfipravené
a schopné zameéstnance, diky kterym je dosahovano lepsiho pracovniho vykonu,
atim icelkovému zlepSeni konkurenceschopnosti firmy (Vodak, Kuchafickova,
2007).

2.2.1 Motivace

,Motivace je procesem, ktery uréuje smér, silu a trvani chovani nebo jinak mizeme
fict, ze jde o vnitfni stav dodavajici nam energii pfi dosahovani cile.* (Matouskova,
2009, str. 55).

U motivace je nutné rozlisit dva zakladni pojmy — motiv a stimul, které pUsobi
souCasné a mnohdy se navzajem podnécuji. Jednani kazdého Clovéka, at’ uz
ve firemnim prostredi ¢i mimo néj, tedy ovliviuji vnitini pohnutky — motivy a vné;si
podnéty — stimuly. Pfi plnéni nenaro&nych ukoll Ize ¢lovéka podnitit k jejich spinéni
pouze pomoci samotnych stimull (Plaminek, 2010). Z pfedchoziho vyplyva,
ze primarnim rozdilem mezi motivy a stimuly je smér odkud pulsobi. Motivy
vychazeji z vnitfniho presvédceni Clovéka a trvaji tak dlouho, dokud neni konkrétni
cil dosazen. Ve chvili, kdy ¢lovék svij cil spini, pfevladaji u néj pocity napinéni
a uspokojeni. Oproti tomu stimuly maji na €loveéka vliv z jeho okoli. Vétsinou dochazi
k aktivnimu pUsobeni druhé osoby a tim i ke zméné chovani ¢lovéka. Prikladem
motivl mUze byt zajem &lovéka k dokonceni urcitého Ukolu a u stimull zase naopak
rizné odmény od finanénich az po odmény v podobé pochvaly, karierniho ristu
¢i uznani (Bedrnova, Novy a JaroSova, 2012).

Ve firemnim prostfedi ma motivace jasny cil — zvysit vykonnost zaméstnanc(
skrze stimuly. Zaroveri je ovSem pfanim kazdého zaméstnavatele, aby jeho
zaméstnanci byli pfi ve své praci spokojeni a motivovani k dalSimu vzdélavani se.
Existuji dva typy motivace — vnéjsi a vnitini. VnéjSi motivace je zalozena na okolnich
faktorech, jako napfiklad pravé na jiz zminovanych finanénich odménach. Vnitini
motivace spociva v konkrétnich potfebach kazdého ¢lovéka a jeho zajmu. Motivace
je bezpochyby vyznamnou soucasti vzdélavani, bez které nelze vzdélavaci proces
uspésné vést. Vtomto pfipadé je na firmée, aby skrze svou strategii méla spravny
motivaéni program pro své zaméstnance. Vzdélavaci aktivity by na jednu stranu

nemély byt pfili§ snadné, protoZze by dochazelo ke ztraté soustfedéni ucastniku.

18



Na druhou stranu by ale nemély byt ani nadmérné slozité az nezvladatelné, jinak
by uc€astnici mohli o aktivitu ztratit zajem. Veskeré vzdélavaci aktivity by mély byt
dopredu popsany, mély by byt pro ucastniky smysluplné. Zejména by méla byt
zdlUraznéna smysluplnost aktivity, jakym zpUsobem aktivita U€astnika obohati
a co uzitetného mu do budoucna pfinese. Vzdélavaci aktivity by mély probihat
v pfijemném prostiedi tfeba imimo firmu, aby se ucastnici citili komfortné
a bezpeéné. Kazdého zaméstnance budou ke vzdélani motivovat odlisné faktory.
Ukolem nadfizeného je rozpoznat, které motivaéni faktory jeho zaméstnance
motivuji. DalSimi motivaénimi faktory mohou byt napfiklad udrzeni pracovniho
mista, zlepseni postaveni v tymu, anebo moznost dalsi kvalifikace a s tim spojena

seberealizace zaméstance (Vodak, Kuchafrickova, 2007).

2.3 Cyklus vzdélavani a rozvoje v organizaci

Cyklus vzdélavani arozvoje v organizaci slouzi ktomu, aby organizace
vytvofila plan vzdélavani svych zaméstnancl. Tento cyklus se sklada ze Ctyr fazi,
které probihaji opakované za sebou a vzajemné se piekryvaji (viz Obr. 2).

Z obrazku €. 2 uvedeného nize lze vycCist, ze cyklus vzdélavani a rozvoje ma
sva vychodiska a pfedpoklady, kterymijsou jiz zmihovana podnikova politika
a strategie rozvoje. Na zakladé téchto predpokladl firma stanovuje, jakym

zpUsobem budou zameéstnanci dale vzdélavani a rozvijeni, jaky cil ma vzdelavani

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Podnikova politika a
strategie rozvoje

Vytvofeni organizacnich
a institucionalnich
predpokladii rozvoje

CYKLUS

Identifikace potfeby
/ rozvoje '\.

Vyhodnoceni vysledkd Planovani rozvoje
a (éinnost rozvoje

programu
Realizace
\ programu rozvoje /

Zdroj: Folwarczna, 2010

Obr. 2 Cyklus vzdélavani a rozvoje v organizaci
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a rozvoj pfinaset, a také, kdo bude zaméstnance vzdélavat a jaké metody k tomu
budou pouzity.

Prvni fazi tohoto cyklu je identifikace rozvoje, béhem které jsou ziskavany
nejen informace ohledné firmy, situace na trhu, prizkumi nebo samotné strategie,
ale také se analyzuji pracovni mista a ziskavaji informace o zaméstnancich a jejich
hodnoceni. Druhou fazi je planovani rozvoje, pfi kterém se stanovuje predevsim
rozpocet a Casovy plan na dalsi obdobi, dale jsou béhem této faze urovany metody
hodnoceni. Pfedposledni fazi je samotna realizace procesu a v neposledni radé
faze vyhodnoceni, kdy musi byt pfedem jasné stanovena kritéria hodnoceni a cile
celého procesu. Faze vyhodnoceni je posledni a kliCovou fazi, protoze ma pfimy

vliv na zac¢atek dalsiho cyklu (Folwarczna, 2010).

2.4 Rozvojovy program SKODA AUTO a.s.

SA své zaméstnance podporuje v jejich tendencich dale se rozvijet
a vzdélavat, nebot’ je dulezité, aby kazdy zaméstnanec svUj potencial rozvijel
a prispival tak ke zlepseni svého profesniho Zivota. Kariéra zaméstnancd ve SA
muze byt horizontalni ¢&i vertikalni. Horizontalni kariéra je zaméfena
na prohlubovani a rozsifovani znalosti zaméstnance spolu s jeho kompetencemi.
Vertikalni kariéra se tyka kariérniho rustu, béhem kterého je zaméstnanec povysen
na vys$Si manazerskou pozici nebo na pozici koordinatora, diky tomu je mu svéfena
vétsi mira zodpovédnosti. V pfipadé oddéleni nakupu ve SA by mohl byt pikladem
vertikalniho kariérniho rlstu posun zaméstnance z pozice Specialisty nakupu
vyroby vozu na koordinatora celého oddéleni Nakupu investic a vyroby vozu.
Na rozvoj zameéstnance dohlizi jeho nadfizeny, ktery ho pravidelné hodnoti
a pomaha mu v cesté jeho kariérni drahou.

Jednou z mnoha uzivatelskych pfiru¢ek dulezitych pfi rozvoji zaméstnancl
ve SA je kompetenéni matice. Diky této pfiruéce maji opravnéné osoby, tedy pfimi
nadfizeni a vedouci organizacnich jednotek pfehled o vzdélani svych zaméstnancu,
jejich védomostech, dovednostech, schopnostech a také kvalifikacich, které jsou
na pracovnich mistech pozadovany. S kompetenéni matici uUzce souvisi
kompetenéni profily zaméstnancu, které jsou popsany nize v kapitole 2.4.2.
V nasledujicich podkapitolach jsou popsany konkrétni nastroje, pfirucky, Skoleni

&i postupy, pomoci kterych SA svym zaméstnanciim zaji$tuje pfijemné pracovni
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prostfedi a dalsi vzdélavani a rozvoj po dobu jejich profesniho zivota

(Zaméstnanecky portal SKODA Space).

2.4.1 Kariérni mapa

SA uvadi tzv. Kariémi mapu, jakozto pomocny nastroj, ktery slouzi
jak zaméstnanci, tak i jeho nadfizenému. Ukolem kariémni mapy je rozpoznat
schopnosti, dovednosti a celkovy potencial zaméstnance a nasmérovat
ho spravnym smérem v jeho kariéfe. Na zakladé kariérni mapy zameéstnanec
zjisStuje své preference v pracovnim prostredi, motivaci k vykonu urcité prace,
spokojenost na pracovisti a dalsi potencionalni kariérni rast. Kariérni mapa
pro zaméstnance je rozdélena do Ctyf hlavnich oblasti (viz Obr. 3) — Ja a moje
situace, Planovani vlastni kariéry, Pfiprava a dalSi rozvoj a Plany do budoucna.
V kazdé této oblasti zaméstnanec vypliuje sam dle svého vlastniho uvazeni
pracovni listy, které nasledné konzultuje se svym nadfizenym pfi osobnim
rozhovoru. V prvni oblasti J& a moje situace zaméstnanec odpovida na otazku,
co je pro néj v praci dulezité a jestli ho prace, kterou v sou¢asné dobé vykonava,
naplhuje, zdali je v ni spokojeny. V druhé oblasti Planovani viastni kariéry jsou
otazky zaméreny na praxi, zkusenosti a schopnosti, a také zdali se ma v budoucnu
zajem rozvijet a pokud ano, tak jaké kroky pro svuj dalsi rozvoj podnikne. V této
oblasti zaméstnanec také identifikuje své predpoklady a rizika. Mezi pfedpoklady
patfi zajem ucCit se novym vécem, iniciativa na pracovisti ¢i pfijimani zmén. Rizika
pak predstavuji schopnost pfijimat zpétnou vazbu nebo rozpor mezi hodnotami
zameéstnance a daného oddéleni ¢i dokonce celé firmy. Ve tfeti oblasti Pfiprava
adalSi rozvoj dochazi k sestavovani planu osobniho rozvoje zameéstnance
(viz kapitola 2.1.1). V &tvrté oblasti kariérni mapy, tedy v oblasti Plany do budoucna
zameéstnanec posuzuje, zdali jsou jeho nastavené rozvojové cile stale aktualni
a v pfipadé potreby je kariérni mapa upravovana a meénéna (Zameéstnanecky portal
SKODA Space).
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Obr. 3 Struktura kariérni mapy

2.4.2 Kompetencni profil

Kazdému zaméstnanci SA je po jeho nastupu do firmy vytvofen vlastni
kompetencni profil. Jedna se o elektronicky zaznam neboli uzivatelskou priruc¢ku
obsahujici informace o vzdélani, kompetencich a kvalifikacich zaméstnance.
Mimo jiné také informuje o vzdélavacich arozvojovych aktivitach za dobu
zaméstnancova pusobeni ve firmé. V kompetenénim profilu kazdého zaméstnance
je uvedeno jeho nejvyssi dosazené vzdélani, at’ uz stiredoskolské Ci vysokoskolske.
Dale Ize v profilu najit ziskané odborné a nadodborné kompetence, kterymi mohou
byt napfiklad pocitatova skoleni (MS Excel nebo MS Word), jazykové kurzy
nebo systémova Skoleni, ve kterych zaméstnanec kazdodenné pracuje.
Nezbytnou soucasti pfiruc¢ky jsou kvalifikace nutné k dodrzeni internich predpisU
firmy a zakona, jejichz prikladem je skoleni o pozarni ochrané na pracovisti.
U vS8ech vzdélavacich a rozvojovych aktivit uvadi pfirucka jejich popis, platnost,
azdali stale probihaji nebo jsou jiz absolvovany a ukonceny. Pfistup
do kompetencéniho profilu zaméstnance ma pfimy nadfizeny, koordinator, vedouci

organizacni jednotky, interni podpisovy zastupce a kazdy zaméstnanec. Existence
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této pfirucky tedy umozruje osobam majici do ni pristup mit nepretrzity prehled
0 vzdélavacich povinnostech zaméstnance i jeho motivaci ke vzdélani a rozvoji

(Zaméstnanecky portal SKODA Space).

2.4.3 Skoleni

Zakladnim $kolenim, kterym musi kazdy zaméstnanec SA projit, je nastupni
Skoleni. Nastupni Skoleni zaméstnanec absolvuje jiz béhem adapta¢niho procesu
a vétSinou se kona formou celodenniho workshopu. Béhem nastupniho Skoleni
ziskava zaméstnanec informace o firmé&, je Skolen na BOZP (Bezpecnost a ochrana
zdravi pfi praci), podepisuje kolektivni smlouvu a také mu je umoznéna prohlidka
zavodu SA. Zaméstnanec na odd&leni nakupu ma pfistup do Nakupni akademie.
Jedna se o on-line portal, ve kterém si zaméstnanci z katalogu Skoleni vybiraji,
kterého z nich se zG&astni. Skoleni jsou nabizena v &eském, anglickém i némeckém
jazyce a probihaji on-line formou. Povinna Skoleni se tykaji zejména bezpecnosti
0 ochrané osobnich tdaju zaméstnance nebo citlivych dat firmy. Dale musi nakupé&i
povinné projit Skolenim protikorupénich zasad a prevence proti podvodim.

Nezbytnou soucasti povinnych Skoleni je Eticky kodex neboli pfirucka zasad
a pravidel, ktera napomaha vSem zaméstnancum, vedoucim a majitelim firem
chovat se poctivé a pracovité, s respektem, bez jakékoliv formy diskriminace
dle moralnich zasad a z&kladnich hodnot firmy (Investopedia, 2021). Vedle
povinnych Skoleni mohou zaméstnanci v ramci Nakupni akademie absolvovat
na doporucCeni také nepovinna Skoleni. Mezi takova nepovinna skoleni patfi
jazykové kurzy, Skoleni na soft skills, na IT a kancelarské aplikace nebo o firemni
kvalité. K hlavni a kazdodenni ¢innosti nakupcCiho patfi prace s internimi nakupnimi
systémy. Je totiz nezbytné, aby s témito systémy umél nakupci bez problému
pracovat, proto je zasadni systémova skoleni nepodcenit a vyuzit pfistup k on-line
navodkam danych systému. Na oddéleni nakupu je kladen velky diraz na rozvoj
odbornych kompetenci zaméstnancl. Ztoho divodu poskytuje SA moznost
ucastnit se Skoleni, pfi kterych zaméstnanec zdokonaluje své komunikacni
a prezentacni dovednosti, uci se naslouchat, spravné se rozhodovat, vyjednavat
a chovat se asertivné. Cinnost nakupéiho je spojena se znaénou mirou pravni
odpovédnosti ve smyslu uzavirani obchodnich smluv s dodavateli, tudiz by mél mit
nakupCi povédomi o pravnim minimu vztahujici se pravé ktvorbé a uzavirani

obchodnich smluv (Zaméstnanecky portal SKODA Space).
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2.4.4 Mitarbeitergesprach

Mitarbeitergesprach neboli MAG je nastrojem, ktery pfispiva k rozvoji a zejména
pak motivaci zaméstnance. Jedna se o rozhovor nadfizeného se zaméstnancem,
ktery se uskuteCnuje opakované v pravidelnych intervalech kazdym rokem.
Od roku 2019 je ve SA zaveden povinné a aplikovan jak u THZ zamé&stnanc(i
(technicko-hospodérskych zaméstnanc(), tak i u mistrd. Ve SA je kladen diraz
na osobni setkani nadfizeného a zaméstnance ztoho duvodu, aby rozhovor
probihal oteviené, upfimné a aby obé strany ziskaly potfebnou zpétnou vazbu.
Diky rozhovoru se zaméstnancem dochazi k ocenéni vykonu zaméstnance,
nalezeni jeho potencialu a zaroven také k podpofe jeho talentu a schopnosti,
to nasledné vede ke zvySeni motivace v pracovni ¢innosti zaméstnance.

MAG je rozdélen na dvé hlavni €asti. V prvni ¢asti zaméstnanec spole¢né se
svym nadfizenym stanovuje ro¢ni cile zaméstnance, jejich plnéni, miru dilezitosti
a dosazeni. V ¢asti druhé je hodnocen zaméstnancuv vykon. Hodnoceno je
zameéstnancovo strategické uvazovani, spoluprace s kolegy, odpovédnost,
sebereflexe, seberozvoj a osobni stabilita, efektivita a vytvareni novych véci. V této
casti zaméstnanec se svym nadfizenym rovnéz diskutuje o moznych ukolech
¢i projektech, na kterych se bude podilet, o jeho rozvoji v nasledujicich trech letech
a také o rozvojovych opatienich. DalSim bodem diskuse je zaméstnancova mobilita,
tedy zdali zaméstnanec projevuje zajem o praci v zadvodech SA mimo hranice
Ceské republiky, tedy v Evropg, Cing, Indii nebo Rusku. V MAGu také zaméstnanec
vyjmenovava potencionalni oblasti jeho plsobnosti, na kterych by si umél napfiklad
v pfipadé rotace pracovnich mist predstavit pracovat. Souc¢asné navrhuje jiné
oblasti pUsobnosti také nadfizeny zaméstnanci. Na zavér zaméstnanec uvadi
potencionalni pozice, kterych by v ramci svého kariérniho rdstu v budoucnu chtél
dosahnout. Vystupem MAGu je elektronicky dokument, ktery je béhem rozhovoru
vyplhovan. Ten nasledné slouzi zaméstnanci i nadfizenému k prubézné kontrole
jeho osobniho rozvojového planu, stanovenych cild a motivace k praci

(Zaméstnanecky portal SKODA Space).

2.4.5 Péc€e 0 zaméstnance
Pé&i 0o zaméstnance SA zajistuje riznymi zplsoby, kdy svym zaméstnanctim
nabizi nékolik oblasti zaméstnaneckych benefitl, uci je dosahnout tzv. Work life

balance a pfi své praci uplathovat time managment. Zameéstnanecké benefity maji
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za jednoznaény cil zvysit loajalitu a motivaci zaméstnancl. SA rozliuje socialni
oblast benefitl, jejimz pfikladem jsou odmeény, pfispévky na stravovani, pracovni
volno nebo finan¢ni podpora na bydleni. Dalsi oblasti je péce o zdravi, ve které se
zameéstnanec muze nechat ockovat proti chfipce ¢i onemocnéni Covid-19, vyuzit
néktery z preventivnich zdravotnich programu, rehabilitaénich programu
nebo rekondiénich pobytl v laznich. Nasledujici oblasti jsou produkty a sluzby,
kam Ize zaradit vyhodny prodej novych &i ojetych vozu, jejich pronajem a sluzby
s tim spojené. Posledni oblasti zaméstnaneckych benefitl je napfiklad moznost
vyuziti cestovniho pojisténi nebo sluzeb mobilniho operatora.

Pojem Work life balance znamena nalezeni rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim zivotem CcClovéka, kdy je na kazdém z nas, kolik ¢asu jsme ochotni
veénovat praci a kolik osobnimu zivotu, avSak ani jedno by nemélo byt zanedbavano
&i odkladano (Orange Academy,2020). V ramci programu Work life balance SA
organizuje pfednasky a seminare, na kterych se zaméstnanci uci, jak svlj pracovni
zivot s osobnim zivotem udrzovat ve zdravé rovnovaze a prfedchazet tak stresu,
syndromu vyhofeni nebo nespokojenosti na pracovnim misté. Mezi pfednasky
a seminare patfi napfiklad prevence patologickych vztaht, mezigeneraéni rozdily
v komunikaci a vyporadani se s prokrastinaci. Do programu jsou vedle
jiz zminovanych pfednasek zafazeny dobro¢inné aktivity jako sazeni strom, sbirka
obleéeni nebo charitativni b&h Teribear (Zaméstnanecky portal SKODA Space).

Zaméstnanci by pfi své praci méli byt schopni efektivné vyuzivat svij ¢as. Time
management je nastroj, ktery napomaha k tomu, aby zaméstnanec umél rozlisit,
jakym zpusobem plnit své pracovni Ukoly dle jejich dllezitosti a ¢asové naroénosti.
Nebot’ existuji ukoly, které zaméstnanci zaberou vice casu, které lze zkratit
nebo zcela vynechat ataké takové ukoly, které Ize svéfit jinému zaméstnanci.
Spravny a u€inny time management nasledné prispiva k vySe uvedené rovnovaze
pracovniho a osobniho zZivota zaméstnance (Dvorakova a kol., 2012).

SA si plné uv&domuje dulezitost implementace absolvent(i vysokych $kol

a talentovanych studentll do svych fad, a proto nabizi mnoho program,
diky kterym jsou studenti postupné vzdelavani a pfipravovani na pfipadny nastup
do firmy béhem nebo po ukonéeni jejich studia. V nabidce program( je mozZnost
absolvovani  stfedosSkolskych praxi nebo vysokoskolskych stézi. Diky
vysokoskolské stazi ma student moznost poznat chod firmy, aplikovat své teoretické

znalosti ze studia a pfipravit se tak na Cinnosti spojené se svym budoucim
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povolanim. DalSim programem je Student Talent Pool, tedy program pro talentové
studenty, ktefi se v budoucnu cht&ji stat zaméstnanci SA. Student Talent Pool
umozhuje studentim rozvijet jejich schopnosti a dovednosti. Absolventi
bakalafského & magisterského studia maji moznost Ugastnit se SKODA Trainee
programu. Jedna se o ro¢ni adaptacni a rozvojovy program, jehoz hlavnim cilem je
prohloubit odborné znalosti a jazykové dovednosti absolventl a rozvijet tak jejich

potencial (Zaméstnanecky portal SKODA Space).

2.5 Zmény ve vzdélavani zaméstnancu v dobé pandemie

V dobé pandemie zpusobené onemocnénim Covid 19 prosla spoleé¢nost fadou
zmeén, které zasahly predevsim oblast zdravotnictvi, ale také oblast ekonomiky, trhu
prace avzdélavani. Soucasné se zvysila dullezitost pouzivani technologii
v pracovnim prostfedi a kazdodennim zivoté zameéstnance a fada firem byla nucena
nahle prejit na praci zdomova. V této souvislosti byl pfechod z prezencniho
vzdélavani na vzdélavani do on-line prostfedi nevyhnutelny. Vzhledem k tomu,
ze zameéstnanci firem pracovali béhem pandemie po vétSinu ¢asu pouze z domova,
nabralo systematické vzdélavani zaméstnancl na dulezitosti a v sou¢asné dobée
tento trend pokracuje i nadale. Dle Mikotajczykové (2021) neni jiz digitalni
transformace otazkou pouhé volby, nybrz nevyhnutelnou skute¢nosti, ktera vychazi
z akutni potreby firem. Znanou vyhodou ve vzdélavani on-line je, ze maji
zaméstnanci staly pfistup ke Skolicim materidlim nebo dokonce k samotnému
zaznamu ze Skoleni, prednasky C¢i seminafi. On-line vzdélavani je rovnéz
bezpochyby interaktivnéjsi a Casove flexibilngjsi (Mikotajczyk, 2021).

V prabéhu pandemie pfeménilo mnoho firem obratem svUj vzdélavaci systém a
adaptovalo se na vzdélavani ve virtualnim prostfedi, pficemz se museli naucit
spravné pracovat s modernimi technologiemi nejen zaméstnanci, ale také skolitelé
a lektofi a své kurzy tomuto pfizpUsobit. Pro manazery a vedouci firem tak vznika
nova kompetence — fizeni lidi na dalku. Ve firmach vzdélavani probiha formou
webinarl, tedy on-line seminarl, které zaméstnance mimo jiné uéi nové také
o duSevni hygiené a psychickém zdravi béhem pandemie. Dale se také do
vzdélavani vyrazné zapojuje E-learning. V dobé ustupu pandemie se firmy snazi
nove trendy on-line vzdélavani udrzet a nadale prohlubovat. Proto je zde snaha o

propojeni vzdélavacich kurzl jak formou prezenéni, tak on-line (Retail News, 2020).
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3 Predstaveni vyzkumu

Prakticka ¢ast bakalarské prace je zaméfena na analyzu rozvoje zaméstnancu
odd&leni nakupu ve SA, a to jiz od doby jejich nastupu na oddéleni. Vyzkum je
rozdélen na ¢&tyfi vyzkumné otazky. Prvni z nich se tyka motivace zaméstnancu
k dalSimu vzdélavani, rozvoji a jejich pracovni Cinnosti. Pfedmétem zkoumani tedy
je, zdali existuje relevantni faktor, ktery motivaci zaméstnancl ovliviiuje. Druha
vyzkumna otazka porovnava podil zaméstnancl s externim nastupem a internim
prestupem na oddéleni nakupu a poctem zaméstnancu, ktefi prosli Assessment
centrem. Mimo jiné také tim, kolik zaméstnancl proslo vysokos$kolskymi stazemi
¢i talentovymi programy a v ¢em jim pfiSly prospésné pro jejich budouci plsobeni
ve firmé. Treti vyzkumna otazka hodnoti pfinos jazykové vybavenosti zaméstnancu
nakupu a jejich ochotu dale se vzdélavat a rozvijet. Posledni vyzkumna otazka
zjiStuje pomér mezi zaméstnanci, ktefi davaji prednost dalsimu kariérnimu rstu
pred setrvanim na soucasné pracovni pozici, jak velky vliv maji v tomto pripadé
rozvojové a vzdeélavaci aktivity a které pak konkrétné.

Pro analyzu dané problematiky byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni.
Na zakladé informaci popsanych v teoretické €asti prace byl sestaven dotaznik,
ktery se vénuje zejména vlivu rozvojovych a vzdélavacich aktivit na motivaci
zaméstnancl nakupu k pracovnimu vykonu a ke kariérnimu rUstu. Dotaznik je
tvofen z celkem osmnacti otazek, z nichz jedenact bylo uzavienych, Sest
polootevienych a jedna otazka byla polozena zcela oteviené. U uzavrienych
a polootevienych otazek bylo respondentim umoznéno vybirat své odpovédi
z jedné nebo z vice moznosti. Z dliivodu bezpeénosti a ochrany citlivych dat ve firmé
SA byla k vytvofeni dotazniku pouzita internetova aplikace Survio.com, kde byl
vygenerovan odkaz dotazniku, ktery byl poté rozeslan prostfednictvim pracovniho
e-mailu na celkem 295 zaméstnancim nakupu. Kontaktni emaily na zaméstnance
nakupu byly prevzaty z internetového portalu internino Zameéstnaneckého systému
SKODA Space. Vyzkum byl spustén 5. 11. 2021 a po tydnu ukonéen, tedy 12. 11.
2021. Podrobny pfehled a nahled do dotazniku je mozny v pfiloze Cislo 1. Z celkové
295 poptanych zaméstnancu jich dotaznik vyplnilo 117. Navratnost dotazniku se

tedy pohybuje okolo necelych 40 %.
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3.1 Spoleénost SKODA AUTO a.s.
Spoleénost SKODA AUTO a.s. patii jiz 125 let k nejvétsimu vyrobci automobild

v Ceské republice. Od roku 1991 je spoleénost soucasti némeckého koncernu
Volkswagen Group, ktery spojuje celkem deset automobilovych znacek -
Volkswagen, Volkswagen Uzitkové vozy, Skoda Auto, Seat, Cupra, Audi,
Lamborghini, Ducati, Bentley a Porsche (Volkswagen AG, 2021). SA ma své
pobocky v Ceské republice, ale i po celém svété v ramci Evropské unie a mimo ni.
Jeji vyrobni zavody tedy najdeme na Slovensku, v Rusku, Ciné a Indii. Na tuzemi
Ceské republiky sidli hlavni zavod SA v Mladé Boleslavi, dal$i vyrobni z&vody
potom v Kvasinach a Vrchlabi. Firma patfi k nejvétsimu zaméstnavateli na naSem
uzemi a pravidelné vyhrava soutéz Zaméstnavatele roku, ve které je hodnocena
predevsim Uroven péce firem o jejich zaméstnance (SKODA AUTO a.s., 2021).
SAma svym objemem produkce velky podil na HDP v Ceské republice,
tudiz vyrazné prispiva do vykonnosti tuzemské ekonomiky.

Tato bakalafska prace je zamérfena na konkrétni oddéleni ve firmé
SA — na oddéleni nakupu, jehoz hlavnim Ukolem je zaji$téni materialli (vyrobnich
arezijnich), sluzeb a investic pro vyrobni haly firmy. Oddéleni nakupu se ve firmé
rozdéluje na nakup vseobecny a vyrobni. Vseobecny nakup zajistuje nakup
investi¢nich celkd a nahradnich dilt pro stroje, zafizeni €i jiné provozni prostfedky,
které nepatfi do samotného vozu, nybrz do vyrobnich hal na linky. Celé oddéleni
vSeobecného nakupu se dale rozdeluje dle komodit, které se nakupuji — oddéleni
investic a vyroby vozu, vyvojovych sluzeb, vyroby agregatl a infrastruktury
a také oddéleni sluzeb a logistickych potfeb. Lze tedy fict, ze vyrobni nakup
obstarava vSe, co je nasledné soucasti samotného vozu a oproti tomu nakup
véeobecny zase nakupuje vSe, co vlz na lince vyrabi pocinaje stroji a roboty
po vyrobni linky a dalSi zafizeni. Vyrobni nakup tvofi podstatné vice oddéleni
nez nakup vseobecny, celkem se jedna o sedm oddéleni. K nim patfi oddéleni
exteriéru, které zajistuje nakup dili pro narazniky, zrcatka, skla nebo pneu
a oddéleni interiéru, které ma na starost nakup dilt pro interiér vozu jako napfiklad
dily pro sedacky, pristrojové desky, cocpit nebo zavazadlovy prostor. DalSimi
oddélenimi jsou oddéleni kovu, které zajistuje nakup dild podvozku a vyrobku
z oceli a oddéleni konektivity. Soucasti vyrobniho nakupu jsou také oddéleni fizeni

série nakupu a Value Engineering. Poslednim oddélenim je oddéleni nabéhu
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novych produktu, které se interné sice fadi do vyrobniho nékupu, ale jedna se spise
o projektovy nakup, ktery planuje a koordinuje nakupni €innosti od zahrani¢nich

projektll, technickych Gprav az po rozpoéty (Zaméstnanecky portal SKODA Space).

3.2 Analyza vyzkumu

Prvni Cast dotazniku se zabyva identifikaénimi otdzkami, u kterych
respondenti uvadéli své pohlavi, vzdélani, vék a jazykovou vybavenost. Z obrazku
¢. 4 Ize vycCist pomeér zen a muzl na oddéleni nakupu, kdy zde vétsi zastoupeni maji

muzi a z celkovych 117 respondentl dotaznik vyplnilo 67 muzi a 50 Zen.

1. Uvedte Vase pohlavi:
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 4 Uved'te Vase pohlavi:

Obrazek ¢. 5 uvadi nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancl nakupu,
na vybér byly kategorie stfedni vSeobecné vzdélani, vyssi odborné vzdélani,
vysokoSkolské vzdélani bakalarské €i magisterské a vysokoskolské doktorské
vzdélani. NejpocetnéjSi kategorii je kategorie vysokoSkolského vzdélani
magisterského s celkovym zastoupenim 59 zaméstnancu, dale pak vysokoskolské
vzdélani bakalarské s 25 zameéstnanci a stfedni vSeobecné vzdélani s 23
zaméstnanci. Vys$S§im odbornym vzdélanim disponuje 8 zaméstnancu

a vysokoskolskym doktorskym vzdélanim pouze 3 zaméstnanci.
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2. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 5 Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Dalsi identifikacni otazkou je vékové rozlozeni zaméstnancl nakupu, které je
rozdéleno do celkem Sesti skupin (viz Obr. 6). Na oddéleni ndkupu jasné dominuje
veékova skupina 26-35 let s 54 zaméstnanci a nasleduje skupina se 43 zaméstnanci
ve véku 36-45 let. Dohromady 11 respondentt uvedlo vékové rozmezi 46-55 let.
K nejméné pocetné skupiné patfi vékové rozmezi 25 let a méné se 6 respondenty
a 5665 let se 3 respondenti. Nikdo z dotazovanych neuvedl, ze by byl starsi 66 let.

Obrazek €. 7 ukazuje miru jazykové vybavenosti zaméstnancu. U této otazky
méli respondenti moznost zaskrtnout vice néz jednu odpoved. Na vybér byl anglicky
a némecky jazyk, pficemz se rozliSovalo, zdali maji zaméstnanci znalosti jazyka
pasivni Ci aktivni a dale pak byla moznost zaskrtnout odpovéd Jina. Aktivni znalost
jazyka znamena, ze Clovék danou fe¢ ovlada v jeji pisemné i mluvené podobé,
zatimco pasivni znalost je spiSe na Urovni dorozuméni se. Z vysledkl dotazniku
pfevazuje anglicky jazyk nad jazykem némeckym a ze 117 odpovédi hovofi
anglickym jazykem 115 respondentu, z nichz 102 aktivné a 13 pasivné. Némecky
jazyk ovlada 103 respondentl, z nichz opét 57 aktivné a 46 pasivneé. Dohromady 17
zaméstnancl hovofi dal$imi cizimi jazyky, mezi které nejcastéji patfi Spanélsky
jazyk (6 responzi), rusky jazyk (9 responzi) a také francouzsky (2 responze), italsky,

polsky a rumunsky jazyk v zastoupeni po 1 respondentovi.
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3. Uvedte Vas vék:
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Zdroj: Autor prace, 2021
Obr. 6 Uved'te Vas vék:
4. Jaka je Vase jazykova vybavenost?
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 7 Jaka je Vase jazykova vybavenost?

Jak jiz bylo zmin&no v teoretické &asti prace, maji zaméstnanci SA moznost
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dale se jazykové vzdélavat. Obrazek ¢. 8 ukazuje, kdo z dotazovanych se dale
jazykoveé vzdélava, v jakych jazycich a kdo z nich nikoliv. Pfesné 57 % respondentt
uvedlo, ze se dale jazykové vzdélavaji, jedna se celkem o 69 lidi. Z nichz 28 se
vzdélava v némeckém jazyce a 27 v jazyce anglickém. U této otazky bylo opét

mozné zaskrtnout odpovéd Jina. Tuto odpoved zaskrtlo 14 respondentt, kdy fada




z nich odpovédéla, ze se vzdélavaji v jinych cizich jazycich (napf. v ¢eském,
Spanélském nebo ruském jazyce). Nékolik respondentt také uvedlo, Ze se jazykové
vzdélavalo v minulosti nebo Ze se vzdélava mimo nabidku SA. Cast respondentt
vyuziva nové zavedené sluzby SA, kterymi jsou SPEEXX (Blended learning)
a EDOO. Jedna se o formy studia cizich jazyk( pro casové velmi vytizené
zaméstnance, ktefi se nemohou Uc¢astnit jazykovych kurz( pravidelné, ale zaroven
se chtéji vcizim jazyce dale vzdélavat. SPEEXX je forma vyuky zaméfena
na komunikaéni dovednosti v on-line prostfedi, kdy se zaméstnanci mohou kdykoli
a odkudkoli pfihlasit do virtualnich jazykovych kurzd. EDOO je metoda vyuky, ktera
probiha formou telefonického rozhovoru, kdy si zaméstnanec urcitou dobu povida
s lektorem (Zaméstnanecky portal SKODA Space). Ostatni respondenti, konkrétné

tedy 43 % z nich se dale jazykové nevzdélava.

5. Vyuzivate nabidku SKODA AUTO a navitévujete
jazykové kurzy? Pokud ano, jaké?
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 8 Vyuzivéte nabidku SKODA AUTO a navstévujete jazykové kurzy?

NejcastéjS§im duvodem, ktery zameéstnance motivuje k jazykovému
vzdélavani je jednoznacné znalost ciziho jazyka pfi vykonavani pracovni ¢innosti
(viz Obr. 9). Tuto odpovéd zaskrtlo 78 dotazovanych. Dal§im vyraznym divodem
navstévovani jazykovych kurzl je pro zaméstnance kariérni rast (31 responzi)
a pouzivani ciziho jazyka k soukromym ucellm (26 responzi). 27 respondentu

uvedlo jinou odpoved mimo nabidku. Ve vétsiné pfipadl se zaméstnanci jazykove
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vubec nevzdélavaji. 18 respondentld motivuje k jazykovému vzdélavani prace
v zahrani¢i a pouhych 12 zaméstnancu uvedlo jako divod vyuzivani Siroké nabidky
benefitll ve SA.

6. Uvedte dlvody, proc se jazykové vzdélavate:
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 9 Uved'e diivody, proc¢ se jazykové vzdélavate:

Dotaznik je dale zamérfen na zpUsob ndboru zameéstnancl na oddéleni
nakupu, délku setrvani na zmirnovaném oddéleni a ucasti v talentovych programech
SA ajejich piinosy. Obrazek &. 10 zobrazuje po&et respondent(l, ktefi na oddéleni
pfisli externim nastupem a internim prestupem, pficemz 67 % (78 respondentl)
nastoupilo na oddéleni nakupu z externiho prostfedi a 33 % (39 respondenttl) zase
prestoupilo v ramci jiného oddéleni ve firmé. Obrazek ¢ 11 nasledné uvadi,
kolik respondentl se Uc€astnilo metody vybéru tzv. Assessment centra. Celkove

Assessment centrem proslo 42 % z dotazovanych, tedy 50 zaméstnancu.
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7. Na oddéleni ndakupu jsem prisel/a:
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 10 Na oddéleni nakupu jsem pfisel/a:

10. Absolvoval/a jste pfi nastupu na oddéleni
nakupu Assessment centrum?
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 11 Absolvoval/a jste Assessment centrum?
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11. Jak dlouho pracujete na oddéleni nakupu ve
SA?
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 12 Jak dlouho pracujete na oddéleni nakupu ve SA?

VVySe uvedeny obrazek & 12 popisuje setrvani zaméstnancl na dané
pracovni pozici v ramci oddéleni nakupu ve SA. Je ziejmé, Ze vétsina zaméstnancl
pusobi na oddéleni déle nez 5 let, konkrétné se jedna o 55 respondentd.
Dohromady 13 zaméstnancul pracuje na oddéleni méné nez 1 rok, 11 z nich potom
2-3 roky. Pouze 1 respondent uved| dobu svého pusobeni na pracovisti v rozmezi
1-2 let. Naopak skupiny v ¢asovém rozmezi 3-4 a 4-5 let jsou znacné pocetnéjsi,
jedna se o 19 zaméstnancu v pfipadé doby 3-4 let a 18 v pfipadé 4-5 let.

Obrazky & 13 a 14 uvedené nize se zabyvaji otazkami ohledné
vysokoskolskych stazi a talentovych programl. Z obrazku €. 13 Ize vycCist pomér
mezi zaméstnanci, ktefi vysokoskolskou staz Ci talentovy program absolvovali —
27 % atémi, ktefi nikoli—73 %. Zatimco vysokoSkolskou stazi proslo 22
respondentt, SKODA Trainee programem 6 a Talent Poolem dokonce pouze 4.
U otazky, co vysokoskolska staz a talentové programy zameéstnancim pfinesly,
bylo mozné zaskrtnout vice odpovédi. Castou odpovédi, kterou uvedlo celkem
26 respondentl, byla lepSi orientace ve firmé. Vysokoskolska staz a talentové
programy pomohly respondentim v kariérnim rdstu, zlepsit se v komunikaénich
dovednostech a odbornych znalostech, kdy kazdou z téchto moznosti zaskrtlo 18
z nich. Z obrazku dale vyplyva, ze 16 respondentu pfilakaly talentové programy

a vysokoskolské staze do firmy. Pouhych 12 respondentl vSak uvedlo jako pfinos
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vysokoskolskych stazi a talentovych programu zlepseni jazykovych dovednosti.
Jinou odpovéd v tomto pfipadé zaskrtlo 34 respondentl, jedna se o zaméstnance,

ktefi se ani jednoho z vySe uvedenych nezucastnili.

8. Absolvoval/a jste vysokoskolskou staz ve SA,
talentovy program (Talent Pool) nebo SKODA
Trainee program?

100
90
80
70
60
50
40 86
30
20
10 22
0 4 |
Vysokoskolska staz Talent Pool SKODA Trainee Ani jedna odpovéd z
program vyse uvedenych

Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 13 Uéast na vysokoskolské stazi éi v talentovych programech SA

9. Co Vam vysokoskolska staz nebo talentové
programy prinesly?
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 14 Prinosy vysokoskolské staze ¢i talentovych programu

36



Pro vyzkum a jeho vyhodnoceni je klicové znat pracovni pozici respondentt
z oddéleni nakupu. Z obrazku €. 15 vyplyva, ze vétSina z dotazovanych — pfesnéji
84, pracuje na pracovni pozici nakup&iho C&ispecialisty. Koordinatord neboli
nadfizenych nakupéich a specialistd dotaznik vyplnilo 17. Dale pak na otazku
tykajici se pracovnich pozic respondentl zaskrtlo 16 z nich odpoved Jina.
Jak jiz bylo zminé&no v kapitole o spoleénosti SA, nejsou sou&asti nakupu pouze
nakupcCi, specialisté a koordinatofi, ale také napfiklad projektovi manazefi,
zameéstnanci technické podpory nakupu, vedouci nebo tzv. Forward Sourceri.
Zaméstnanci byli nasledné dotazovani, zdali jsou motivovani kariérné rust nebo
davaji pfednost setrvani na své soucasné pracovni pozici (viz Obr. 16). Z celkovych
117 respondentl ma 62 % (73 osob) zajem kariérné rist a 38 % (44 osob) by radéji

setrvalo na svém nynéjSim pracovnim misté.

12. Vase pozice na oddéleni nakupu je:
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 15 Vase pozice na oddéleni nakupu je:

T Forward Sourcer — zaméstnanec nakupu, jehoz hlavnim ukolem je analyza dodavateld.
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16. Jste otevien/a dalSimu kariernimu ristu nebo
byste spisSe setrval/a na Vasi soucasné pracovni
pozici?
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 16 Kariérni riast nebo setrvani na souc¢asné pracovni pozici?

V teoretické &asti prace v kapitole vénované rozvojovym programiim ve SA
je mimo jiné zminén tzv. MAG — nastroj pomoci kterého SA své zaméstnance
hodnoti a motivuje k jejich dalSimu rozvoji. Obréazek €. 17 popisuje, zdali je tento
zpUsob hodnoceni zaméstnancl na oddéleni nakupu formou zpétné vazby dodrzen.
Z celkového poctu dotazovanych zhruba 93 % zaméstnancU poskytuje jejich
nadfizeny pravidelnou zpétnou vazbu v ramci MAG. 5 % respondentl zpétnou
vazbu od svého nadfizeného nedostava a 3 % respondentl uvedlo, ze nevi. Graf
na obrazku &. 18 se zabyva otazkou motivace zaméstnancu v souvislosti se zpétnou
vazbou, kterd je jim v pravidelnych intervalech sdélovana. Vzhledem k tomu,
ze priblizné 81 % respondentl odpovedélo z moznosti uréité ano (47 respondentu)
a spiSe ano (48 respondentll), tak zgrafu vyplyva, ze ma zpétna vazba
na zaméstnance a jejich motivaci k praci pozitivni vliv. Zhruba 16 % respondentu
nesouhlasi s tim, ze by je zpétna vazba motivovala k pracovnimu vykonu, jedna se
v souctu 0 19 z nich, kdy 14 uvedlo jako odpoveéd spise ne a 5 urcité ne. Pouhé

3 % respondentll nedokaze urcit, zdali je pravidelna zpétna vazba dale motivuje.
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13. Poskytuje Vam Vas nadrizeny pravidelnou
zpétnou vazbu v ramci MAG
(Mitarbeitergesprach)?
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 17 Poskytuje Vam Vas nadfizeny pravidelnou zpétnou vazbu?

14. Motivuje Vas pravidelna zpétna vazba k Vasi
praci (MAG)?
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 18 Motivuje Vas pravidelna zpétna vazba k VaSi praci?

Dalsi otazkou, kterou dotaznik klade, je otadzka nepovinného Skoleni,
zejména toho, zdali se jich zaméstnanci vibec U&astni a pokud ano, tak kterych
konkrétn& (viz Obr. 19). SA disponuje Sirokou nabidkou nepovinnych $kolenti,
rozvojovych aktivit a dalSich vzdélavacich kurzl. Struktura otazky je rozdélena

na skupiny dle typu nepovinnych Skoleni. Prvni skupinou je Skoleni na soft skills,
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kam lze zaradit komunikacni dovednosti, vyjednavani a time managment. Tato
skupina je nejpocetngjsi, tvori ji dohromady 87 odpovédi. Druhou skupinou jsou
systémova Skoleni, kterych se v posledni dobé celkem u&astnilo 56 respondentu.
Treti a Ctvrtou skupinou jsou jazykové kurzy a IT kurzy. Jazykové kurzy absolvovalo
Ci absolvuje 46 z odpovidajicich a 44 z nich proslo kurzy IT a kancelarskych aplikaci.
V pfipadé, ze respondenti navstivili jina Skoleni nez ta, ktera byla uvedena
v moznostech odpovédi, tak zaskrtli odpoved jina a uvedli konkrétni typ skoleni.
Tuto odpoved oznacili celkem 3 respondenti, z nichz napfiklad jeden zminil Skoleni
s nazvem 21 dni pro zivot a jiny zase S$koleni pozarni ochrany. 9 respondentu

uvedlo, ze se v posledni dobé zadnych nepovinnych skoleni neucastnilo.

15. Jakych nepovinnych skoleni se prave ucastnite
nebo jste se v posledni dobé ucastnili?
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 19 Jakych nepovinnych skoleni jste se v posledni dobé ucastnili?

V nasledujici otazce zaméstnanci hodnotili, zdali nabizené rozvojové aktivity
povazuji za pfinosné. Graf na obrazku ¢. 20 nize uvedeny popisuje, ze pfiblizné
93 % respondentt hodnoti rozvojové aktivity pfinosnymi, tudiz jako odpovéd na tuto
otazku uvedli spiSe ano — 55 responzi a urCité ano — 54 responzi. Zatimco témer
3 % respondentU s timto tvrzenim spise nesouhlasi a nepovazuje rozvojové aktivity

za tolik dllezité, 4 % z nich nedokaze miru pfinosnosti rozvojovych aktivit zhodnotit.
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17. Zhodnotil/a byste nabizené rozvojové aktivity
jako prinosné?
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Zdroj: Autor prace, 2021

Obr. 20 Zhodnotil/a byste nabizené rozvojové aktivity jako pfinosné?

Na zaver dotazniku je uvedena oteviena otazka, ve které byli respondenti
dotazovani, zdali si mysli, ze jim rozvojové a vzdélavaci aktivity mohou pomoci
v dal$im kariérnim rUstu a pokud ano, tak které konkrétné. Z celkovych 117
odpovédi 64 respondentl zastava nazor, Ze jim rozvojové a vzdélavaci aktivity
skuteéné v kariérnim rustu mohou pomoct. Zbylych 54 respondentl s tvrzenim
spiSe nesouhlasi nebo si neni jisto. Tabulka €. 1 (viz nize) uvadi nejcastéjsi pfiklady
rozvojovych a vzdélavacich aktivit, které zaméstnanci uvedli jako klicové pro jejich
kariérni rlst. Nejcastéjsi odpovedi, kterou uvedlo dohromady 17 zaméstnancu, jsou
jazykové kurzy. Jako druhou nejCastéjSi odpoved, kterou zaméstnanci zaskrtli
celkem 15krat, jsou soft skills, mezi které patfi komunikac¢ni dovednosti a schopnost
vyjednavani. 4 respondenti zminili manazerské dovednosti jako dulezity faktor
pro jejich kariérni rast. 3 respondenti si mysli, Ze jim mohou nejvice pomoci skoleni
natime management a FBQ moduly. Skoleni na zvladani stresu, kougink
a systémova Skoleni zaskrtli vzdy presné 2 respondenti. Nejméné pocetnou
odpovédi se stal vyjezd do zahraniCi napfiklad v ramci praxe spole¢né s rotaci
pracovni pozice tedy staze na jiném oddéleni, kdy tyto odpovédi zminil vzdy

1 respondent.
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Tab. 1 Piehled vzdélavacich a rozvojovych aktivit

ROZVOJOXIET?V\II-??ELAVACI' T SR
Jazykové kurzy 17
Soft skills 15
Manazerské dovednosti 4
Time management 3
FBQ moduly 3
Koucink 2
Zvladani stresu 2
Systémova skoleni 2
Vyjezd do zahranici 1
Staz na jiném oddéleni 1

Zdroj: Autor prace, 2021
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4 \Vyhodnoceni vyzkumu a interpretace ziskanych dat

Jak jiz bylo uvedeno v kapitole 3, ma vyzkum na zakladé dotaznikového Setfeni
za cil odpovéedét na Ctyfi vyzkumné otazky. Nasledujici kapitola je rozdélena na Ctyfi
podkapitoly, kdy kazda z nich fesi konkrétni vyzkumnou otazku zvlast. Jednotlivé
podkapitoly obsahuji nastinéni problematiky, vyhodnoceni ziskanych dat a jejich

interpretaci a také zdlvodnéni vysledku.

4.1 Vysledek vyzkumné otazky €. 1

Prvni vyzkumna otédzka se vztahuje k motivaci zaméstnancu k dalSimu
vzdélavani a rozvoji i k jejich pracovni ¢innosti. Cilem zkoumani této podkapitoly je
zjistit, jaky faktor motivaci zaméstnancl ovliviiuje. Na zakladé pocétu responzi
z dotaznikového Setfeni Ize vyvodit, Ze motivace zaméstnancl na celém oddéleni
nakupu k dalSimu rozvoji a vzdélavani neni pfilis velka. To dokazuje fakt,
ze z celkovych 295 poptavanych zaméstnancl na dotaznik s nazvem Rozvoj
a vzdélavani zaméstnanct v oblasti ndkupu ve SA zareagovalo pouhych 117
dotazovanych, tedy zhruba 40 %. Dotaznik byl odeslan na rlizné vékové kategorie,
zeny i muze s rlznym vzdélanim, a presto z jeho vysledkd vyplyva, Ze dle poctu
responzi jsou nejaktivnéjsSimi a tim padem i nejpoCetnéjSimi skupinami oddéleni
nakupu zameéstnanci ve veku 26-35 let a 36-45 let. Tento vysledek také potvrzuje
skuteCnost, ze u vékovych skupin 46-55 let, 56-65 let a vice nez 66 let byla
navratnost dotazniku vyrazné nizsi nebo dokonce nulova. Avsak co se vysledku
dotaznikového Setfeni tyce, Ize vyvodit zavér, Ze u 117 respondentl previada
motivace k praci na oddéleni a také k dalSimu vzdélavani a rozvoji.

V teoretické Casti, v kapitole 2.4.4 je podrobné predstaven koncept
poskytovani pravidelné zpétné vazby zaméstnanci jeho nadfizenym skrze tzv. MAG
s cilem zaméstnance k pracovni ¢innosti motivovat. Z vysledkl dotazniku je zifejmé,
ze vice respondentl zastava nazor, ze je zpétna vazba v ramci MAGu motivuje —
82 % je zpétnou vazbou motivovano, 16 % nikoliv a 3 % nevi. Nasledujici tabulka
¢. 2 porovnava motivaci zaméstnancu v ramci MAGu s délkou prace na oddéleni
nakupu. Zajimavou skuteCnosti pfi pohledu na tabulku €. 2 je, ze témér 22 %
(13 zaméstnancl), ktefi jsou na oddéleni nakupu vice jak 5 let, odpovédélo, Ze je
zpétna vazba od jejich nadfizeného nikterak nemotivuje. Tato skute¢nost muze byt

zpUsobena tim, Ze jsou ve SA zamé&stnani jiz del$i dobu a tim padem ztraci motivaci
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k pracovni Cinnosti, nedostavaji zpétnou vazbu ve spravné formé nebo jejich

nadfizeny neklade na celkové hodnoceni v ramci MAGu tak velky diraz, jaky by

mél.

Tab. 2 Motivace zaméstnancu v ramci MAG

ANO NE NEVIM Celkem

Méné nez 1 rok 11 2 0 13
1-2 roky 1 0 0 1
2-3 roky 10 1 0 11
3-4 roky 17 1 1 19
4-5 let 15 2 1 18
Vice nez 5 let 41 13 1 55

Celkem 95 19 3 117

Zdroj: Autor prace, 2021

Zaméstnanci nakupu byli mimo jiné také dotazovani na ucast na nepovinnych

Skolenich. Tabulka €. 3 nize uvedena popisuje pomér zen a muzl, ktefi se

nepovinnych Skoleni v soucasné dobé ucastni ¢i ne. Ztabulky ¢ 3 vyplyva,

ze vSechny dotazované zeny maji do dalsiho rozvoje a vzdélavani vétsi motivaci

nezli muzi, tudiz se nepovinnych Skoleni ucastni. Aby byly zeny pravdépodobné

schopny na oddéleni nakupu konkurovat muzim, zejména pak na vedoucich

pozicich, maji vétsi motivaci k vzdélavani a rozvoji.

Tab. 3 U&ast 7en a muzi na nepovinnych $kolenich

) Neucast na
Ucast na nepovinnych nepovinnych Celkem
Skolenich Skolenich
Zeny 50 0 50
Muzi 58 9 67
Celkem 108 9 117

Zdroj: Autor prace, 2021
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4.2 Vysledek vyzkumné otazky €. 2

Druha vyzkumna otazka porovnava pocet zaméstnancl, ktefi na oddéleni
nakupu prisli z externiho a interniho prostredi s poétem zaméstnanc, ktefi prosli
Assessment centrem. V druhé ¢asti této podkapitoly je zminén pocet respondentt
UCastnicich se vysokoskolskych stazich a talentovych programi nabizenych
talentovanym studentdm a absolventim spolednosti SA. V posledni &asti

podkapitoly je hodnocen pfinos vysokoskolskych stazi a talentovych programu.

Tab. 4 Uéast zaméstnanct v Assessment centrech

Externi nastup Interni prestup Celkem
AC 46 4 50
Bez AC 32 35 67
Celkem 78 39 117

Zdroj: Autor prace, 2021

Tabulka ¢ 4 zobrazuje souvislost U€asti zaméstnanci v Assessment
centrech a zpusobem, kterym na oddéleni nakupu pfisli. Z celkovych 50
respondentt, ktefi se AC Ucastnili, pfiSlo na oddéleni nakupu 46 dotazovanych
z externiho prostiedi a 4 internim prestupem v ramci firmy. Pocéet zaméstnancu
s externim nastupem je pomeérné vysoky, to je dano tim, ze v minulosti probihal
nabor zaméstnancl na oddéleni nakupu pouze pomoci AC. V soucasné dobé je
konani AC pferuseno a personalni oddéleni nabira zaméstnance skrze inzerci
na oficialnich strankach SA. U zaméstnanc(l, ktefi pfisli na oddé&leni nakupu interné,
a presto prosli AC, mize byt jednim z divodu rotace pracovnich pozic. To znamena,
ze tito zaméstnanci na oddéleni nakupu jiz v minulosti pUsobili a poté odrotovali

na jiné oddéleni v ramci firmy.
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Tab. 5 Prinos vysokoskolskych stazi a talentovych programu

LepSi ZlepSeni Prohloubeni | ZlepSeni | Umoznéni | Motivace | Celkovy
orientace | komunikacnich | odbornych | jazykovych | kariérniho k praci pocet
ve firmé dovednosti znalosti dovednosti rastu ve firmé | responzi
Vysokos$kolska 17 11 12 7 9 12 22
staz
Talent Pool 4 3 2 0 3 0 4
Trainee 5 3 3 3 5 3 6
program

Zdroj: Autor prace, 2021

Tabulka ¢.5vySe uvedena zobrazuje pfinos vysokoskolskych stazi
a talentovych programi. Vysokoskolska staz pfinasi zaméstnancim lepsi orientaci
ve firmé, prohloubeni odbornych znalosti, a také motivaci k praci ve firme.
Vysokoskolské staze maji za cil studenty do firmy pfildkat, aby poznali, jak firma
funguje a postupn& zdokonalovali své dovednosti. SA timto zajistuje studentim
penézni prijem pfi studiu a po jeho ukonéeni s nimi obvykle navaze hlavni pracovni
pomér. Proto |ze dospét k zavéru, ze vysokoskolské staze dle vysledkU
dotaznikového Setfeni sv(j cil skuteéné splhuji. V teoretické Easti prace bylo
uvedeno, Ze jednou z mnoha funkci talentovych programu je zejména motivovat
talentované studenty k praci ve firmé. Prekvapenim je, Zze ani jeden z Ucastniku
programu Talent Pool tuto skutecnost neuvedl. Mimo motivaci k praci ve firmé
funguiji talentové programy také ke zlep$eni dovednosti a znalosti studenty,
které v tomto pripadé svou funkci zcela jisté pini.

Zajimavosti taktéz bylo, zdali se vibec néktery zrespondentl ucastnil
vysokoskolské staze i talentovych programu. Takovy pfipad byl pouze jeden, jedna
se o muze ve véku mene nez 25 let, ktery pracuje na pozici Nakupci/Specialista

a absolvoval jak vysokoskolskou staz ve SA, tak i talentovy program Talent Pool.
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4.3 Vysledek vyzkumné otazky €. 3

Tato vyzkumna otazka se zabyva hodnocenim jazykové vybavenosti
zaméstnancl nakupu a také otazkou, zdali jsou ochotni dale se vzdélavat. Z kapitoly
€. 3, ve které jsou uvedeny vysledky jednotlivych otazek, je patrné, ze je jazykova
vybavenost zaméstnancl nakupu na dobré Urovni. To dokazuje fakt, Zze anglickym
jazykem aktivné i pasivné mluvi 115 zaméstnancu, tedy okolo 98 % respondentu

némeckym jazykem zase 103, zhruba 88 % respondentu (viz Tab. 6).

Tab. 6 Jazykova vybavenost zaméstnanci nakupu

Anglicky jazyk Némecky jazyk
Aktivni 102 57
Pasivni 13 46
Celkem 115 103

Zdroj: Autor prace, 2021

Pro praci na oddéleni nakupu je dllezité ovladat cizi jazyky alespor
na pasivni urovni, na urovni dorozuméni se. Zameéstnanci nakupu cizi jazyk
potfebuji nejen k vyjednavani s mezinarodnimi dodavateli, k orientaci v internich
systémech, ale také ke komunikaci se svymi nadfizenymi, at' uz s vysSim
managementem, se &leny predstavenstva za SA nebo s kolegy z koncernu
Volkswagen AG.

Tabulky €. 7 a €. 8 nize uvedené ukazuji motivaci zaméstnanct nakupu
k jazykovym kurz(m. Tabulka ¢. 7 zobrazuje navstévnost kurzl anglického jazyka
a tabulka €. 8 jazyka némeckého. Kurzy anglického jazyka (viz Tab. 7) navstévuje
podstatné vice zaméstnancl, ktefi anglicky jazyk ovladaji na aktivni Udrovni
nez na urovni pasivni. To muze byt dano tim, Ze respondenti s aktivni znalosti
anglického jazyka se snazi si anglicky jazyk neustale opakovat, zdokonalovat
a prohlubovat. Zatimco respondetni s niz8i urovni se pro pracovni ucely s touto
urovni jazyka spokoji nebo nejsou dostate¢né motiovani. Jako nejcastéjsi divod
navstévy kurzU anglického jazyka zaméstnanci uvadéji vyuziti anglického jazyka
na pracovisti, kariérnim rust a také soukromé ucely. Kurzd némeckého jazyka
(viz Tab. 8) se pravidelné u€astni vice zaméstnancl, ktefi maji pasivni Uroven

nezliti s urovni aktivni. V souCasné dobé neni pro praci na oddéleni nakupu
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povinnost hovofit neméckym jazykem, ovSem pokud zaméstnanec némecky jazyk
ovlada alespor na pasivni urovni, tak je to rozhodné vyhoda. Podobné jako
u anglického jazyka, tak i v tomto pfipadé uvadi respondenti jako nejcastejsi divody
navstévy némeckych jazykovych kurz vyuziti némeckého jazyka na pracovisti,

kariérni rUst i praci v zahranici.

Tab. 7 Navstévnost anglickych jazykovych kurzi

Kurzy anglicky jazyk Celkem responzi
Anglicky jazyk - aktivni 20 102
Anglicky jazyk - pasivni 7 13
Zadny 0 2
Celkem 27 117

Zdroj: Autor prace, 2021

Tab. 8 Navstévnost némeckych jazykovych kurzi

Kurzy némecky jazyk Celkem responzi
Némecky jazyk — aktivni 8 57
Némecky jazyk — pasivni 19 46
Zadny 1 14
Celkem 28 117

Zdroj: Autor prace, 2021

Z vysledkl dotazniku ovsem jasné vyplyva, Ze se vétSina respondentu
jazykové vlbec nevzdélava. DlOvodl muze byt mnoho, fada respondentl uvadi
napfiklad pracovni vytizenost, néktefi se zase radéji vénuji svym rodinam a nechteji
travit ¢as navic v praci a jini zase tvrdi, ze dalSi jazykové vzdélani nepotrebuiji.
Otéazkou tedy je, zdali jsou respondenti sami za sebe Ci ze strany svych nadfizenych
dostate¢né k jazykovym kurzim motivovani a také zdali je na jazykovou vybavenost

zaméstnancUl ze strany zaméstnavatele skute¢né kladen tak velky duraz.
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4.4 Vysledek vyzkumné otazky €. 4

Posledni vyzkumna otazka se zaobira kariérnim rlstem respondentu,
tedy zdali respondenti chtéji kariérné rist nebo spiSe setrvat na jejich soucasné
pracovni pozici. Tento vzorek je porovnavan predevS§im s vékem a s pohlavim
respondentl. V druhé ¢éasti vyzkumna otazka resi, které rozvojové a vzdélavaci
aktivity mohou kariérni rust respondentl pozitivné ovliviiovat.

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 3, tak u respondentl pfeviada touha
po kariérnim rUstu pfed setrvanim na soucasné pracovni pozici. Tento vysledek je
ovSem obecny, tudiz je pro lepSi orientaci a interpretaci rozdélen na vzorek zen
a vzorek muzl. V nasledujici tabulce €. 9 Ize vy&ist pomér Zen a muzl v souvislosti
s jejich zajmem kariérné rst. U Zen je procentualni zastoupeni rovnoméine;jsi, 46 %
zen inklinuje ke kariérnimu rastu, kdezto 54 % z nich nikoli. U muzu je patrny rozdil
mezi témi, ktefi chtéji kariérné rlst a témi, ktefi nikoli. Téméf 75 % muzl ma
tendence kariérné rast a pouhych 25 % je spokojeno na své soucasné pracovni

pozici.

Tab. 9 Kariérni rast u Zen a muzu

Pocet zen Pocet muzl Celkem
Kariérni rast 23 50 73
Soucasna pracovni pozice 27 17 44
Celkem 50 67 117

Zdroj: Autor prace, 2021

Dal$i faktor, ktery je v souvisloti s motivaci ke kariérnimu rdstu zkouman, je vék
respondentu, pfesnéji zdali ma urcita vékova skupina vice ¢i méné zajem kariérne
rist a jaké pfipadné dlvody toto mUze mit. Pro lepSi prehled je zkoumani opét
rozdéleno do vékovych skupin zviast na zeny a zvlast na muze. Tabulka €. 10 nize
uvedena informuje o vékové skupiné zen. Nejpocetnéjsi skupinou zen jsou vékova
rozmezi 26-35 let a 36-45 let, ktera jsou soucasne vyznacena v Tab. 10 barevné.

U vékové skupiny Zen 26-35 let jasné dominuje touha po kariérnim rdstu.
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V tomto véku jsou zeny Cerstvé po dokonéeni vysokosSkolskych studii, a proto
nastupuji na pracovni pozice s velkou motivaci, ocekavanim a zgjmem. Vékova
skupina 36-45 let je na rozdil od té predchozi vékové skupiny vice orientovana
na setrvani na sou€asné pracovni pozici. DUvodd muize byt nékolik,
nejpravdépodobnéj$im duvodem muze byt to, Ze zeny vtomto véku obvykle
zakladaji rodiny, jsou na matefskych dovolenych nebo z nich pfichazeji zpét
do pracovniho prostredi, tudiz nemaji tak velkou motivaci k tomu, aby kariérné

rostly.

Tab. 10 Vékové rozmezi Zzen

Zeny — vékové rozmezi Kariérni rust Soucasna pracovni pozice Celkem
25 let a méné 1 1 2
26-35 let 16 4 20
3645 let 6 17 23
46 - 55 let 0 3 3
56-65 let 0 2 2
Celkem 23 27 50

Zdroj: Autor prace, 2021

Pfi pohledu na tabulku €. 11 niZze uvedenou je zfejmé, Ze u muzu jsou stejné
tak jako u zen nejpocetnéjSimi vékovymi skupinami respondenti ve véku 26-35 let
a 36-45 let. Na rozdil od Zen chtéji muzi kariérné rlst témeéf v kazdém veéku, vyjimku
tvori vékové rozmezi 56-65 let. K tomu, aby mohl nakupci kariérné rust a stal se
znéj napriklad koordinator celého jednoho utvaru vramci oddéleni nakupu,
je bezpochyby dulezité disponovat komunikaénimi a jazykovymi dovednostmi, umét
vyjednavat, pracovat s lidmi a dlouhodobé vykazovat dobré pracovni vysledky.
Avsak pro orientaci mezi komoditami, které oddéleni nakupu zajistuje, je nutnost
mit odborné a zejména pak specifické technické znalosti. A pravé toto mize byt
ddvodem, pro¢ ma vice muzl nezli Zzen motivaci ke kariérnimu rustu a také pro¢ je
v souCasné dobé na oddéleni nakupu na vyssSich manazerskych pozicich vétsi

pocet muzu.
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Tab. 11 Vékové rozmezi muzu

Muzi — vékové rozmezi Kariérni rust Soucasna pracovni pozice Celkem
25 let a méné 3 1 4
26-35 let 30 4 34
3645 let 13 7 20
46 - 55 let 4 4 8
56-65 let 0 1 1
Celkem 50 17 67

Zdroj: Autor prace, 2021

Podrobny prehled o rozvojovych a vzdélavacich aktivitach, které kariérni rist
dle nazoru respondentll pozitivné ovliviuji, pfinasi kapitola 3.2 a také tabulka ¢. 1.
Obecné Ize vSak fict, ze rozvojové a vzdélavaci aktivity skute¢né prispivaji k tomu,
aby méli zaméstnanci Sanci kariérné rust, ovéem je také potfeba, aby dlouhodobé
odvadéli kvalitni praci a rozvojovych a vzdélavacich aktivit se nejen aktivneé ucastnili,
ale také si z nich néco odnaseli. To potvrzuje nazor jednoho z respondenty,
ktery v dotaznikovém Setreni na otazku, zdali si mysli, ze rozvojové a vzdélavaci
aktivity mohou mit vliv na kariérni rist zaméstnance a konkrétné pak které, uved!:
,Zatim vsechny, které jsem absolvoval. Zalezi na ¢lovéku, co si z toho odnese.”
Dalsi z respondentll ma pak v tomto pfipadé odliSny nazor a pfichazi s moznym
feSenim: ,Rozvojové aktivity, kromé jazykd, jsou pfili§ obecné zaméreny a kvili
tomu poskytuji velmi omezeny prinos. Omezeni mnoZstvi akci, sniZzeni poctu

ucastnik( a zaméreni se na individualni potfeby v rozvoji by pfineslo lepsi vysledky.
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Zaver

Rozvoj a vzdélavani zaméstnancd patfi ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. (dale
jen SA) k velmi komplexnimu procesu, ktery za&ina ndborovym procesem a provazi
zaméstnance po celou dobu jejich produktivniho véku. SA nabizi véem svym
zaméstnancim mnoho rozvojovych a vzdélavacich aktivit a zalezi predevsim
na nich samotnych, zdali této nabidky vyuziji a kompetence ve své profesi rozsifi
a prohloubi.

Hlavnim cilem bakalarské prace bylo analyzovat rozvoj zaméstnance nakupu
od pocatku jeho nastupu na danou pracovni pozici. Dil¢im cile bylo na zakladé
dotaznikového Setfeni odpovédét na Ctyfi vyzkumné otazky, které se tykaly
motivace zaméstnancl k pracovni ¢innosti a k rozvojovym a vzdélavacim aktivitam,
zpUsobu nastupu na oddéleni nakupu, jazykové vybavenosti zaméstnancl nakupu
a motivaci zaméstnancu ke kariérnimu rastu. V teoretické ¢asti prace byla jednotliva
témata popsana obecné z firemniho prostredi a nasledné pak konkrétné v prostredi
SA na oddé&leni nakupu. Popsan byl naborovy proces ve SA, metody, kterymi lze
na oddéleni nakupu nastoupit a také adaptaéni proces nové prichoziho
zameéstnance. Dale bylo v této Casti prace vysvétleno, jaké konkrétni rozvojove
a vzdélavaci aktivity SA svym zaméstnancim nabizi a jakym zplsobem o své
zaméstnance pecuje. V praktické casti byly detailné popsany vysledky
dotaznikového Setfeni a vyhodnoceny vyzkumné otazky.

Na zakladé vysledkl dotaznikového $etfeni byl podrobné analyzovan rozvoj
zameéstnance nakupu. Bylo zjisténo, ze na oddéleni nakupu prevlada motivace
zaméstnancl k rozvojovym a vzdélavacim aktivitdm a zaméstnanci tyto aktivity
hodnoti jako uzite¢né. Nadfizeni zaméstnancl na tomto oddéleni by se v ramci
motivace k pracovni €innosti skrze zpétnou vazbu méli zaméfit zejména na skupinu
zaméstnancU, ktefi jsou na oddéleni nakupu vice nez 5 let, u nich je motivace
k pracovni ¢innosti vyrazné nizsi. Z vysledk( dotaznikového $Setfeni také vyplyva,
Ze je jazykova vybavenost zaméstnancu dle jejich odpovédi na slusné Urovni a jen
nékolik zaméstnancll se dale jazykové vzdélava. Spole¢nost SA ma za cil zvy$ovat
obsazovanost vedoucich pozic zenami, pficemz z vysledk( dotazniku vyplyva,
Ze témé&F polovina Zzen na oddéleni nakupu ma zajem kariérné rist. SA by tak méla
zeny v prubéhu jejich profesniho Zivota podporovat a pomahat jim, aby jejich zajem

pretrvaval a do vedoucich pozic se postupem ¢asu skutec¢né dostavaly.
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Pfiloha 1 Rozvoj zaméstnanct v oblasti nakupu ve SKODA
AUTO a.s. - vzor dotaznikového Setieni

1 Uvedte Vase pohlavi

Napoiia & otizce Vyberle jodnw odpovéd

O Zana O Mu

2 lake je Vase nejvyssi dosaieng vzdélani?

Napoiia & otizce Wyberle jodnw odpovéd

. e o e WYESI DIDOrmaE F 2 zdSlini Yusobokolzks vedalant [Mer. o
O Stfadni yiecbecnd veddlani O '.'u | O ':.-;,-scllvc:-:lslvo:llsl-oe-.z alani O I-l.scltoslfu see vadelant [Mar mebo
vzdelzni (B} ng.}

O Vyzokoziolske doktorske
vzdélzni

3 Uvedte Vas vék

Wapavidz & oténe- Vyberte jadnw odpowed

() zsietameéng () 2635tet () 35450et () 4655ier () 5665 () 56latavice

4 laka je Vase jazykova vybavenost?

Hipouddz b otime Wyberte fedny nebo vice odpovedi

|:| Anglicky jazyk — skt |:| Anglicky jazyk — pasieni |:| Mémecky jazy— aktivni I:l Mémecky jazyy — pasivnl

D Jina...

5 Vyuiivite nabidku SKODA AUTD a navitévujete jazykové kurzy? Pokud ano, jaké?

Népondda b otime Wyberte fedny mebo vice odpovadi

(] wemecki jazpke [ Anglickijasyk  [] Do se jaryhond nevediliim
L] sing..

& Na oddéleni nakupu jsem prisel/a:

Nipowkda & otizce Wyberte jodne odpovéd

O Internim pfestupem z jinéha oddSleni 4 o Externim nastupam

58



7 Uvedte divody, prof se jazykové vzdélavate:

Wipoubda b otirre Vikerte jedny nebo vice adpovéal

Karigrni Praca v Katdodenni pouZivani cidiho jazyka na VyuZivani Loukramé
D rlist D zahrEnis D pracovisti D benefitd D Gely

Dliné-..

8 Absolvoval/a jste vysokoskolskou staZ ve SA, talentovy program (Talent Pool) nebo SKODA
Trainee program?

Wipoubdz b otirre Vikerte jedny nebo vice adpovédi

|:| Vysokostolsks staZ |:| Talent Pool |:| EKE‘DF!.TEHEEFIH}EHTI |:| Ani jedna odpoved 1 vyie wwedenych

9 Co Vam vysokoskolska staz nebo talentove programy pfinesly?

Wipowkda b otiree Vyberte jednw mebo vice odpovédl

I:l Lepti arientzci ve |:| Jlepieni komunikznich I:l Frokloubeni cdbornjich D JlepEeni jazykovych
firma dovadnosti znalosti dowadnosti
UmoZriéni karigrning |:| , .

D Miotivad k praci ve firme

sty

(] sina.

10 Absolvoval/a jste pfi nastupu na oddéleni nakupu Assessment centrum?

Waponbda k otdare Wyberte jednw adpovéd

O.!u.'m ONE

11 Jak dlouho pracujete na oddéleni ndkupu ve 547

Waponbla & otéare Wiberte jednw adpovéd

O Meéns ned 1 rok O 1-2 roky O 2-3 roky O 3-4 roky O 4.5 et O Vice et & et

12 Poskytuje Vam Vas nadfizeny pravidelnou zpétnou vazbu v ramci MAG (Mitarbeitergesprich)?

Waponbla & otéare Wiberte jednw adpovéd

O Ano O Ha O Nevim
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13 Vade pozice na oddéleni nakupu je:

Wapavidz & otiace Vicherte jodnw odpovéd

O Koardinator O Nakupdi/Spedalista

I:::)Jini...

14 Motivuje Vas pravidelnd zpétna vazba k Vadi praci ([MAG)?

Wapavidz & otiace Vicherte jodnw odpovéd

O Urtité ano O Spiieang o Spisz ne o Urfité ne O Newim

w

15 Jakych nepovinnych skoleni se pravé Gcastnite nebo jste se v posledni dobé Gcastnili?
Wégowdda b ctime Wyberte jedny nebo vice odpovedi

I:' Jarvkové kurzy Sulaﬂsk = | kommunikacni duj:e:nnn,wjadravanl, D I a_tarn:elar:ka I:' E_memul'.la
Time rmanzgement atd. )| aplikacs skalami

Malzstnim sa Z2drych

niepavinnych Skaleni

[ ] sind.. | |

16 Iste otevien/a dalsimu kariernimu ristu nebo byste spiSe setrval/a na Vasi soucasné pracovni
pozici?

Wapoidds & otize Wyberte jadnw odpowéd

O Dialéi karigrni nist O Lztrani na sowlasné pracovni pozici

17 Zhodnotil/a byste nabizené rozvojové aktivity jako pfinosné?

Napondds & otizce Vyberte jadnw odpovéd

O Urtité ane O SpiEe ang O Spite ne O Urité ne O Newim

18 Myslite, e Vam rozvojové a vzdélavaci aktivity mohou pomoci k daliimu kariérnimu ristu?
Pokud ano, vypiste prosim, které.
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