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Uvod

Vzdélavani a rozvoj jsou klicové faktory uspésnosti organizace v konkurenénim
prostfedi. S rychlym tempem zmén a nastupem novych technologii, je nezbytné ucit
se neustale nové véci, a rozvijet své schopnosti a dovednosti. Neustalé zlepsovani
znalosti a dovednosti zaméstnancl mUze vést k lep$imu plnéni cill organizace
a vytvareni inovativnich rfeseni. Rozvojové moznosti jsou dnes dostupné vice nez
kdy drive, at’ uz prostrednictvim tradi¢niho vzdélavani, nebo online platforem, které
umoznuji vzdelavat se prakticky odkudkoliv. Vzdelavaci programy a tréninky mohou

také pomoci zvySovat spokojenost zaméstnancu, a snizovat fluktuaci.

Cilem bakalarské prace bude zanalyzovat zaméstnaneckou spokojenost
s moznostmi dalSiho vzdélavani a rozvoje ve firmé, vybérem rozvojovych metod
a mirou u¢innosti jednotlivych vzdélavacich aktivit. Na zakladé vysledk vyzkumu

budou navrhnuta mozna opatfeni.
Prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti, na teoretickou a praktickou.

Teoreticka ¢ast priblizi podstatu podnikového vzdélani a rozvoje zaméstnancu, jako
jednu z personalnich ¢innosti. V prvni kapitole bude definovano fizeni lidskych
zdroju a jeho porovnani s personalnim fizenim. Druha kapitola se bude vénovat
konkrétnim personalnim Cinnostem a jejich popisu. Posledni kapitola se, vzhledem
k tématu bakalarské prace, zamérfi na vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. Nejdfive
budou popsana teoreticka vychodiska pojmU vzdélavani a rozvoje, nasledné bude
rozepsan Ctyrfazovy model systematického vzdélavani, a na zavér budou

predstaveny metody rozvoje a trendy v této oblasti.

Pro zpracovani empirické Casti bakalarské prace byl vybran automobilovy podnik
Skoda Auto a.s. Prakticka &ast je strukturovana do dvou kapitol. V prvni kapitole
bude predstavena spoleénost Skoda Auto a.s. od zalozeni az po jeji souasnost.
Priblizi také souCasny stav vzdélavani ve firmé a pouzitou metodologii vyzkumu.
Na zavér prvni kapitoly budou charakterizovani respondenti, ktefi se dotaznikového
Setfeni zucCastnili. Posledni kapitola se bude vénovat samotnému vyhodnoceni

a interpretaci ziskanych dat.



1 Rizeni lidskych zdroju

Uvodni prvni kapitola se vénuje tématu Fizeni lidskych zdroji. V podkapitole 1.1 je
naznaceno, pro¢ je fizeni lidskych zdroju pro podnik dllezité. Dale jsou zde uvedeny
dvé definice tohoto pojmu a porovnani s personalnim fizenim. Zavérecna
podkapitola uvadi tfi vyznamné trendy, které od poloviny 90. let ovlivnily praci

personalnich utvard.

1.1 Teoreticka vychodiska fizeni lidskych zdroju

Jsou-li lidé povazovani za nejcennéjSi zdroj prosperity organizaci, je jejich fizeni
prioritou. Lidé se svymi dovednostmi a schopnostmi jsou v dnesni dobé klicovym
faktorem konkurenéni vyhody organizaci. Pro dosazeni uspéchu na trhu je
nezbytné, aby podnik disponoval nejen modernimi technologiemi a vyrobnimi
postupy, ale pfedevsim musi mit vzdélané a angazované zaméstnance (PaliSkova
a kol., 2021).

Armstrong (2007, str. 27) definuje fizeni lidskych zdroju jako ,strategicky a logicky
promysleny pristup k fizeni toho nejcenngjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi

individualné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cill organizace.*

Podle Dvorakové a kol. (2012, str. 4) ,v oblasti Fizeni lidskych zdroju neexistuji
zadné poucky a vzorce. Spise se jedna o soubor uréitych politik, zasad a postupu
oznacovanych jako tzv. best practises. Jehoz cilem je zabezpedit, aby si organizace

ziskala a udrzovala kvalifikované pracovni sily.*

Termin ,fizeni lidskych zdroju“ do jisté miry nahradil termin ,personaini fizeni“ ve
smyslu  oznaCeni  procesu tykajicich se fizeni lidi v organizaci.
Podle Kocianové (2010) Ize chéapat personalni fizeni v ruznych kontextech.

Personaini fizeni:
e je jednou z oblasti fizeni v systému fizeni organizace,

e je specifickou oblasti &innosti orientovanych na c¢lovéka v organizaci,

zajistovanou personalnimi specialisty (personalnimi utvary),
e je soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika.

Mezi hlavni cile personalniho fizeni patfi nejen optimalni vyuzivani lidského

potencionalu k dosahovani cild organizace, ale soucasné také vytvareni



predpokladl ke spokojenosti zaméstnancu s vykonavanou praci a jejich motivace

k dalSimu rozvoji (Kocianova, 2010). Organizace se vzajemné liSi pristupem

k personalnimu fizeni, o némz vypovida jeho postaveni v systému fizeni

organizace a uroven personalni prace (rozsah a kvalita realizovanych personalnich

Cinnosti).

1.2 Nové trendy v fizeni lidskych zdroju

Pfiblizné od poloviny 90.let Ize, podle Paliskové a kol. (2021), v praci personainiho

Utvaru vysledovat nékolik vyraznych trendu:

1.

Zmeéna délby prace mezi personalisty a manazery

V fizeni lidskych zdroju se stale Castéji uplathuje trend sdileni pracovni
z4téZe mezi manazery a personalisty. Rada personalnich &innosti doposud
vykonavanych personalisty dnes spada, ¢astecné nebo zcela, do kompetenci
manazerl. Spoluprace mezi manazery a personalisty je zasadni pro

dosazeni optimalniho vyuziti lidského kapitalu.
Zmeéna struktury personalnich utvaru

Personalni utvary prochazi vyznamnymi strukturalnimi zménami, aby Iépe
reflektovaly dynamické pracovni prostfedi a soucCasné trendy v fizeni
lidskych zdroji. Tradi¢ni koncept personalniho oddéleni, ktery byl zaméfen

hlavné na administrativni ukoly, ustupuje inovativnim a agilnim strukturam.
RozSifeni obsahu personalnich €innosti

K tradiénim personalnim cinnostem pfibyva fada novych dimenzi. Jednou
z klicovych oblasti, ktera ziskava na vyznamu, je strategické planovani
lidskych zdrojd. Personalni utvary pomahaji formulovat strategie pro ziskani

a udrzeni talentovanych pracovniku.



2 Personalni ¢innosti podniku

Personalni cCinnosti v podniku jsou klicCovym nastrojem pro efektivni Fizeni
zaméstnancl a dosahovani strategickych cild organizace prostfednictvim
optimalniho vyuziti lidského potencialu (Muzik a Krpalek, 2017). Tato kapitola se
zabyva vymezenim personalnich cinnosti a zivotnim cyklem zaméstnance
v podniku. Dale se podkapitola 2.2 vénuje zakladnim personalnim c¢innostem

podniku a jejich dulezitosti pro celkovy Uspéch podniku.

2.1 Vymezeni personalnich €innosti

,Ukoly Fizeni lidskych zdrojii nachazeji sv(jj konkrétni vyraz v tzv. personalnich
¢innostech (sluzbach, funkcich). Personalni €innosti predstavuji vykonnou c¢ast
personalni prace” (Koubek, 2015, str. 20). Podle Dvorakové a kol. (2012, str. 20)
,personalni Utvar vykonava personalni c¢innosti k realizaci organizaénich cill
v oblasti fizeni a vedeni lidi. Jde o administrativné spravni Cinnosti vyplivajici
z pracovnepravni legislativy i koncepéni, metodické a analytické €innosti, na které

navazuje poradenstvi manazerdm a zaméstnancim.*

Obdobi od prvniho kontaktu potencialniho zaméstnance s podnikem, jeho nastup
az po pfipadny odchod zaméstnance z firmy, je oznacovano jako zivotni cyklus
zaméstnance v podniku (viz Obr. 1). V pribéhu cyklu se zaméstnanec setkava
s fadou personalnich ¢innosti. D& se fici, ze zivotni cyklus je neustale se vyvijecim
se procesem, ktery vyzaduje soucCinnost vSech zucastnénych stran, vcetné

pracovnikul, nadfizenych a personalniho uUtvaru (Paliskova a kol., 2021).

Potencidlni zaméstnanec Zaméstnanec Byvaly zaméstnanec

Zdroj: (Aptien, 2023)

Obr. 1 Zivotni cyklus zaméstnance v podniku
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2.2 Zakladni personalni ¢innosti

V literature je mozné se setkat s rlGznym pocétem personalnich ¢innosti podniku,

nejCastégji se vSak uvadeéji nasledujici:

1.

Analyza pracovnich mist — definovani pracovnich Ukoli a s nimi
souvisejici odpoveédnosti. Analyza pracovniho mista je proces, jehoz
cilem je shromazdit a vyhodnotit informace o obsahu urcité prace.
DuUlezitost zjisténych informaci se méni podle typu prace, jiné budou
dilezité o praci ve vyrobnim procesu, jiné budou dullezité

o manazerskych pozicich (Kocianova, 2010).

Personalni planovani — proces identifikace potfeb organizace v oblasti
lidskych zdrojl za Ucelem jejich uspokojeni. Personalni planovani uréuje,
kolik lidskych zdroju organizace potfebuje pro dosazeni svych
strategickych cild a Uspésné fungovani (Armstrong, 2007). V zamu
zvysovani efektivity organizace se personalni planovani zaméruje také

na zalezitosti tykajici se naborovych postupl a rozvoje zaméstnancu.

Ziskavani pracovniki — zajisténi co nejvétsiho poctu vhodnych
kandidatl pro danou pracovni pozici. Zakladnim vychodiskem pro vybér
pracovnikl na konkrétni pracovni pozici jsou pozadavky a naroky na
pracovnika, které vyplyvaji z popisu pracovniho mista, kvalifikaéniho
profilu zaméstnance a pozadovanych dovednosti a schopnosti
(Kocianova, 2010). V neposledni fadé je tfeba zvazit, zda budeme
potencialniho pracovnika hledat uvnitf organizace nebo mimo ni, a tomu

i nasledné prizpUsobit formu informovani o volném pracovnim misté.

Vybér pracovnikd — posouzeni a nasledny vybér kandidat( vzhledem
k narokim obsazovaného pracovniho mista. Ukolem vybéru pracovnikd
je ziskat dostatek informaci, které umozni pfedvidat uroven pracovniho
vykonu a chovani uchazece na konkrétnim pracovnim misté (Kocianova,
2010). Na vybéru by se méli podilet personalni specialisté i vedouci

pracovnici.

Adaptace pracovnikii — proces aktivniho pfizplsobovani c¢lovéka
k pracovnimu prostiedi. Adaptace v pracovnim prostfedi je proces,

béhem néhoz se jedinec seznamuje s jednotlivymi pracovnimi ukoly
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specifické pro dané pracovni misto, a zaroven i se socialnim prostredim,

ve kterém jedinec pracuje (Bedrnova a Novy, 2002).

6. Hodnoceni pracovnikii — posuzovani vlastnosti, postoju a vysledku
prace jednotlivych pracovnikd. Hodnoceni by mélo podat jasny obraz
0 vykonech posuzovaného pracovnika, upozornit ho na nedostatky a dat
mu redlnou perspektivu dal$iho plsobeni v podniku. Hodnoceni muze
probihat z hlediska jeho vykonnosti, ale i z hlediska jeho prispéni k plnéni

cilt organizace (Muzik a Krpalek, 2017).

7. Motivace pracovniki — systém odmériovani a motivace zaméstnancu.
Motivace pracovniku patfi k hlavnim Ukoliim i odpovédnostem vedoucich
pracovnikl. Motivovani zaméstnanci pracuji usilovnéji a dopoustéji se
i mensiho poétu chyb. Nalezeni cesty k u¢innému zpUsobu motivace
neni snadné, a je zapotrebi si nejdfive odpovédét na dvé zakladni otazky.
Prvni, ¢im pracovnika motivovat, jinymi slovy, co jim vyménou za jejich
pracovni usili nabidnout. Druhou otazkou je, jak s jednotlivymi
motivacnimi faktory zachazet, tj. kdy a jakym zpusobem je pouzit (Urban,
2017).

8. Vzdélavani a rozvoj pracovnikd — detailnéji popsano ve 3. kapitole.

9. Péée o pracovniky — poskytovani péce bezprostfedné nesouvisejici
s vykonavanou praci. Podpora zaméstnancl souvisejici s praci mlze byt
spojovana s nabidkou Siroké $kaly firemnich benefitl, jejiz sou¢asti by
méla byt moznost dalSiho vzdélavani a rozvoje. Péce o pracovniky se
tyka takeé individualnich sluzeb, jako jsou napfiklad konzultace pfi FeSeni
osobnich ¢&i zdravotnich problému (Muzik a Krpalek, 2017). Poskytovani
péce svym zaméstnancum, nejen maximalizuje individualni produktivitu
a vykonnost pracovnikl, ale také pomaha organizaci zlepSovat jeji

povest jakozto dobrého zaméstnavatele.

10.Uvolnovani pracovnikl z organizace — ukoncovani zaméstnaneckych
vztahl a odchod pracovnika z organizace. Pracovni pomér mlze byt
ukonéen dobrovolné pracovnikem, nebo muze skonéit z organizaénich
ddvodl v podniku. K propousténi pracovnikl iniciované organizaci

dochazi vétsinou z dlvodu nadbyte¢nosti (Armstrong a Taylor, 2020).
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3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu jsou klicovymi faktory pro uspésnost jakéhokoli
podniku. Nasledujici kapitola se témto faktorim vénuje podrobnéji. Podkapitola 3.1
nejdfive téma vzdélavani uvede v kontextu dnesni moderni doby, a poté poukaze
na nutnost a vyhody implementace vzdélavani a rozvoje ve firmé. V podkapitolach
3.2 a 3.3 je podrobnéji popsan proces systematického vzdélavani, od identifikace
potieb vzdélavani az po vyhodnocovani vysledkl a uéinnosti vzdélavani. Navazujici
podkapitola 3.4 vysvétluje rozdil mezi rozvojovymi metodami na pracovisti a mimo
pracovisté. Ty jsou doplnény popisem konkrétnich druhi metod. Zavérec¢na

podkapitola 3.5 pfiblizi nékteré z aktualnich trendl v oblasti vzdélavani.

3.1 Teoreticka vychodiska vzdélavani a rozvoje

Zameéstnanci jsou nejcennéjsim aktivem kazdé spoleénosti a jejich schopnost rlstu
a rozvoje ma primy dopad na vykonnost celé organizace. Pozadavky na znalosti
a dovednosti ¢lovéka v moderni spole¢nosti se neustale meéni a ¢lovek, aby mohl
fungovat jako pracovni sila, musi své znalosti a dovednosti neustale prohlubovat.
Vzdélavani jiz davno neni pouze o ziskani zakladniho vzdélani, ale spise
o celozivotnim uceni, které umoznuje lidem byt uspé&Snymi v dynamickém
konkurenénim svété (Koubek, 2015). Pokud spole¢nost poskytuje zaméstnancim
vzdélavani v oblasti, ve které pracuji, zvysSuje tim jejich produktivitu a kvalitu prace,
coz vyrazné pfispiva ke kvalité a efektivité plnéni cili organizace. Rozvoj
zaméstnancu je dulezity pro dlouhodobou udrzitelnost podniku. Zaméstnanci, ktefi
maji moznost vyuzivat rozvojovych aktivit, jsou schopni se rychle a ucinné
prizpusobit ménicim se podminkam a novym technologiim. Zaroven vykazuji vyssi
miru loajality a jsou vice motivovani. Tento pfistup pfispiva ke zlepseni celkového
procesu ziskavani a udrzeni talentovanych pracovnikl, a pomaha také podnikim

k udrzeni konkurenéni vyhody (PaliSkova a kol., 2021).

Vzdélavani je nepretrzity proces ziskavani védomosti ve formé poznatkd,
dovednosti a schopnosti. Proces je spojen s podnécovanim jednotlivel k pfijimani
odpovédnosti za uspokojovani svych vlastnich vzdélavacich potfeb. To nejen
s cilem zlepSit svij pracovni vykon na sou¢asném pracovnim misté, ale také pro

rozvoj sveého potencionalu (Armstrong a Taylor, 2020).
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Rozvoj je vyvojovy proces, ktery umoznuje progresivné prechazet ze stavajici
urovné znalosti a schopnosti k budoucimu stavu, kde je vyzadovana vyssi uroven
dovednosti, znalosti nebo schopnosti. Bere na sebe podobu vzdélavaci aktivity,
ktera pfipravuje zaméstnance pro zvladani odpovédnéjSich a narocnéjsich
pracovnich ukoll (Armstrong, 2007). K maximalizaci efektu rozvoje je nezbytné
zvolit vyvazeny pristup, pouzivajici nékterou z rozvojovych metod nebo jejich

kombinaci. Rozvojové metody jsou popsany v podkapitole 3.3.

3.2 Systematické vzdélavani zaméstnancu v organizaci

,Systematické vzdélavani pracovnikll v organizaci je neustale se opakujici se
cyklus vychazejici ze zasad politiky vzdeélavani, sledujici cile strategie vzdélavani
a opirgjici se o peclivé vytvorené organizacni a institucionalni predpoklady
vzdélavani“ (Koubek, 2015, str. 259).

Pod organiza¢nimi predpoklady vzdélavani se podle Koubka (2015) rozumi:

e existence vlastnich ¢i externich pracovnikl zajistujici odbornou

a organizacni stranku vzdélavani,
e existence standartnich i specialnich vzdélavacich programd,
e zajisténi vhodnych podminek a vybaveni.

Program vzdélavani a rozvoje by mél byt systematicky tim zplUsobem, Ze je
specificky navrzen, naplanovan a realizovan tak, aby uspokojoval jasné definované
potieby. Kvalitni program vzdélavani a rozvoje by tedy mél zahrnovat tyto zakladni
kroky: posouzeni potfeb vzdélavani, vypracovani cill a planu skoleni, vypracovani
metod vzdélavani, uréeni ucastnikl vzdélavani, a nakonec vyhodnoceni uéinnosti

programu rozvoje vzdélavani (Armstrong a Taylor 2020).

Systémovym vzdélavanim si organizace systematicky pfipravuje odborné
pracovniky bez obtizného vyhledavani na trhu prace. Udrzuje sitim i svou atraktivitu
a konkurenceschopnost. Dalsimi pfednostmi jsou moznost pribézné formovat
pracovni schopnosti svych pracovnikl podle situaénich potfeb organizace, vyrazné
snizeni nakladd v oblasti vzdélavani a neustalé zdokonalovani vzdélavaciho

procesu na zakladé vlastnich zkusenosti.
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3.3 Ctyfazovy model systematického vzdélavani

V ramci systematického vzdélavani maji podle Koubka (2015) klicové postaveni
zejména Ctyfi faze:

e identifikace potfeby vzdélavani pracovnik( organizace,

e planovani vzdélavani,

e realizace vzdélavaciho procesu,

e vyhodnocovani vysledku vzdélavani a u¢innosti vzdélavacich programu.

VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategio a politika vzdélavani
pracovnik( v organizaci

a instituciondinich pfedpokiadd t
L vzdélavani |

[
Vytvofeni organizaénich

!

CYKLUS

Identifikace potfeby vzdélavani
pracovnik( organizace

Vyhodnocovani vysiedkd I
vzdéldvani a Gtinnosti l Planovani vzdélavani

vzdélavacich programd

QRN D OISR
| Realizace vzdéldvaciho

procesu

Zdroj: (Koubek, 2015)

Obr. 2 Cyklus systematického vzdélavani pracovniku

Identifikace potfeby vzdélavani

Prvnim krokem v systematickém vzdélavani je identifikace vzdélavacich potreb.
Vzdélavaci potfeby lze zjistit prostfednictvim analyzy hlavnich oblasti lidskych
zdroju: organizace jako celku, charakteristiky pracovnich mist a individualnich
potreb jednotlivych zaméstnancu (Paliskova a kol. 2021). Podle Pynese (2013) Ize
potiebu jednoduse definovat jako rozdil mezi tim, co se v souCasné dobe dela,
atim, co je tfeba délat. Neni mozné navrhnout a realizovat vzdélavaci program bez
provedeni analyzy, jelikoz to vede k poskytnuti feseni problému, ktery nesouvisi

s nedostatkem ve vzdélani. Potfeby vzdélavani by mély vychazet z potieb
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organizace, typu prace, kterou je treba vykonat, a dovednosti potfebnych

k dokoncCeni prace.

Identifikace potieb vzdélavani se podle Koubka (2015) provadi pouzitim jedné nebo

vice z nasledujicich metod:

e analyza statistickych nebo jinych pribézné zjistovanych a registrovanych

udaju o organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich,

e analyza dotazniku ¢&i jinych forem prizkumu postoji a pozadavku

zaméstnancu tykajicich se vzdélavani,
e zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnancu,

e analyza informaci ziskanych od vedoucich pracovnik(, tykajicich se potreby

kvalifikace a vzdélavani jejich podrfizenych.

Spravnou realizaci analyzy je podnik schopen efektivné investovat do rozvoje svych
zaméstnancuU. Vysledkem analyzy je navrh vhodného vzdélavaciho programu, ktery

zjisténé mezery ve vykonnosti eliminuje (Kucharcikova a Vodak, 2011).

Planovani vzdélavani zaméstnancu

Jakmile jsou potfeby vzdélavani identifikovany, je snazsi stanovit cile vzdélavaci
akce. Podle Hronika (2007) je dalSim krokem upfesnéni a presna formulace
rozvojovych cill. V této fazi se projednavaji rizné navrhy s ohledem na priority
vzdélavani, pocet Ucastnikl, vybér rozvojovych metod a rozpocet organizace.

Navrzeni vzdélavaciho programu neni mozné, dokud nejsou stanoveny jeho cile.

Cile vzdélavani jsou prohlaseni, ktera specifikuji pozadované znalosti, dovednosti
a schopnosti zaméstnancu, kterymi by ucastnici méli disponovat po skonéeni
vzdélavani. Cile predstavuji méfitko pro méfeni dosazenych vysledkd, a pro uréeni
urovné jejich dosazeni. Pro uziteénost cilu Skoleni je dulezité, aby byly stanoveny
s co nejvetsi konkrétnosti. Zaroven by mély byt jasné nejen nadfizenému, ale
i zaméstnanci, jelikoz Ize na jejich zakladé hodnotit jejich uspesnost. Vzdélavaci
program bude uspésny pouze tehdy, budou-li naplnény samotné cile (Pynes, 2013).
Proto je vhodné, aby pfi tvorbé cili probihala spoluprace zahrnujici vstupy od
vedeni, nadfizenych pracovnikl a skolitelt. Tim by mélo byt zajisténo, Ze cile budou

pfimérené a realistické.
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Vzdélavaci plan, ktery si organizace vypracuje, by mél podle Koubka (2015)

odpovidat na nasledujici otazky:
e Co ma byt obsahem vzdélavaciho planu?
e Komu je vzdélavaci plan uréen?
o Jaké metodiky vzdélavani budou pouzity?
e Kdo bude odpovédny za fizeni tohoto programu?
e Kdy se vzdélavani uskutecni?
e Jaky bude ¢asovy harmonogram této vzdélavaci aktivity?
e Jaky bude rozpocet na tuto aktivitu?

e Jak budou hodnoceny vysledky vzdélavani a ucinnost jednotlivych

programu?

Pro uspésné sestaveni vzdélavaciho planu je klicovy i vybér nejvhodnéjsi rozvojové

metody.

Realizace vzdélavaciho procesu

Po dokonceni planovaci faze je mozné zacit se samotnou realizaci vzdélavaci
aktivity. Realizace se sklada z pfipravy a viastni realizace. V pfipravné fazi je
zapotrebi zajistit kvalifikovaného lektora, pfipravit vzdélavaci materialy, informovat
ucastniky o vzdélavaci aktivité a zajistit celkovou organizaci akce. Vlastni realizace
zacina prijezdem lektora na misto konani. Béhem zahajeni je dulezité ucastniky
opétovné seznamit s programem a jeho cili. Lektor nasledné pokracuje podle
pfedem stanoveného harmonogramu. Kromé naplnéni obsahu programu je lektor
zodpovedny i za vytvoreni aktivniho prostfedi a za efektivni praci na samotném
kurzu. Dulezitym prvkem je i motivace Ucastnikl, jakozto hlavni pfedpoklad pro

efektivni vzdélavani (Hronik, 2007).

Realizace by mohla podle Dvorakové a kol. (2012) probihat podle nasledujiciho

scénare:

1. Zajisténi a zpracovani studijnich materiall, vE€. zajisténi technické platformy

na podporu samostudia a sdileni informaci.
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2. E-learningova pfiprava, v¢. elektronického pre-testu pfed kazdou aktivitou.
Ugastnici tak maji moznost se seznamit s kli¢ovymi pojmy a obsahem
Skoleni. Skolitelé navic dostanou zp&tnou vazbu o Urovni znalosti
a zkusenosti jednotlivych ucastnikl s danou problematikou, coz jim umozni

kurz pruzné pfizpUsobit.

3. Organizace cyklu aktivit pod vedenim internich nebo externich Skolitelt. To
muze zahrnovat vyuziti rozvojovych metod na pracovisti — Ucastnici si tak
dovedou |épe prenést a ovefit ziskané znalosti a dovednosti v bézné

pracovni praxi.

4. Zajisténi informativnich setkani s cilem efektivniho fizeni motivace ucastniku

i v obdobi mimo kurzy.

5. Zajisténi dosazitelnosti skoliteldl k mimoradnym konzultacim v pribéhu i po

skonceni rozvojového programu.

6. Prdbézné vyhodnocovani programu, v¢. fizeného rozboru spravnych, ale

i nezadoucich projevu.
7. Zavérecné vyhodnoceni programu s odstupem napf. tfi mésicu.

Vyhodnocovani vysledkul vzdélavani

Zavérecnou fazi procesu je vyhodnoceni vysledkl vzdélavani a méfeni efektivity
vzdélavacich aktivit. Kazda vzdélavaci aktivita ma za cil zvysit pracovni vykon,
a proto je nezbytné zjistit, do jaké miry realizovana vzdélavaci aktivita naplnila sv(j
cil (Hronik, 2007). Hodnoceni pribéhu obvykle zagina jiz na za¢atku aktivity, kdy
ucastnici vyslovuji sva oCekavani a prvni dojmy. Neformalni hodnoceni probiha
i béhem aktivity, napfiklad o pfestavkach. Formalni hodnoceni by mélo byt vzdy
provedeno na zaver vzdélavaci akce, at' uz pisemng, ustné nebo kombinaci obojiho
(Dvorakova a kol., 2012). V soucCasné dobé, pokud se hovofi o potfebé zvyseni
ucinnosti  firemniho vzdélavani, maji manazefi na mysli zejména dopad

vzdeélavacich aktivit na pracovni vykon svych zaméstnancu.
Hodnoceni rozvojovych programd ma tedy nékolik rovin (Dvorakova a kol., 2012):

e Vyhodnocovani dopadu probihajicich a ukonéenych rozvojovych program,
tj. miry vyuzivani ziskanych védomosti, na urovni jednotlivcd, tymu a celé

spolecnosti.
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e Ovérfovani, zda se pfedem stanovené cile vzdélavaci aktivity, napf. trvala

zlepSeni €i zmény ve vykonu, naplnily.

e Konfrontaci vysledkl rozvojovych programl s oéekavanim skolenych
zaméstnancl a pozadavky manazer(, z hlediska prvku motiva¢niho systému

nebo nastroje socialnich programu.

e Prokazani, ze uskutecnéné vzdélavaci akce byly z nakladového hlediska ty

nejefektivnéjsi z nabizenych moznosti pro pokryti danych potieb rozvoje.

3.4 Metody rozvoje zaméstnancu

Program vzdélavani a rozvoje pomaha zaméstnanclm pfizpUsobit se rychlym
zménam v pracovnich pozadavcich a udrzuje je v obraze, pokud jde o nové
technologie a metody. Realizace vzdélavani spociva v aplikaci spravné rozvojové
metody, ktera umozni si osvojit pozadované schopnosti k vykonavani prace
a dosahovat pozadovaného vykonu (SikyF, 2014). Existuje mnoho réiznych metod,
které mohou zameéstnavatelé k rozvoji svych zaméstnancl pouzit. Obecné existuji

dva typy metod vzdélavani a rozvoje, metody ,on the job* a metody ,off the job®.

Metody ,,on the job“

Tyto metody se uplathuji pfimo na pracovisti a jsou potfebné ke vzdélavani
zaméstnancUl, ktefi maji nedostate¢nou akademickou kvalifikaci pro vykon své
prace. Metody ,on the job* jsou pouzitelné ve vétsiné pracovnich prostiedi. Jejich
ucinnost zavisi na konkrétnich cilech a potfebach organizace (Paliskova a kol.,

2021). Nize jsou popsané vybrané z nich.
Instruktaz pfi vykonu prace

Tato metoda patfi mezi nejCastéji pouzivané metody nejen pro to, ze umoznuje
rychly jednorazovy zacvik nového & méné zkuSeného pracovnika, ale také proto,
ze vytvari pozitivni vztah spoluprace mezi pracovniky navzajem. V prubéhu
instruktaze zkuSeny pracovnik nejdfive demonstruje spravny postup. UCici se
pracovnik si poté tento postup, pomoci pozorovani a napodobovani, osvoji pfi

plnéni svych vlastnich pracovnich ukoll (Koubek, 2015).
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Kouéovani

Existuje mnozstvi nastroju a metod, které nam pomahat rozvijet lidsky kapital.
OvSem koucovani mezi nimi zaujima ojedinélé postaveni. Koucovani je casto
poskytovano odborniky zevnitf organizace, ale i mimo ni. Kou¢, prostrednictvim
dialogu, pomaha koucovanému (klientovi) spravné stanovit cil, najit nejlepsi cestu
k jeho dosazeni a objevit vnitini potencial Cloveka. Kouc nefika, jak uspét, ale klade
otazky, jejichz prostfednictvim klient sam nachazi feSeni svych ukoll
(Dvorakova a kol., 2012).

Mentoring

Mentoring je proces, ktery za pfitomnosti specialné vybranych a vyskolenych
mentorld pomaha vzdéldavanému pracovnikovi, jak se ucit a rozvijet. Proces
mentoringu zacina jiz vlastni iniciativou a odpovédnosti kazdeho vzdélavaného
pracovnika. Pracovnik si sam vybira mentora, ktery ho podle jeho predstav nejlépe
pfipravi na nejriznéjsi vyzvy v pracovnim prostfedi. Mentor se nasledné zaméri na
rozvoj konkrétnich dovednosti a znalosti, které pracovnik na svém pracovisti bude

nejvice potfebovat (Armstrong a Taylor, 2020).
Asistovani

Asistovani je tradi¢ni a Casto pouzivana metoda osvojovani a formovani pracovnich
schopnosti jedince na konkrétni pracovni pozici. Na zacatku procesu figuruje
vzdélavany pracovnik jako pomocnik zkuSengjsiho kolegy. Béhem asistovani ma
moznost se ucit od spolupracovnika a pomahat mu pfi plinéni jeho Ukoll. Postupné
se zapojuje do feseni jednotlivych Ukoll stale vétsi mirou a samostatnéji, dokud
nakonec neziska dostatecné dovednosti a znalosti, aby mohl praci vykonavat zcela
samostatné (Koubek, 2015). Naopak nevyhodou této metody muze byt osvojeni si
neékterych nepfili§ vhodnych navyku.

Rotace pracovnich mist

PFi rotaci pracovnich mist je pracovnik na urcité ¢asové obdobi povérovan rlznymi
pracovnimi Ukoly v rlznych ¢astech organizace. Tato metoda pomaha pracovnikovi
komplexn€ji, a ve vzajemné provazanosti, chapat pracovni postupy a ukoly

organizace. Rotace také prispiva k rozvoji flexibility jeho pracovni sily a zkuSenosti.

Nejcastéji se tato metoda vyuziva této pfi seznamovani Cerstvych absolventt skoly
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s organizaci a pfi vychové pracovniki na budouci Fid
(Koubek, 2015).

ici pozice organizace

Metody ,,off the job“

Metody ,off the job“ se pouzivaji mimo pracovisté, nejCastéji ve vzdeélavacich
zarizenich. Zahrnuji seminare, prednasky s diskuzi, pfipadové studie, workshop,
brainstorming, simulace, hrani roli, assessment centre a dalsi. Tyto metody mohou
zaroven zahrnovat vzdélavani i za ucelem osobniho rozvoje (Armstrong a Taylor,

2020). Nize jsou popsany vybrané z nich.
Seminar (prednaska)

Podle Khanka (2007) jsou pfednasky nej¢astéji pouzivanou pfimou metodou
vzdélavani. Tato technika zahrnuje jak prakticky, tak teoreticky proces vyuky, ktery
muze probihat v ramci organizace nebo mimo ni. Jedna se o tradi¢ni techniku
Skoleni zaméstnancl. Zaméstnanci navstévuji formalni prednaskové kurzy
a seminare, aby ziskali specifické znalosti a rozvijeli své koncepCni a analytické
schopnosti. Pfednaskové kurzy a seminare vyuzivaji vyhod dnesnich technologii
a jsou Casto nabizeny formou distanéniho vzdélavani. Jedna se relativné
o ekonomickou metodu, jelikoz se pfi ni mlze vzdélavat velky pocet Ucastniku

zaroven.
Pfipadové studie

Pfipadova studie je metoda sdileni popisnych situaci. Jejim cilem je podnitit
vzdélavané k pfemysleni a rozhodovani, aby mohli uspésné pinit své pracovni
ukoly, uplathovat a rozvijet nové napady, fidit nebo zlepSovat procesy a resit
problémy v praci. Zafazeni pfipadovych studii do Skoleni je pfinosné, protoze
vychazeji z realnych situaci. Mohou souviset s odpovédnostmi skolenych osob,
a umoznuiji jim tak implementovat nové koncepty a osvedcené postupy, které se
naucili (Staicu, 2022).

Hrani roli

Ugelem hrani roli je umoznit &lov&ku procviéit si dovednost nebo schopnost, kterou
chce rozvijet, bezpeénym zpusobem nacviku. PFi hrani roli mize vzdélavany
procvic¢ovat nékolik véci souc¢asné, muze ziskat zpétnou vazbu v redlném case

a muze témér okamzité upravit své chovani. Hrani roli stavi na znalostech
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a zkusSenostech Clovéka tim, ze ho nuti pfemyslet o tom, jak se v dané situaci
zachova. Umozriuje vzdélavanému zazit situaci nebo si ji vytvorit, a pfipravit se tak
na budouci interakci (Cohen, 2020).

Development centre

Tato metoda, znama takeé jako tzv. ,assessment centre, je v soucasné dobe vysoce
vyuzivana nejen ke vzdélavani stalych zaméstnancu, ale také pfi vybéru novych
zaméstnancl. ,Diagnosticky program development centre je soubor metod
zamérenych na identifikaci vzdélavacich a rozvojovych potfeb, tj. na silné a slabé
stranky ucastnikl a na jejich rozvojovy potenciondl“ (Kocianova, 2010, str. 168). Na
zakladé kompetenéniho profilu jednotlivych zameéstnancl se development centre
orientuje spise na schopnosti potfebné v budoucnosti, a jsou podle néj urCeny

metody, které budou v programu vyuzity (Kocianova, 2010).

3.5 Nové trendy v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

V dnesni dobé mUzeme u spousty firem pozorovat nové trendy v oblasti vzdélavani
a rozvoje zaméstnancl. V dusledkd rychlé digitalizace a covidové pandemie se
jedna predevsim o vzdélavaci trendy v online prostfedi. Hlavnimi vyhodami online
vzdélavani jsou lepsSi dostupnost vzdélavani, uspora Casu a nizSi naklady.
Nevyhodou je naopak neexistence okamzité zpétné vazby. Nize jsou popsany

vybrané z nich.
E-learning

E-learning predstavuje zpUsob vzdélavani na jakémkoli digitalnim zafizeni a slouzi
jako doplnék prezenéniho vzdélavani. E-learning mUze byt pfizpUsoben tak, aby
vyhovoval individualnim potfebam vzdélavaného. E-learningové programy mohou
pokryvat zakonem povinna skoleni i rozvoj IT dovednosti. Naopak nejsou vhodné
pro rozvoj kompetenci v oblasti chovani a interpersonalnich dovednosti. Cely
proces e-learningu lze ridit pfes platformu LMS. Mezi hlavni funkce tohoto systému
patfi tvorba a sprava vyukovych materiall, které mohou byt nasledné distribuovany
pomoci integrovanych nastroju (Armstrong a Taylor, 2020). Kombinace e-learningu
a prezencni vyuky, ktera se vyuziva se za ucelem zvyseni celkove efektivity procesu

vzdélavani, se nazyva blended learning.
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VR technologie

V dnesni dobé travime spoustu Casu sledovanim obrazovek. Pocitace, chytré
telefony a televize se staly velkou soucasti nasich zivotl, jejichz vyuzivanim
ziskavame spoustu informaci. Virtualni realita (VR) umoznuje vhled do virtualniho
svéta pomoci nahlavni soupravy s urCitym typem obrazovky zobrazujici virtuaini
prostfedi. V praxi mize VR simulovat pracovni prostfedi, ve kterém si zaméstnanec

muUze osvojovat nové pracovni postupy (GFCGlobal.org, 2018).
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4 Empiricka Cast

V rdmci empirické &asti se prace zaméfi na vybrany podnik Skoda Auto a.s. (dale
jen SA) a jeho zaméstnance v oblasti VAP — After Sales strategie, produkt a cena.
Podkapitola 4.1 nejdFive predstavi spoleénost SA od jejiho vzniku az po sougasnost.
Navazujici podkapitola 4.2 pfiblizi samotné vzdélavani a rozvoj ve SA. V dal$i asti
prace budou vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni, jehoz cilem bylo
charakterizovat respondenty a zjistit jejich spokojenost s moznostmi dalSiho
vzdélavani a rozvoje ve firmé, s vybérem jednotlivych rozvojovych metod a s mirou

ucinnosti jednotlivych vzdélavacich akci.

4.1 Predstaveni spoleénosti Skoda Auto a.s.

Spoleénost SA nedavno oslavila 125 let na trhu a patfi mezi jedny z nejstarsich
automobilovych spole¢nosti na svété. Spoleénost SA byla zalozena v roce 1895 pod
nazvem Laurin a Klement. ZpocCatku se firma Laurin a Klement soustfedila na
vyrobu motocykld a jizdnich kol, az do roku 1925, kdy se stala soucasti
strojirenského koncernu Skoda. Od té doby se zaméfila hlavné na vyrobu
automobill a dodnes si drzi pozici nejvétsiho vyrobce automobilli v Ceské

republice.

SA je firma s globalni plisobnosti, momentalné ptsobi na vice nez 100 trzich po
celém svété. PFredmétem podnikatelské &innosti SA je zejména vyvoj, vyroba
a prodej automobild, origindlnich dilti a poskytovani servisnich sluzeb. SA patfi
dlouhodobé k piliftim ¢eské ekonomiky a aktualné zaméstnava vice nez 35 tisic lidi
v Ceské republice. Vramci Ceské republiky ma spoleénost SA tfi vyrobni
zavody — v Mladé Boleslavi, v Kvasinach a ve Vrchlabi. Firma nyni podobné jako
celé odvétvi, prochazi transformaci, ze které chce, diky nové firemni strategii Next
Level — Skoda Strategy 2030, vyjit jesté siln&j&i. Pomoci atraktivnich nabidek ve
vstupnich segmentech a nabidkou dalSich modell s elektrickym pohonem se hodla
zaradit do roku 2030 mezi pét nejprodavanéjsich znacek v Evropé (Skoda Auto a.s.,
2023).

4.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl ve Skoda Auto a.s.

vvvvvv

zalozZila spole¢nost SA ve svém sidle, v Mladé Boleslavi, podnikové ugilisté, které
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se rychle stalo znamym po celé zemi kvuli vysoké Urovni poskytovaného vzdélavani.
V soudasné dobé je Stfedni odborné ugilisté Skoda Auto soukromym zafizenim
spolednosti a od roku 2013 je hlavni soudasti Skoda Academy, ktera kromé
vzdélavani zajistuje také soustavny profesni rozvoj odbornych pracovnik(i (Skoda
Auto a.s., 2022).

V nabidce vzdélavani, kterou zastituje Skoda Academy, nalezneme $irokou $kalu
aktivit. Pravo na jeji vyuziti ma kazdy zaméstnanec spole¢nosti. Tato nabidka
zahrnuje jazykové kurzy, rozvoj soft skills, ze zédkona povinné kurzy (BOZP),
coaching, odborné kurzy a dal$i. V ramci digitalni transformace roste dulezitost
predevsim IT $koleni. Spoleénost SA nabizi $iroké spektrum vzdélavacich moznosti
v oblasti informacnich technologii, od nejjednodussich az po komplexnéjsi
vzdélavaci programy. Automobilka klade mimoradny duraz na vyuzivani
nejmoderngjsich technologii, které jsou bézné pouzivané v realném profesnim
prostredi, napfiklad v oblasti kontrolnich systému. Zaroven se spole¢nost, pokud
jde o vzdélavani, orientuje na aktualni trendy, a napfiklad pfi implementaci
e-learningu vyuziva zivé a online formaty s prvky gamifikace (tzv. Skola hrou)
(Skoda Auto a.s., 2021).

4.3 Metodologie vyzkumu

Bakalarska prace se vénuje problematice personalnich c&innosti podniku se
zameérenim na vzdélavani a rozvoj vybraného podniku. Hlavnim cilem vyzkumu je
analyza spokojenosti zaméstnancu se vzdélavacim programem vybraného podniku
za vyuziti dotaznikového Setreni. Konkrétné s moznostmi dalSiho rozvoje ve firmé,
s vybérem rozvojovych metod a s mirou uc€innosti jednotlivych vzdélavacich aktivit.

Soucasti kvantitativniho vyzkumu je i testovani hypotéz.

Stanoveni hypotéz

Hypotézy byly stanoveny na zakladé teoretické casti bakalarské prace a byly pouzity
jako podklad pro sestaveni dotazniku. V bakalarské praci jsem si stanovil

nasledujici hypotézy.

Hypotéza 1: Pro minimalné 85 % oslovenych zaméstnancl je moznost dalsiho

vzdélavani dulezita.
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Hypotéza 2: Nejc¢astéjSim dlvodem (min. 75 %) pro vzdélavani zaméstnancl je

zvyseni své pracovni odbornosti.

Hypotéza 3: 70 % dotazovanych nové nabyté poznatky z uc€asti na Skoleni pfi

vykonu své prace vyuzije.

Stanoveni vzorku a uréeni metod pro sbér dat

Analyza spokojenosti zaméstnancl se vzdélavacim programem spoleénosti Skoda
Auto a.s. bude provedena na oddéleni VAP — oblast After Sales strategie, produkt
a cena. Empiricky vyzkum bude provadén pomoci online dotaznikového Setfeni.
Tato metoda vyrazné snizuje Casovy interval sbéru dat a zaroven umoznuje
snadnou distribuci mezi respondenty. Dotaznik k zodpovézeni obdrzi lidé na
nejruznéjsich pozicich, od stazistl pres specialisty az po koordinatory jednotlivych
tymd. Zminéna skupina zaméstnancl bude vybrana i z divodu moznosti rychlé
a efektivni distribuce dotazniku v online prostfedi. Jeji rUznorodost pfispéje

k rGznym a komplexnéj$im pohledlm na program vzdélavani v podniku.

Predvyzkum

Samotnému vyzkumu bude predchazet predvyzkumna faze, kde bude nejdfive
vyhledana relevantni literatura a divéryhodné internetové zdroje. V neposledni radé
bude v této fazi pfedbézné rozeslan dotaznik mezi 5 zaméstnancl na oddéleni VAP
ve spoleénosti SA. Cilem bude zjistit srozumitelnost a jednoznadnost otazek
pouzitych v dotaznikovem Setfeni. Jejich pfipadna zpétna vazba bude pouzita pro

upresnéni znéni nékterych otazek.
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5 Sbér, vyhodnoceni a interpretace dat

Empiricky vyzkum byl proveden formou online dotazniku, ktery byl vytvoren na

webové strance www.survio.com. Struktura dotazniku byla rozdélena do dvou ¢asti.

Prvni Cast tvorily Ctyfi otazky zamérené na zakladni charakteristiku respondenta.
V druhé c&asti nasledovaly konkrétni otazky potfebné na ziskani dat ohledné
spokojenosti s vzd&lavacim programem spoleénosti SA, spokojenosti s vyb&rem
rozvojovych metod a miry ucéinnosti vzdélavacich akci. Dotaznikoveé Setfeni
probéhlo v fijnu 2023 a obsahovalo 20 otazek (viz Pfiloha 1). Jednotlivé otazky
vychazely z teoretickych poznatkil o systematickém vzdélavani a o jednotlivych
rozvojovych metodach. Dotaznik byl rozesldn mezi 89 potencionalnich
respondentt, ktefi meéli 9 pracovnich dni na jeho vyplnéni. Z celkového poctu
oslovenych zaméstnancl se vratilo vyplnénych celkem 64 dotaznik(. Celkova

uspésnost vyplnéni je tedy 72 %.

5.1 Charakteristika respondentu

V prvni otazce na charakteristiku respondentt bylo zjisténo procentualni zastoupeni

muzu a zen. Z celkového poctu 64 respondentt dotaznik vyplnilo 38 muzu a 26 Zen.

VVékova struktura respondentl byla systematicky roz¢lenéna do rliznych kategorii.
Z Obr. 3 jednoznacéné vypliva, Ze nejvyraznéjsi ¢ast odpovédi pochazela od jedincu

veékove skupiny 26 — 35 let.

Vék respondentd

0,

3.13%
1250% ' = 1875%

21,88% 43,75%

m18-25 =26-35 ®=36-45 =~ 46-55 =56 avice

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 3 Vék respondentti
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Ve tfeti otazce byli respondenti dotazovani na jejich nejvyssi dosazené vzdélani. Ze
Ctyf moznych odpovédi jsou v celkovém vyhodnoceni zahrnuty pouze dvé.
NejvysSim dosazenym vzdélanim pro 48 respondentl je vysokoskolské vzdélani.

Zbylych 16 respondentl ma dokonéenou stfedni $kolu s maturitou.

V ramci posledni otazky tykajici se charakteristiky respondenti bylo zkoumano
obdobi, po které respondenti pracuiji ve spole¢nosti SA. Z vysledkil prizkumu jasné
vyplyva, ze nejcastéjSi odpovedi je obdobi v rozmezi od 1 roku do 5 let, coz
odpovida celkem 27 responzim. 21 respondentl uvedlo, Ze v automobilové
spole¢nosti pracuji 6-10 let. Dal$ich 15 zaméstnancu pusobi ve firmé déle nez 11
let. Nejmensi podil odpovédi zastupuji respondenti, ktefi ve spoleCnosti pracuiji

méné nez 1 rok.

5.2 Vyhodnoceni dat

Druha c¢ast dotazniku zacCina otazkou, ktera zjiStuje, zda je pro respondenty
moznost dal$iho vzdélavani a rozvoje dullezitd. 42 respondentld na otazku
odpovédélo kladné. DalSich 18 respondent( se vyjadrilo, Ze je pro né moznost
dalsiho vzdélavani spise dulezita. Pro zbylé 4 respondenty neni tato moznost pfilis
vyznamna. Procentualni podily jednotlivych odpovédi jsou zachyceny na Obr. 6,
z néhoz je zfejmé, ze pro vétsinu dotazovanych je moznost dalsiho vzdélavani
dulezita.

Je pro Vas moznost dalSiho vzdélavani a
rozvoje dalezita?

6,25%

28,13%
65,63%

= Ano SpiSe ano = Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 4 Vyznamnost dalsiho rozvoje
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V otazce &. 6 byli zaméstnanci tazani, zda si mysli, Ze spole¢nost SA podporuje
vzdélavani a rozvoj svych zameéstnancl. 36 zaméstnancu je presvédcéena o tom, Zze
automobilka podporuje rozvoj svych zaméstnancu, dalSich 22 respondentl se
k tomu pfiklani. Negativni odpovéd vybralo 6 respondentd, 5 z nich vybrali moznost

,Spise ne" a jeden vyjadril svlj nesouhlas odpovédi ,ne“.

Otazka €. 7 zjistovala, odkud se zaméstnanci o moznostech vzdélavani dozvidaji.
Byly preddefinovany ctyfi odpovedi, a mohla byt doplnéna i odpovéd vilastni. U této
otazky mohl byt vybran libovolny pocet odpovédi. Z Tab. 1 je zfejmé, ze nejCastéji
se respondenti o vzdélavani dozvidaji z interniho portalu Skoda Space nebo
od svych kolegl. Nadfizeni pracovnici jsou zdrojem informaci pro 23,4 %

respondentl, konkrétné 15. Moznost vlastni odpovédi nebyla vyuzita.

Tab. 1 Zdroje informaci o vzdélavani

e s ™ s e

Interni portal Skoda Space 45 70,3 %
Kolegoveé 22 34,4 %
Nadfizeny pracovnik 15 234 %
Personalni oddéleni 4 6,3%

Zdroj: Vlastni zpracovani

V osmé otazce byli respondenti tazani, zda vyuzivaji nabizené moznosti vzdélavani
a rozvoje ve SA. 56 respondentl odpov&délo, Ze této moznosti vyuziva. Moznosti
odpovédi “ne“ zvolilo pouze 8 zaméstnancll, coz pfedstavuje 12,5 % z celkového

poctu zaméstnancu.

Navazujici otdzka se zaméfrila na prizkum toho, jaké konkrétni moznosti, nabizené
spolegnosti SA, respondenti vyuzivaji. Zaméstnanci méli opét prostor na vyjadieni
svého nazoru, a mohli vybirat vice moznosti. Nejvétsi podil zabiraji IT kurzy, coz
potvrzuje, ze v ramci digitalni transformace je o tento typ Skoleni velky zajem.
Podobny zdjem je i o rozvoj soft skills a webinare. Naopak respondenti skoro
nevyuzivaji mediatéku ani digitalni knihovnu. 6 zaméstnancl nevyuziva zadné

vzdélavaci moznosti. Mezi vlastnimi odpovédmi se nejCastéji opakovala platforma
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eDoceo, ktera je k dispozici pouze internim zaméstnancim a vyuziva ji celkem

9 respondentd, tj. 14,1 % z celkového vzorku.

Tab. 2 Moznosti vzdélavani ve SA

e s s e

IT kurzy 27 422 %
Soft skills 26 40,6 %
Webinar 18 28,2 %
Jazykové kurzy 15 23,4 %
Coaching / mentoring 11 17,2 %
eDoceo 9 14,1 %
Mediatéka 3 4,7 %
Digitalni knihovna 2 3,1 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spokojenosti s rliznorodosti nabidky vzd&lavani, které SA nabizi, se vénuje otazka
€. 10. Zde méli respondenti jejich uroven spokojenosti vyjadrit na skale od 1 do 4.
Pricemz jedna hvézdiCka predstavovala nejnizsi hodnoceni a Ctyfi hvézdicky to
nejvy$si. Z Tab. 3 mulUzeme vycist, Ze nadpoloviéni vétSina respondentl je
s rlznorodosti nabidky spokojena nebo velmi spokojena. 9,4 % v$ech respondent,
coz pfedstavuje 6 zaméstnancl, nejsou s nabidkou vzdélavani pfili§ spokojeni.

1 respondent ohodnotil svoji spokojenost pouze jednou hvézdickou.

Tab. 3 Spokojenost s riiznorodosti nabidky

S = s e

1% 1 16%

2% 6 9,4 %
3% 28 438%
4% 29 453 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Nasledujici oteviena otazka se doptavala respondentt, jaky druh vzdélavaci aktivity
v nabidce postradaji. NejCastéji se sklonoval navrh rozsifeni nabidky Skoleni pro
stazisty a externi pracovniky. Mezi konkrétnimi druhy Skoleni zaméstnanci ¢asto
postradaji nasledujici: rozvoj osobnosti jako Clovéka, rozvoj kritického mysleni,
medialni trénink, kurz prvni pomoci a bezpecné jizdy, prakticka skoleni, skoleni
v outdoorovém prostfedi, prace s konkrétnim softwarem a tematické aktivity

zameérené na konkrétni obory Cinnosti.

Nejcastéjsim dlvodim ucasti zaméstnancul na vzdélavaci akci se vénovala otazka
€. 12. Respondenti mohli vybrat libovolny pocet preddefinovanych odpovédi,
a zaroven méli moznost uvést i jiné dlvody jejich Ucasti. Nejcastéji vybiranym
ddvodem bylo zvySeni své pracovni odbornosti, ktery zvolilo 46 zaméstnancu.
Nadpoloviéni vétSina respondentu, tj. 59,4 %, se vzdélavacich aktivit ucastni pro
svlj vlastni seberozvoj. Jak je z Tab. 4 zfejmé, celkem 6 respondentl se
vzdélavacich aktivit vibec neucastni. Respondenti vyuzili i moznosti vlastni
odpovédi. Ddvodem Ucasti pro par zaméstnancu je potfeba adaptace na zmény

v podniku nebo vyhledavaji podporu v oblasti tymové podpory.

Tab. 4 Divody vzdélavani

o et e

ZvySeni své pracovni odbornosti 46 71,9 %
Pro sv(j vlastni seberozvoj 38 59,4 %
Nafizeni od vedouciho 10 15,6 %
Neucastnim se 6 9.4 %
Nafizeni od samotného podniku 5 7,8 %
Adaptace na zmény ve firmé 3 4,7 %
Podpora tymové spoluprace 1 1,6 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13 byla zaméfena na analyzu toho, zda si nadfizeni pracovnici overuji
aktualni znalosti a dovednosti jejich podfizenych. Tato otazka vychazi
z teoretickych poznatkl o identifikaci potfeb vzdélavani. DUsledné ovérovani

dovednosti zajisti, ze zameéstnanci jsou pfipraveni na nové vyzvy a projekty.
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Z Obr. 5 mUzeme vycist, Ze u témér 60 % respondentl nedochazi ke kontrole jejich

znalosti a dovednosti ze strany nadfizenych pracovnikd.

Ovéruje si Vas nadfizeny Vase aktualni znalosti a
dovednosti potfebné k vykonu Vasi prace?

40,60%
59,40%

m Ano = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 5 Kontrola znalosti ze strany nadfizeného

Nadfizeny nebo vedouci pracovnik by si mél nejen ovérovat znalosti svych
podfizenych, ale mél by je i podporovat a motivovat k dalSimu rozvoji. Vyskoleni
pracovnici jsou ve vysledku schopni odvést stejnou praci za kratsi ¢as, a byt tak
efektivnéjsi. Proto byla do vyzkumu zafazena otazka, zda se respondenti citi
motivovani k osobnimu/profesnimu rustu ze strany nadfizenych. 39 respondentt
z celkového poctu na tuto otazku odpovédélo kladné. Zbylych 25 respondentl se

v zaméstnani s motivaci od svého nadfizeného nesetkava.

Cilem otazky €. 15 bylo zjistit, kolik vzdélavacich aktivit respondenti prGmérné
navstivi v horizontu jednoho roku. 31 zaméstnancu navstivi za rok primérné
2-3 vzdélavaci akce. 22 responzi bylo od zaméstnancl, ktefi navstévuji pramérné
1 aktivitu roéné. 9,4 %, tj. 6 respondentl se za rok nezuc¢astni ani jedné vzdélavaci

aktivity. Vice nez 4 vzdélavaci aktivity za rok stihnou navstivit 4 respondenti.

Navazujici otazka byla zamérena na analyzu toho, zda se redlny prubéh vzdélavani
vzdy shodoval s pfedem stanovenymi cili. Na tuto otazku zvolilo moznost “spise
ano“ celkem 49 respondentl. 12 zaméstnancl se shoduje, Ze pfedem stanovené
cile vzdélavani reflektuji samotny prabéh vzdélavani. 3 responze byly disté

negativniho charakteru.
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Nové nabyté znalosti a dovednosti z uCasti ve vzdélavani nemusi byt vzdy pfimo
vyuzitelné pfi vykonu prace. Proto byla do vyzkumu zarazena otazka ¢€.17, ktera se
na miru vyuzitelnosti dotazovala. 5 respondenti nové nabyté poznatky pfi vykonu
své prace vubec nevyuzije. Naopak, jak je patrné z Obr. 6, vétSina zaméstnancu si,
pfi vykonu svého zaméstnani, nové nabyté znalosti osvoji. Procentualni podily

jednotlivych responzi jsou zobrazeny na Obr. 6.

Uplatnil/a jste nové nabyté znalosti/dovednosti pfi
vykonu své prace?

7,81%
6,25%

54,69%

mAno = SpiSeano = SpiSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 6 Uplatnéni nové nabytych znalosti

Cilem posledni uzaviené otazky, kde zaméstnanci mohli vybirat z nabizenych
moznosti, bylo zjistit, zda maji respondenti néjakou moznost hodnotit kvalitu
jednotlivych vzdélavacich aktivit. 23 zaméstnancl potvrdilo, Ze moznost hodnoceni
vzdélavani, formou zpétné vazby, maji. 37,5 % respondentt z celkového podilu tuto
moznost nema, nebo jen velmi zfidka. Konstruktivni zpétna vazba zaméstnancu
muze identifikovat silné a slabé stranky v ramci vzdélavacich programu, coz by
mohlo podniku slouzit jako jeden z podkladovych materiall pro zefektivnéni
rozvojovych akci. Praveé proto by méla byt moznost hodnoceni kvality soucasti

kazdé vzdélavaci aktivity.
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Mate moZnost, formou zpétné vazby, hodnotit
kvalitu jednotlivych vzdélavacich akci?

26,56%

m Ano = SpiSeano = Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 7 Hodnoceni kvality vzdélavacich akci

Na zavér byly poloZeny respondentum dvé oteviené otazky, které jim umoznily se
jakkoli vyjadrit. Prvni se tazala zaméstnancl, co povazuji za prednost organizace
v oblasti vzdélavani. Odpovédi byly tematicky rozfazeny do kategorii. NejCastéji
zaméstnanci oceriuji Sirokou nabidku vzdélavacich aktivit a jejich kvalitu. Celkem
8 respondentu ocenuije to, Ze kurzy jsou bezplatné a mizou byt absolvovany v ramci
pracovni doby. Dostupnost jednotlivych Skoleni jako prednost uvadéji

4 zaméstnanci. Zbylych 21,9 % respondentl Zadnou pfednost neuvedlo.

Tab. 5 Prednosti SA v oblasti vzdélavani

e s ™ s e

Nabidka a kvalita kurz 31 48,4 %
Bezplatné kurzy v pracovni dobé 8 12,5%
Kvalita lektor( 7 10,9 %
Dostupnost 4 6,3 %
Nevim 14 219%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazkou dotaznikového Setfeni byla otazka na nedostatky firmy v oblasti

vzdélavani. Respondenti zde méli prostor, stejné jako u pfedchozi otazky, sdélit svyj
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vlastni nazor. Zmiriovali nej¢astéji absenci Sirsi nabidky kurzu pro stazisty a externi
pracovniky, nedostatek provazanosti skoleni se samotnym podnikem a rychlou
vycCerpatelnost kurzl pro specialisty a technické pracovniky. V§echny odpovédi jsou
kategorizovany v Tab. 6. Nékteré z responzi slouzily k navrhu mozného zlepseni

zaméstnanecké spokojenosti.

Tab. 6 Nedostatky SA ve vzdélavani

mm

Uzka nabidka pro staZisty/externisty 14 21,9%

Skoleni jsou moc obecné (chybi zde

~ 0,

provazanost s SA) g R
Nabidka je cilena pro management (kurzy

. . 2 . 5 7.8 %
mého oboru jsou rychle vy&erpatelné)
Necjostatecna mto’rn?oyanost o 4 6.3 %
moznostech vzdélavani
Maléa podpora od nadfizenych 4 6,3 %
Absence dllezitych BOZP skoleni 4 6,3 %
Kvalita AJ kurz( 3 4,7 %
Prlllvs mr)o’r\o raznych platforem na 1 1.6 %
vzdélavani
Slozité ziskavani licenci pfi kariérnim 1 1.6 %
postupu
Zadné 22 34,4%

Zdroj: Vlastni zpracovani

5.3 Shrnuti vysledku dotaznikového Setrfeni a navrhovana opatreni

Na zakladé vysledkl analyzy se tato podkapitola bude zabyvat shrnutim
dotaznikového Setreni, potvrzenim ¢&i vyvracenim predem stanovenych hypotéz
a moznymi doporucenimi ke zvySeni zaméstnanecké spokojenosti v oblasti
vzdélavani a rozvoje ve SA. Na zadatek je vhodné zminit, ze kazdy &lovék ma jiné
potieby a predstavy o tom, jak by mél proces vzdélavani a rozvoje ve firme probihat.
Presto Ize na zakladé propojeni teorie a praxe navrhnout jista doporuceni, ktera by

mohla zvysit zameéstnaneckou spokojenost.
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V predchozich podkapitolach byly okomentovany jednotlivé odpovédi na vSech
20 otazek. Dotaznik vyplnilo celkem 64 zaméstnancli SA v oblasti VAP. Vékova
struktura dotazovanych byla rozmanita, podil muzi a Zen mezi respondenty byl
témeér vyrovnany. Pozitivnim zjisténim bylo, ze nejvysSim dosazenym vzdélanim
48 zaméstnancl je praveé vysokoskolské vzdélani. Tito zaméstnanci by méli mit
k tématu vzd&lavani a rozvoje blizko. Cast zaméfend na charakteristiku
respondentl byla zakoncena otazkou, jak dlouho jsou respondenti zaméstnani ve
SA. Nejéetn&j§i skupina dotazovanych je ve spoleénosti zaméstnana v rozmezi
od 1 roku do 5 let.

Segment otazek zaméreny jiz na samotnou analyzu zaméstnancu pfines| kladné
zjisténi, Zze pro 93,76 % respondentl je moznost dal$iho rozvoje podstatnd, coz byl
jeden z hlavnich predpokladl pro vyplnéni dotazniku. Zarover timto zjisténim byla
potvrzena i hypotéza 1, ktera fika, ze pro minimalné 85 % oslovenych zaméstnancu
je tato moznost dulezita. Vétsina z nich je navic motivovana k dal$imu rozvoji ze
strany svého nadfrizeného. Nadfizeni maji vyznamny vliv na to, jak se zaméstnanci
citi ve své préci. Proto jejich zajem o dal$i vzdélavani svych podfizenych mulze
napomahat k vétsi produktivité zaméstnancl a k tvorbé pozitivniho pracovniho
prostfedi. Jelikoz se vSak, dle vyzkumu, 39 % zaméstnancl s motivaci od svych
nadfizenych v zaméstnani nesetkava, bylo by vhodné provést patficné kroky ke
snizeni tohoto poctu. Pfikladem by mohla byt organizace pravidelnych rozhovor(
mezi nadfizenymi a podfizenymi. Soucasti téchto rozhovorl by mélo byt sestaveni
individualniho rozvojového planu pro kazdého zaméstnance, kde by nadfizeny
nejdfive identifikoval nedostatky v oboru ur€ité Cinnosti, a nasledné navrhl kroky
potiebné k jejich eliminaci. Bylo by také zapotifebi zaméstnanci vysvétlit benefity
UCasti na dal$im vzdélavani. Jelikoz z prizkumu zaroven vypliva, ze u 60 %
zaméstnancl nedochazi ke kontrole jejich aktualnich znalosti ze strany vedoucich,
bylo by vhodné toto téma také zaradit na agendu spoleéné schlizky. Kontrola maze
probihat formou testovani, monitoringu pracovnich vysledkl nebo otevienou

komunikaci.
Nej¢astéji vybiranym dlivodem Ucasti na vzdélavaci akci bylo zvySeni své pracovni
odbornosti, ktery zvolilo 71,9 % dotazovanych. V souladu se ziskanymi daty byla

ale hypotéza 2, ktera fika, Zze minimalné 75 % dotazovanych odUvodni svoji Ucast

timto zpGsobem, vyvracena. Cast dotazniku zaméfend na spokojenost
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zaméstnancl s nabizenymi rozvojovymi metodami byla vyhodnocena nasledovné.
Na oddéleni VAP nejcastéji vyuzivaji moznosti IT kurzu, kurz( soft skills, webinaru
a jazykovych kurzl, pfiéemz prvotni informace o jednotlivych kurzech hledaji
primarné na internim portale Skoda Space. Vét$ina jmenovanych kurzd (mimo
rozvoje soft skills) ma spole¢né to, ze probihaji v online prostredi. Vzdélavani
v online prostredi ma v dnesni dobé velky vyznam, zejména v souvislosti s rychlym
rozvojem digitalnich technologii. Umoznuje lidem ziskat neomezeny pfistup

k rGznym tématim, a vzdélavat se v podstaté odkudkoliv.

Vzhledem k tomu, Ze 58 zaméstnancl z celkového souboru navstivi primérné
minimalné 1 vzdélavaci aktivitu ro¢né, je jejich spokojenost s nabidkou a samotnym
pribéhem sSkolici akce velmi dullezitd. Na Skale od 1 do 4 byla maximalni
spokojenost s nabidkou vzdélavani vybrana 28krat. Z toho vyplyva, ze zbylych 36
zaméstnancl v nabidce néco postrada. Respondenti byli tazani na nedostatky
v nasledujici doplrikové otazce, kde uvadéli absenci nasledujicich kurzl: rozvoj
osobnosti jako ¢lovéka, rozvoj kritického mysleni, medialni trénink, prakticka skoleni
a kurz prvni pomoci a bezpecné jizdy. Doplnénim nabidky o nékteré z uvedenych

kurzl by se spokojenost jisté zvysila.

Samotny pribéh vzdélavacich aktivit se potkal s pfedem stanovenymi cili, zcela
nebo alespon z ¢asti, u vétsiny respondentl. Pouze 3 respondenti méli zcela jina
ocekavani. Ohledné praktického vyuziti nabytych poznatkl, 85 % zaméstnancu
uplatni ziskané schopnosti a dovednosti pfi vykonu svého zaméstnani, coz
potvrzuje posledni stanovenou hypotézu 3. Z dotaznikoveho Setfeni vypliva i fakt,
ze vice nez tretina zaméstnancl nema moznost hodnotit kvalitu jednotlivych
vzdélavacich aktivit. Kdyby tuto moznost mél kazdy zaméstnanec, mohl by z toho
podnik prosperovat. Hodnoceni poskytuje cennou zpétnou vazbu, na zakladé které
|ze pfizpUsobit nékteré kroky ve vzdélavacim procesu. Tim by podnik nejen rychleji
a efektivnéji rozvijel své zaméstnance, ale také usetfil znacnou ¢ast nakladu
v oblasti vzdélavani. V dnesni dobé vétSina zameéstnancl vlastni chytré
elektronické zarfizeni, proto nejjednodusSim moznym FfeSenim by bylo
zakomponovat QR kdéd s odkazem na hodnotici dotaznik pfimo do vyukovych

materiall, nebo jej promitnout po skonéeni skoleni.

Po vyhodnoceni poslednich dvou otazek v dotazniku byly zjistény prednosti

a nedostatky firmy v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu. Jako nejvétsi
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prednost zaméstnanci vnimaji Sirokou nabidku kurz( doprovazenou odbornym
lektorem a jejich kvalitu. Dale pracovnici ocenuji to, Zze se $koleni mizou u€astnit
v ramci pracovni doby a nemusi na ngj vynakladat zadné vlastni prostfedky. Mezi
nedostatky se nejCastéji skloriovala absence SirSi $kaly vzdélavacich aktivit pro
stazisty a externi pracovniky. Aby i oni mohli rozvijet sv{j potencial, mohlo by tomu
pomoci vynaloZeni ¢asti nakladl na externi firmy, které skoleni poskytuji. Nemélo
by se zapominat ani na zakladni $koleni BOZP a $koleni fidi¢u, jejichz absenci

zameéstnanci také zminovali.
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Zaver

Vzdélavani a rozvoj jsou zpusoby, jak zajistit, ze zaméstnanci budou mit potifebné
dovednosti a znalosti pro pInéni stale se ménicich pozadavku podniku. Investovani
do vzdélavani zaméstnancl neni pouze zpUsobem, jak zvysit produktivitu
a konkurenceschopnost firmy, ale také zplUsobem, jak posilit vztahy mezi
zaméstnanci a firmou. Proto by mély firmy brat vzdélavani a rozvoj svych
zaméstnancl vazné a byt pfipraveny investovat do néj, jako do strategického

faktoru pro svUj dlouhodoby Uspéch.

V teoretické Casti bakalarské prace bylo cilem vyzdvihnout teoretickou podstatu
podnikového vzdélavani a rozvoje, jako jednu z personalnich Cinnosti podniku.
Nejdfive byly definovany pojmy Fizeni lidskych zdrojl a personalni ¢innosti podniku.
Vzhledem k zaméreni prace, nasledovalo pfedstaveni systematického vzdélavani
a jednotlivych rozvojovych metod. Teoreticka ¢ast byla na zavér doplnéna o aktualni
trendy v této oblasti. Informace zminéné v teoretické Casti prace se opiraji

o duvéryhodné zdroje uvedené v seznamu literatury.

Cilem empirické &asti bylo predstavit SA a jeji fungovani v oblasti vzdélavani
a rozvoje. Dal$im cilem bylo analyzovat spokojenost zaméstnanct v oblasti VAP
z hlediska moznosti dalSiho vzdélavani, vybéru rozvojovych metod a miry ucinnosti.
Vysledkem bylo zjisténi, ze naprosta vétsina dotazovanych ma o dalsi rozvoj zajem,
a aktivné vyuziva této moznosti, avsak néktefi nejsou od svych nadfizenych
k dalSimu rozvoji dostateCné motivovani. Poslednim cilem bakalarské prace bylo
navrhnout, na zakladé ziskanych dat, mozna doporuceni pro zvysSeni
zameéstnanecké spokojenosti v oblasti vzdélavani a rozvoje. VSechny predem

stanovené cile prace byly spinény.

Vysledky ukazaly, Ze moznosti vzdélavani vyuziva prevazna vétsina zaméstnancu,
primérné navstivi 90 % z nich minimalné jeden kurz ro¢né. Proto by se méla
spolednost SA snazit zajistit véem stejné podminky a moznosti dal$iho rozvoje, at
uz se jedna o stazisty nebo pracovniky managementu. Ke zvySeni zameéstnanecke
spokojenosti by mohlo pomoci i zaplanovani pravidelnych hodnoticich rozhovoru
mezi vedoucimi a podfizenymi, celkovy proces identifikace vzdélavacich potfeb by

tak mohl byt urychlen.
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Priloha 1 Dotaznikové Setreni

Dobry den,

jmenuji se Tomas Ripa a jsem studentem bakaldfského studia na Skoda Auto

Vysoké $kole. Pokud pracujete na oddéleni VAP ve Skoda Auto a.s., tak bych Vas

timto rad pozadal o vyplnéni dotazniku, ktery slouzi k ziskani dat pro mou

bakalarskou praci.

Vyplnéni dotazniku zabere par minut a je zcela anonymni a dobrovolné.

Predem Vam dékuji za spolupraci.

1.

Jaké je Vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena

. Kolik je Vam let?

a) 18-25 let
b) 26-35 let
c) 3645 let
d) 46-55 let
e) 55 — vice let

Jaké je Vase nejvySsi dosazené vzdélani?
a) Zakladni vzdélani

b) Stfedni odborné vzdélani bez maturity
c) Stredni vzdélani s maturitou

d) Vysokoskolské vzdélani

Jak dlouho pracujete ve Skoda Auto a.s.?
a) Méné nez 1 rok
b) 1-5 let
c) 6—10 let
d) 11 —vice let

Je pro Vas moznost dal$iho vzdélavani a rozvoje ve firmé dulezita?
a) Ano
b) Spise ano
c) Splse ne
d)N

Rekl/a byste, e Skoda Auto a.s. podporuje vzdé&lavani a rozvoj svych
zaméstnancu?

a) Ano

b) Spise ano
c) Splse ne
d)N
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7. Co je pro Vas zakladnim zdrojem informaci o moznostech vzdélavani ve
Skoda Auto a.s.? (vice moznosti)
a) Interni portal Skoda Space
b) Nadfizeny pracovnik
c¢) Personalni oddéleni
d) Kolegové
e) (Vlastni odpoved)

8. Vyuzivate moznosti vzdélavani a rozvoje ve Skoda Auto a.s.?
a) Ano
b) Ne

9. Jaké moznosti rozvoje, které Skoda Auto a.s. nabizi, vyuzivate? (vice
moznosti)
a) Jazykové kurzy
b) IT kurzy
c¢) Couching / mentoring
d) Rozvoj soft skills

e) Webinar

f) Mediatéka

g) Digitalni knihovna

h) Zadné

i) (Vlastni odpoveéd)

10. Jak jste spokojen/a s riiznorodosti nabidky? (Skala 1-4)
11. Jaky druh vzdélavaci aktivity v nabidce postradate? (Vlastni odpoved)

12. Jaké jsou Vase nejcastéj$i duvody Ucasti na vzdélavacich aktivitach? (vice
moznosti)
a) Pro svUj vlastni seberozvo;j
b) ZvySeni své pracovni odbornosti
) Nafizeni od vedouciho
) Nafizeni od samotného podniku
) Neucastnim se
f) (Vlastni odpoved)

c
d
e

13. Ovéruje si Vas nadfizeny Vase aktualni znalosti a dovednosti potfebné k
vykonu Vasi prace?
a) Ano
b) Ne

14. Motivuje Vas Vas nadrizeny v osobnim/pracovnim rustu?

a) Ano
b) Ne
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15. Kolik vzdélavacich akci za rok obvykle navstivite?
a) 1
b) 2
C) 4 vice
d) Zadnou
16. Shodoval se vzdy pifedem stanoveny cil a plan skoleni s realnym pribé&hem
Skolici akce?
a) Ano
b) Spise ano
) Spise ne
) Ne
17. Uplatnil/a jste nové nabyté znalosti/dovednosti pfi vykonu své prace?
) Ano
) Spise ano
) Spise ne

18. Mate moznost, formou zpétné vazby, hodnotit kvalitu jednotlivych
vzdélavacich akci?
a) Ano
b) Spise ano
C) Splse ne
d) N

19. Co osobné povazujete za nejvétsi prednost firmy v oblasti vzdélavani a

rozvoje? (Vlastni odpovéd)

20. Jaké vnimate naopak nedostatky v ramci vzdélavani a rozvoje ve Skoda

Auto a.s.? (Vlastni odpoved)
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