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Uvod

Adaptace zaméstnancu je dulezitym procesem v organizaci. Vyhledat uchazece, a

poté vybrat vhodného kandidata na pracovni pozici, je pro organizaci asto narocne.

Po adaptaci pracovnika se vénujeme rozvoji a vzdélavani v organizaci, ktera je
v dnesni dobé naprostou nezbytnosti v ramci inovace organizace. Konkurence
schopna organizace potfebuje své pracovniky, co nejvice vzdélavat a vést je

neustale k rozvoji.

Investice do vzdélavani a rozvoje se vraceji organizaci v podobé produktivity ze
strany pracovniku. Pracovnici ziskavaji nové znalosti a védomosti, ty rozSifuji nebo
prohlubuji. Prohlubovani a ziskavani novych znalosti ma vliv na motivaci
pracovnikd. Pracovnici by méli pracovat technicky i fyzicky zdatné, védomostné
reagovat na zmény ve vzdélavani a méli by byt schopni realizace inovaci, coz je

velice dulezité pro konkurence schopnou organizaci.

V soucasné dobé organizace vyhledavaji zpusoby nejefektivnéjSiho fungovani pro
rozvoj a vzdélavani na pracovisti. Organizace vyZaduji, aby pracovnici byly
samostatni a schopni zvladat nové ukoly snadnégji. Vedouci by mél se svymi
pracovniky neustale komunikovat a dostatecné je motivovat. Tyto aktivity narazi na
organizaci k tomu, aby kladla organizace veliky dlraz na investovani do lidského
kapitalu a rozvijela jeho kompetence. Dle téchto skuteCnosti byly vybrany souvislosti
pro tuto bakalarskou praci v souvislosti s procesem vzdélavani a rozvoje pracovnik

Vv organizaci.

Prakticka &ast je zaméfena na pracovniky v ramci spoleénosti Skoda Auto a.s., ktera
je nejvyznamné;jsim vyrobcem automobilti v Ceské republice. Nejprve je spoleénost
pfedstavena jako celek, dale je znazornéno Setfenym vyzkumem duleZitost
vzdélavani a rozvoj zaméstnancu, nové trendy a zmény ve vzdélavani z disledku
pandemie, jak tato situace ovlivnila nas pohled a celkové vzdélavani a rozvoj ve

spole¢nosti.

Na zakladé tohoto vyzkumu a analyzy aktualniho stavu vzdélavani je nasledné
vyhodnoceno feseni. Vysledkem prizkumu je protichtdny pohled na vzdélavani a

rozvoj v ¢ase pandemie a v nasledné budoucnosti.



1 Adaptace

Adaptace zaméstnancu je dulezitym procesem v organizaci. V odborné literatufe

Ize také nazvat orientaci pracovniku.

Vyhledat uchazece, a poté vybrat vhodného kandidata na pracovni pozici je pro
organizaci ¢asto naro¢né, jak z hlediska fyzického, tak i finan¢niho. (Blaha, 2013)

Vochozka (2020) uvadi adaptaci, jako aktivni proces pfizplsobeni se jedince
zivotnim podminkam v pracovnim prostfedi. Adaptace novych pracovniku definuje

uvedeni pracovnika do dané organizace a do nové pracovni pozice.

Pauknerova (2012) ztvarfiuje pojem adaptace, jako proces, kdy je Clovék postaven

novym narokim, poZadavkim a zménam, kterym musi Celit.

Koubek (2015) vysvétluje adaptaci jako proces, jedince neboli pracovnika, ktery se
seznamuje s pracovnim prostfedim v dané organizaci. Jedna se zejména o
seznameni pracovnika s jeho pracovnim kolektivem a predpisy. Nové obsazena
pozice nese vramci pracovniho prostfedi mnozstvi informaci, které musi novy
pracovnik vstfebat. Nastup nového pracovnika je zafazen mezi nejstresovanégjsi

momenty pracovnika.

Jak zmirfiuje Urban (2013), adaptace novych pracovniku je ¢asto podceriovanou
¢asti Fizeni lidskych zdroju v organizaci i presto, Ze odchod pracovnika znamena

znacné naklady.

1.1 Zacatek adaptace

Pfed vznikem pracovné pravniho vztahu a podpisem pracovni smlouvy mezi
pracovnikem a organizaci je nutné s potencionalnim pracovnikem udrZovat kontakt.
V tomto Case se fidi administrativa, organizace pracovnikovi poskytuje zakladni

informace o organizaci a jejim chodu.

Informacni zaméstnanecka priru¢ka pracovnika by méla obsahovat stru¢nou
charakteristiku organizace, pracovni podminky, jako je délka pracovni doby, naroky
a Cerpani dovolené i pojisténi. Dale nesmi chybét zaméstnanecké benefity, jak
postupovat pfi onemocnéni, moznosti vzdélavani a rozvoje pracovnika, ochrana
zdravi, bezpec€nost prace, péci o zameéstnance atd. Mimo adaptacni pfirucky jsou v

adaptacnim procesu napomocné aktivity, jako jsou Skoleni a kurzy, seznameni se



s pracovnim kolektivem a pfifazeni mentora. Proces adaptace v organizaci by mél

byt naplanovany a systematicky. (Blaha, 2013)

Podle Urbana (2013) by se méli informace pracovnikim pfedavat personalni
oddéleni v pisemné i ustni podobé.

Dvorakova (2012) zmifuje dalezitost kontroly adapta¢niho planu a jeho realizaci.
Pfimy nadfizeny nebo pfifazeny mentor a personalista vypracuji zavérec¢né
hodnoceni pracovnika. Hodnoceni bere v potaz uspésSnost zaclenéni nového
pracovnika do chodu firmy. Nasledné vedouci nebo pfimy nadfizeny podava
informace o uplatnéni pracovnika v organizaci, za pomoci personalniho oddéleni

vyobrazi kariérni plan pro jeho dalSi rozvoj.

Horvathova, Blaha, Copikova (2016) definuji osvédéené metody adaptace mladych
lidi v organizaci. Jednou z téchto metod je mentoring nebo koucink. Novy pracovnik
by mél mit pfilezitost se mit kdykoliv na kohokoliv obratit, aby mu pfislusna osoba
tzv. mentor pomohl potfebné informace ziskat, €i mu poskytl rady na postup feseni.
Poskytnuti otevifeného rozhovoru ve spolecnosti je pro nového pracovnika velmi

podstatnou oporou.

Pfi adaptaci, vzdélavani a rozvoji je vhodné vyuzivat nastroje, které jsou mladym
lidem znamé. Mezi tyto blizké nastroje se zahrnuji na priklad: videa, prezentace a
e-learningy. Pfi nastupu nového pracovnika je budovana oddanost k organizaci.
(Horvathova, Blaha, Copikova, 2016)

vvvvvv

prvnich &tyf tydnU ve spolecnosti. Veliké riziko odchodu pracovnika pretrvava pal

rok po nastupu na dané pracovni misto.
Armstrong (2000), doporucil seznam kroku, které jsou vhodné dodrzet pfi pfijeti
nového pracovnika na nové pracovni misto:

e Informovat povéfeného Clovéka, ktery se s novym pracovnikem setka jako
prvni, zejmeéna si stanovit ¢as pfichodu, a co co délat v prvnim pracovnim
dni

e Stanovit si €as pfichodu nového pracovnika, ktery by nemél dorazit dfive nez

povéfena osoba, ktera ma pracovnika pfivitat

10



e Proskolit pfislusny personal, ktery by se mél chovat k novym pracovnikiim

pratelsky, vstficné s péci

e Doprovodit nového pracovnika na jeho pracovni misto, jestlize je cesta

komplikovana

e Nenechat nového pracovnika vystavit nervozité, a tim ho nedostavat do

nepfijemnych situaci béhem prvnich dni

e Poskytnuti informaénich kurzu, které poskytnou podrobnéjsi a rozsahlejsi
informace o organizaci, jako je znacCka, zaméreni, produkce — vyrobky a
sluzby, poslani a hodnoty — tyto kurzy nenahrazuji osobni zafazeni

pracovnika pfimo na pracovisti

1.2 Uvedeni pracovnika do podniku

Personalni oddéleni pfeda nového pracovnika pfimému nadfizenému nebo
vedoucimu organizacni jednotky, ktery ho seznami se zakladnimi informacemi a
hlavnimi ukoly a cili utvaru, a to bud ustné nebo pisemné. Osobni pfedstaveni
vedoucimu je dulezitym krokem 2z pohledu osobniho kontaktu mezi nové
nastoupenym pracovnikem a jeho nadfizenym. Novy pracovnik se seznamuje
s pravy a povinnostmi, ukoly a pracovnimi podminkami na jeho pracovnim

prostiedi.

Armstrong (2007) dodava, Ze by se posledni nejnoveéji nastoupeny pracovnik mél
vénovat nové nastupujicimu pracovnikovi, z toho duvodu, Ze si timto procesem
v nedavné dobé prosel. Posledni nastoupeny pracovnik na pracovisti si dokaze
predstavit vS8echny pochybnosti a dotazy, které mohou vzniknout béhem prvnich
dni.

Koubek (2015) také dodava, Ze absolvovat vSechny kroky spojené s orientaci na
pracovisti je pro nového pracovnika velmi obtizné. Z divodu rozdilnosti pracovnich
pozic se délka orientace pracovnika muze liSit, kdy rozsah orientace na pracovisti
se uvadi v rozmezi nékolika dni, tydnu az mésicl. U pozice manaZzera a specialisty

se obdobi adaptace prodluzuje na delSi dobu nez Sest mésicu.

Bartak (2021) doplfiuje, Ze k setkavani pracovnika s pfimym nadfizenym, by méla

byt neformalni. Neformalni setkani pomlze pracovnikovi se uvolnit a odbourat
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napjaté bariéry. Vyhodou tedy je zbaveni se nejistoty a pochyb, které mohou nastat

po novém nastupu pracovnika.

1.3 Obsah a plan adaptace

Adaptaci se rozumi kvalitni a rychly proces zaclenéni pracovnika do organizace a
jeho pracovniho prostfedi. Pracovnik by mél béhem adaptace pocitit, Zze je pro
organizaci nezbytnou soucasti, a ze jej potfebujeme. Kvalitni a rychlou adaptaci tak
muzeme predejit pfipadné demotivaci, ktera mize vzniknout na strané pracovnika
pfikladnym vlivem mizou byt Spatné pfedané informace ¢i nedostatek pfedanych
informaci. (Urban, 2013)

Jak piSe Blaha (2013), dulezitym aspektem je proces adaptace, ktery pomaha
predchazet mnohym problémum, jako je fluktuace zaméstnancli mimo organizaci

nebo feSeni nizkého vykonu pracovnika az po uplynuti zkuSeni doby.

Urban (2017) definuje, jako prvni krok pracovnika po nastupu do organizace
adaptacni plan. Pro noveé pfichazejici pracovniky je komplikované vstfebat vSechny
noveé informace, které ziskali béhem jednoho sezeni, a proto by mél byt adaptacni
plan pro nové pracovniky vice fazovy a dostateCné Casové snesitelny, aby novi
pracovnici byli schopni nové informace, co nejlépe vstfebat a zapamatovat si co
nejvétsi ¢ast z nich.

Jestlize jsou k prvni Casti adaptace dotazy, Ize je sméfovat na personalni oddéleni
nebo pfimého nadfizeného pfipadné mentora pracovnika. (Koubek, 2015)

Styblo a spol. (1993) uvadi nékteré aspekty, podle kterych Ize délit pracovniky:

e Odbornost — rozliSujeme podle stupné dosazeného vzdélani a oboru

o Kompetence — kompetence, které pracovnik ziskal béhem svého zivota

nebo muze nabit v budoucnosti

o Kategorie zaméstnancli - rozdéleni podle organizacni struktury v

organizaci
e Stupné organiza¢niho usporadani — oblasti nebo utvary uvnitf organizace

Bedrnova, Novy (2007) definuje, Ze mezi nejlepSi adaptacni plan se fadi dilCi

aspekty adaptacniho programu.
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Dle Mértlové (2014) je v organizaci mnoho odliSnych pracovnich mist. Adaptaéni
plan by mél byt vhodné pfizpusobeny na konkrétni pracovni pozici. Mimo jiné zalezi

i na specifikaci daného pracovniho mista.

V neposledni fadé Koubek (2015) uvadi zhodnoceni pracovnika. Pracovnik
v organizaci by mél byt pravidelné kontrolovan. Pro jeho zhodnoceni je podstatna
zpétna vazba pravé od spolupracovnikll. Zpétna vazba od pracovniki muaze byt
vyhodnocena v anonymnim dotaznikovym Setfeni. Do adaptativniho procesu by se

mél pfipojit nadfizeny a mél by sledovat jeho prabéh i vyhodnoceni.

Kleibl, Dvorakova, Subrt (2001) dodava, Ze by se do hodnoceni pracovnika mimo
jeho spolupracovnikt mél zapojit i mentor pracovnika, ktery maze nejlépe posoudit
prubéh socialni adaptace.

Vachal (2013) uvadi, Ze individualni adaptacni plan pro pracovnika by mél pfihlizet
k naroCnosti pracovniho mista a mimo jiné k véku pfijatého pracovnika a jeho

dosavadnim zkuSenostem.

Vochozka, Vachal (2013), Novy, Surynek (2006), Pauknerova (2012) a se shoduiji
na Ctyfech fazich procesu adaptace:

1. Pripravna faze — obdobi pfed zménou

Jedinec je nespokojeny se svoji aktualni situaci a uchazi se o novou pracovni pozici.
Absolvuje pohovor a nasledné je pfijat k novému zaméstnavateli. Soucasti
pfipravné faze je tvorba predstav a oCekavani, pfiprava na zvladani zmén a
pfizpUsobeni se prostiedi.
2. Faze globalni orientace — ve chvili, kdy dochazi ke zméné

Pracovnik je seznamen s novymi podminkami v organizaci. Dochazi k aktivaci
psychické €innosti Clovéka, procesli poznavani a emocionalnich pozitk(. Narust
vzrudeni a napéti, ktery se mize na venek projevovat urcitou dezorganizaci ¢innosti
a pfechodnym sniZenim vykonnosti pracovnika, je provazan s naristem prozivani

jedince. (Pauknerova, 2012)

3. Faze uvédomélé orientace — pretvareni vztaht k novému prostfedi a novym

pravidlim
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Jedinec méni vztah k novému prostfedi a novym pravidlim, ktera jsou pro néj

nastavena.

4. Faze zvladnuti novych podminek — kone¢ny vysledek procesu adaptace

Idealné dochazi k adaptivnosti, mize se objevit také po rezignaci ¢ odchodu

pracovnika.

Podle Blahy (2013) je cilem adaptace novych pracovnikd zrychleni a zaclefiovani
nového pracovnika do chodu organizace, zajisténi plného pracovniho vykonu a
eliminovani demotivace €i nespokojenosti pracovniku, ktera plyne z nedostatec¢né

informovanosti a nezvladani pracovnich ukold.

SikyF (2014) definuje déleni adaptace na formalni adaptaci a neformaini adaptaci.
Formalni adaptace probiha pod vedenim nadfizeného, nebo povéreného
pracovnika systematicky cestou adaptacniho programu. Nadfizeny nebo povéreny
pracovnik musi zabezpecCit chod informovani, odborné zpracovani a socialni
zaclenéni nového pracovnika. Neformalni adaptaci se rozumi spontannost nového

pracovnika pod vlivem okoli, tedy pfedevsim jeho spolupracovniku.

1.4 Cile adaptace

Cilem adaptace je, zafazeni pracovnika, co nejrychleji do pracovniho procesu
v organizaci. MySleno tak, aby se pracovnik zaclenil, jak do kolektivu svych
spolupracovniku i celé organizace. Cim rychleji je pracovnik zaglenén do chodu a
kolektivu organizace, tim rychleji bude znat své pracovni ukoly, a tim dfive bude
moci podavat pro organizaci plnohodnotny vykon. Novy pracovnik by mél umét

identifikovat cile organizace, ve které pracuje. (Koubek, 2015)

Zcela adaptovany pracovnik ma v organizaci motivaci zvySovat své vykony a

rozvijet se. (Vachal, 2013)

Za ucelem snizeni fluktuace pracovnikl provadime adaptaci. Adaptace nového
pracovnika ma vliv na produktivitu spolupracovnikl a zvySovani efektivnosti
v organizaci. Smyslem adaptace je, aby se novému pracovnikovi pracovalo na
daném pracovnim misté co nejlépe a nejpfijemnéji. Pro kazdého pracovnika neni
lehka uloha zaradit se socialné do kolektivu svych spolupracovnikl. (Dvorakova,
2012)
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DalSim cilem pfi adaptaci novych pracovniku je pfekonani faze prvniho momentu,
kdy pfijde pracovnikovi vSe cizi. Vhodnym krokem je vytvofit kladny pohled na
organizaci a mysli pracovnika. Touto fazi muZzeme dosahnout co nejlepSiho a
nespolehlivéjSiho pracovniho vykonu nového pracovnika, a to co v nejkratSim Case
od nastupu a zaroven zamezit odchodu pracovnika z organizace €i pracovniho
mista. Proces adaptace zallenuje pracovnika do socialni i kulturni struktury

organizace. (Armstrong, 2012)

Adaptace je podminéna pfedpoklady jedince zvladnout pozadované naroky,
schopnost aktivné feSit pfipadné vyskytnuté problémy, vhodné zaclenéni do
kolektivu a pfistupem organizace k novému pracovnikovi. Neuspésny proces
adaptace ma za nasledek na pfiklad Spatnou pracovni moralkou v organizaci.
(Novy, Surynek, 2006)

Armstrong (2007) uvadi zallefiovani novych zaméstnancl do organizace ma
nasledujici cile:
e Zvladnout pocatecni fazi — pro pracovnika je vSe nové, neobvyklé a cizi

e Vytvofrit pozitivni vztah k organizaci — sniZzeni pravdépodobnosti odchodu

noveého pracovnika
e Co nejrychlejsi zau¢eni nového pracovnika — efektivnost, zau€eni tak, aby

podaval, co nejlepSi mozné vykony

1.5 Druhy adaptace

Adaptaci Ize rozdélit na nékolik druh.
Bedrnova, Novy (2007) definuje, Ze adaptacni proces Ize rozdélit na dva druhy:

1. Pracovni adaptace — proces, kdy se zacinaji projevovat schopnosti

pracovnika pfizpUsobit se pracovni pozici.

2. Socialni adaptace - proces, kdy se nové prichozi pracovnik

pfizpUsobuje socialnimu prostfedi organizace a kolektivu pracovniku.

Proces socialni adaptace nastava i pfi zméné pracovniho mista. Mize se jednat o

postup na kariérnim Zebfic¢ku v organizaci. Na pracovnika v tu chvili zane pusobit
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jiné pracovni prostfedi. Tento proces se fadi mezi faze adaptacniho procesu.
(Bedrnova, Novy, 2007)

Adaptacni proces zahrnuje pfizplsobeni se pfipadnym zménam a podminkam na
daném pracovnim misté v organizaci. Pozadavky na pracovniky se v pribéhu let

vyviji spolu s vyvojem védy a techniky po celém svété. (Bedrnova, Novy, 2007)

Kazdy pracovnik prochazi jinak adaptacnim procesem. Vzdy zaleZi na nékolika
faktorech adaptacniho procesu napfiklad kolik pracovnich pozic pracovnik vystfidal.
Pracovnik, ktery nastupuje do zcela prvniho zaméstnani, prochazi adaptacnim

procesem nejdéle. (Bedrnova, Novy, 2007)

Pracovni a socialni urovné se prolinaji. Pracovnikovi by mél obé urovné projit zcela
uspésné. Adaptacni proces je velmi dulezitym procesem, jelikoz pracovnik pfi
uspésnéem splnéni adaptacniho procesu a zacCleni do organizace zvySuje svoiji
vykonnost pro organizaci a stejnak tak spokojenost i svych ostatnich pracovniku.

To je velkym pfinosem pro chod organizace. (Bedrnova, Novy, 2007)

Sikyf (2014) zmiruje dva druhy adaptace:

1. Formalni adaptace — systematicky proces, kdy je pracovnik pod

vedenim povéfeného nadfizeného nebo povéfené osoby.

Formalni hodnoceni probiha az na konci zkuSebni doby pracovnika, kdy se

s pracovnikem diskutuje jeho posun.
2. Neformalni adaptace — proces plsobeni okoli na pracovnika.

Neformalni hodnoceni, probiha v prabéhu adaptace, kdy vedouci vede pracovnika,
k co nejlepS§im moznym vysledkim. Vedouci usiluje, aby se vramci jednoho
¢asového useku pracovnik naucil nékolik pracovnich ukold, a to i vramci jeho

rozvoje.

Mértlova (2014) uvadi z praxe, ze u vétSiny organizaci neni adaptacni proces zcela
dotazen do konce, jelikoz se do adaptacnich procesu z vétsi €asti zahrnuji pisemné
i ustni informace, kterymi personalisté nové pracovniky zahrnou. Informovani

probiha pfevazné ze stran spolupracovniki neboli kolegu.
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Novy pracovnik by se mél zaskolit tak, aby co nejefektivnéji a srozumitelné odvadél
svoji ¢innost. Formou vzdélavacich metod mizeme zpracovavat informace bud na

pracovisti nebo mimo né&j. (Sikyf, 2014)

1.6 Adaptivnost

Pauknerova (2012) charakterizuje adaptivnost pracovnika pfi posouzeni o
objektivnich a subjektivnich kritériich stejné jako Novy, Surynek (2006).

Mezi objektivni kritéria se fadi mnozstvi a kvalita vykonané prace Clovékem,
pracovni ochota a nasazeni, samostatnost, zaclenéni do kolektivu, autorita u

ostatnich pracovniku v kolektivu.

1.7 Adaptace zaméstnanct pii zménach

Ke zlepSovani procesu adaptace dochazi periodicky, kazda organizace utvafi ve
svém prostfedi situace, které vedou k pribéznym zménam. Jedna se zejména o
nové pracovni postupy, nabéh novych technologii, zména organizacni struktury a
uprava pracovnich mist. Pfedevsim jde o nasledek ménici se strategie organizace,
jejiho rtstu nebo poklesu. Také zde mizeme zafadit legislativni zmény a zmény

v chovani konkurentll nebo ménici se spotfeby zakazniku na trhu.

1.8 Adaptacni plan

Dle Styblo a spol. (1993) by kazdy pracovnik mél pfi nastupu do zaméstnani dostat
svUj pisemny individualni adaptacni plan. Individualni adaptacni plan se rozliSuje v
délce a obsahu z diivodu odliSnosti na pracovnich pozicich. Obsahem adaptacniho
planu by zpravidla méla byt seznameni se zakladnimi informacemi a dokumenty.
Dale by mél adaptacni plan obsahovat seznam Skoleni, ¢i osobnich setkani, které
ma pracovnik absolvovat, a jaké organizacni jednotky by mél v prabéhu rotace
poznat. Dulezitou €asti planu je naplanovani hlavnich kontrol ze strany personalistU
i pfimého nadfizeného.

Kocianova (2010) doplfiuje, Ze plan adaptace by mél mit podobu formulare se
jménem pracovnika, pfisluSného organizacniho utvaru, pracovni pozice a také den
nastupu pracovnika. V adaptacnim formulafi nalezneme terminy aktivit, které musi
byt spinény. Formulai mize obsahovat prostor pro pfipadné poznamky. Zaveér
vyplhuje pfimy nadfizeny. VypiSe zde hodnoceni pracovnika a pfipadné dalSi

navrhy a prfedstavy o navazujicim programu. Navazujici programy podporuji
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odbornou a socialni adaptaci novych pracovnikd pomoci souhrnu formalizovanych

opatfeni.
Témito prvky jsou:
e Setkani novych pracovnikl v SirSim aspektu.
e PfiruCka pro pracovniky obsahujici pisemné informacéni podklady.

e Instrukce k adaptaci v pisemné podobé pro nové pracovniky, nadfizené,

patrony Ci mentory.

e Sluzebni cesty, slouzici k seznameni novych pracovnikd s organizanimi

slozkami.

e Tréninkové programy pro nove pracovniky, jako kvalifikacni opatfeni, kde se

napfiklad seznami s novymi ukoly nebo formy spoluprace.

(Kocianova, 2010)

1.9 Priru¢ka pracovnika

Koubek (2015) pfiru¢ku pro pracovnika definuje, jako souhrn dokumentu, které
mohou obsahovat napfiklad pracovni fad a pravidla bezpec€nosti, informace o
procesu pfipadného disciplinarniho fizeni nebo projednani stiznosti. Souhrn
dokumentl by mél byt stru¢ny a definovany za u€elem potifebnych informaci, které
jsou nutné predat pracovnikovi. Nékteré dokumenty, které by mél jednoznacné nové
nastupujici pracovnik obdrzet v pisemné podobé.

Mimo jiné mohou byt mezi pisemné dokumenty zahrnuty i detailni informace o
organizaci, jako jsou cile a priority organizace, normy chovani nebo vztahy
k vnéjSimu prostfedi. Spadaji sem i aktivity organizace, jako jsou napfiklad
charitativni akce v organizaci, tim se rozumi dobroCinné sbirky a aktivity v ramci

pomoci potiebnym. (Koubek, 2015)

Pfi pfedani pfirucky je pozadovan podpis nastupujiciho pracovnika o prevzeti.
Organizace si timto krokem muze pojistit pfipadné problémy ze strany pracovnika.
V dnesni dobé uz byvaji informace o organizaci na internetu z divodu prehlednosti.
Nejcennéjsi pfedané informace byvaji informace obdrZzené od kolegu. (Kocianova,
2010)
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2 Pojem uceni, rozvoj a vzdélavani

Uceni, rozvoj a vzdélavani v sobé zahrnuje vSechny nové poznatky a nové Cinnosti
pracovnika. MUze probihat jak védomé, tak i nevédomky. Pracovnik se muze ucit i
nezadoucim vécem, které na n&j nemaji dobry vliv. Mimo to je rozvoj forma uceni
poznatkd a Cinnosti, které si sami chceme osvojit. Jedna se o u€eni se zamérem
dosahnout konkrétni zmény. Vzdélavani je taktéz forma ucCeni, jedna se o

organizovany, systematicky a ¢asem ohrani¢eny zpUsob uceni. (Hronik, 2007)

Dle Armstronga (2007) je rozvoj a vzdélani systematické uplatnéni vzdélavacich
aktivit na podporu znalosti, dovednosti a schopnosti. Rozvoj a vzdélani je zaméreny
na pfipravu jedince tak, aby byl schopen vykonavat v sou¢asnosti i budoucnosti SirSi

viiv s

Armstrong (2007) se zaméfuje na rozvoj manazerl z pohledu zabezpeceni
kvalitnich vykon(, které organizace potifebuje k uspokojeni svych stavajicich a
budoucich hodnot. Zmifiuje zde i rozvoj kariéry, jako planovani a rozvoj
talentovanych lidi.

Z této definice je specifikovano, Zze pro kazdé fungovani organizace je dulezity
rozvoj a vzdélani pracovnikd. Organizace chtéji, aby jejich pracovnici se udili
systematicky a soustavné. Diky rozvoji a vzdélavani pracovniki mize organizace
naplnovat své hodnoty a byt tim efektivnéjSi firmou 2z pohledu schopnosti

konkurence na trhu.

2.1 Vzdélavani pracovniku

Pracovnici, ktefi jsou schopni a motivovani jsou kliCovym prvkem organizace
k odliSeni se od konkurence. Proto je dulezitym cilem budovat nepfetrzité rozvoj

svych dosavadnich znalosti a dovednosti, a tim i naplhovat cile organizace.

Vzdélavani pracovnikll v organizaci predstavuje soubor cilenych, védomych,
planovanych opatfeni i Cinnosti, které jsou zacileny na ziskavani znalosti,
dovednosti a schopnosti pracovnikd. Cilem téchto opatfeni a Cinnosti je zvySeni
nebo prohloubeni kvalifikace pracovniku. (Dvofakova, 2012)

Rozvoj a vzdélavani pracovniki by mél byt souast strategie organizace.
Investované prostfedky organizace do vzdélavani a rozvoje pracovnikd jsou

chapany jako navratné neboli investované, nebot’ ziskané schopnosti a dovednosti
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pracovnikll jsou povazovany za vyhodu, kterou organizace svym pracovnikim

poskytuje a mohou se ji v budoucnu vratit. (Kocianova, 2010)

S pojmem vzdélavani pracovnikl uzce souvisi pojem celozivotni vzdélavani a
uCeni. Celozivotni vzdélavani je definovano, jako nezbytna soucast zZivota, ktera je
potfebna k udrzeni si, co nejvy3Si zaméstnanosti. Z tohoto duvodu je vzdélani
pracovnikll vysoce podporovano ze strany Evropské unie, zejména na politické
urovni vzdeélavacimi programy. Celozivotni uceni zahrnuje formalni vzdélavani,

neformalni vzdélavani a informalni vzdélavani. (VeteSka, Tureckiova, 2020)
Oblasti vzdélavani pracovniku jsou rozdéleny:

1. Oblast vSeobecného vzdélavani

2. Oblast odborného vzdélavani

3. Oblast rozvoje
(Koubek, 2015)

Armstrong (2007) zmiruje i duleZitost rozvoje mezinarodniho pracovnika, jde totiz o
to umoznit mistnim obanum z materské zemé a tretich zemi moznost vzdélavani
na soucCasné pracovni pozici v zahrani€i. Pfi tomto rozvoji mezinarodnich

pracovnikl se mohou vyskytnout:

e Faktory rozdilnosti kultur a vliv riznych politickych, pravnich a spole€enskych
hodnot.

e Specifické schopnosti vyzadované mezinarodni exekutivou.

e Mira ponechani vzdélavani na mistnich iniciativach pfipadné Fizeni

z centralni strany.

2.2 Systematické vzdélavani pracovniku

Smyslem spravného organizacniho vzdélavani je nezbytné mit stanoveny systém
vzdélavani a rozvoje pracovniku. S pracovniky, ktefi jsou vzdélani a maji ochotu se

stale rozvijet a vzdélavat organizace dosahne konkurencni vyhody.

Vzdélavani pracovnikl v ramci organizace je podstatnym prvkem. Samotné
ziskavani a vybér pracovnikl do organizace mulze pfinést do firmy kvalitni
pracovniky, ktefi se chtéji rozvijet. Rozvojem pracovniki muzZeme uspokojovat

jejich organizacni potfeby. Vedouci pracovnik by mél své podfizené neustale
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motivovat k nepfetrzittmu rozvoji a vzdélavani. Ddlezita je i motivace mezi

spolupracovniky jako kolektivni motivace. (Koubek, 2015)

Podobnému nézoru se priklani i Sinkyf (2014), kdy cilem vzdélavani pracovnik
v organizaci je systematicky a smysIné utvaret, rozSifovat a prohlubovat jejich
dosavadni schopnosti, znalosti, dovednosti, potencial i chovani a pfistup
k vykonavané praci. Systematické vydélavani souvisi s personalnim rozvojem
pracovnikl tzv. zvySovani kariéry, nastoupeni do manazerskych funkci. Rizeni
talentd pfi procesech ziskavani, udrzovani, rozvijeni a vyuzivani schopnych a
motivovanych pracovnikl. Smyslem je uspésné podpofit Cinnosti tykajici se fizeni
lidskych zdroju, mohou tim byt pravidelné hodnoceni, odméfovani a systematické
vzdélavani. Veskeré schopnosti, které si pracovnik osvojuje a prohlubuje, pfinasi
kvalifikaci pracovnika.

2.3 Podnikové vzdélavani a jednotlivé formy a metody vzdélavani

Organizace kladou velky dUraz na vzdélavani a uceni pracovnikl v organizaci.
Kazda organizace by méla, ale nejdfive identifikovat potfeby pro vzdélani

v organizaci a zvolit, tak vhodnou metodu nebo formu vzdélavani.
Vzdélavani dospélych lidi je soucasti celozivotniho vzdélavani a zahrnuje v sobé
nasledujici druhy vzdélani:
1. Nahradni Skolni vzdélani — vzdélani, které by mél dospély Cclovék
dosahnout v mladi neboli détstvi, ale bohuzel, tak z jakého si divodu nestalo,
a proto si jej dodatecné ziskava.
2. DalSi vzdélani
a. Profesni vzdélani — absolvuje téméfr kazda zaméstnany jedinec.
Cilem je rozvijet postoje, znalosti a schopnosti pozadované k vykonu
urcité ¢innosti.
b. Obéanské vzdélavani — vede jedince k lepSimu pfizpusobeni na
ménici se politicko-socialni podminky.
c. Zajmové vzdélavani — vypracovava predpoklady ke zdokonaleni

jedince v oblasti, kterou sam preferuje a zamérfuje se na osobni zajmy

ve volném ¢&ase.
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d. Vzdélavani seniora — seniofi, ktefi jsou stale aktivni a maji zajem

prohlubovat své myslenky a znalosti.
(Bartak, 2021)
Do vzdélavani pracovnikl v organizaci je zahrnuto:
a. Zaskoleni — adaptace a orientace
b. PresSkolovani — rekvalifikace
c. Doskolovani — prohloubeni kvalifikace
d. PreSkolovani — rekvalifikace

e. Rozvoj — rozSifovani kompetenci

Bartorikova (2010) definuje jako efektivni realizaci organizaéniho vzdélavani
potfebu zvolit si strategicky, kompetencni a systematicky pfistup. Vhodnym
procesem je vzdélavani zalozené na vysledcich, ¢imz je v organizacich mozné

ziskat uspéch a respekt.

v

Spravny postup, jak pracovnika presvédcCit o potfebé a ucinnosti vzdélavani, rozvoje

a uceni je vyobrazen na obrazku nize.

INFORMACE I |::> MOTIVACE I |::> AKCE I

presné, véasné, pravdivé LStrategie“ vzdélavani napfiklad vzdélavaci
a upIné informace o zméné podporujici ochotu ucit se akce (trénink) nebo
a jejim efektu na jednotlivce a snizujici obavu jiny (rozvojovy) program
a tymy Z mozné chyby vedouci ke zméné

pracovniho chovani

Zdroj: Tureckiova (2009)
Obr. 1 Schéma strategie vyuziti podnikového vzdélavani

Dulezitym faktorem je podavat kvalitni informace a nasledné zvolit v organizaci

spravnou strategii, podporujici ochotu rozvoje a u€eni pracovnika.

2.4 Proces planovaného vzdélani

V procesu planovaného vzdélavani je v prvnim kroku nutné identifikovat a definovat

potfeby pro vzdélavani organizace. Nutnosti je vytvofit analyzu tykajici se
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souCasnych problému, které je tfeba vyfeSit i budoucich potfeb. V této fazi se
rozhoduje, jaké vzdélani je pro feSeni dané situace nejlepsi z pohledu nakladu a
efektivnosti. Naslednym krokem je definovat pozadované vzdélavani, které je pro
organizaci nezbytné, jaké dovednosti a znalosti maji mit pracovnici, a jaké
schopnosti je tfeba rozvijet, Ci jaké postoje zménit. Dale definujeme cile vzdélavani
a vzdélavacich programl — to co se pracovnici maji naucit, a také to co Skolené
osoby musi byt schopny absolvovat v ramci vzdélavaciho programu, k tomu je
nutné vytvorit vzdélavaci programy, které pomoci vhodné kombinace metod
uspokoji potfeby a splnéni cill. Je tfeba rozhodnout do jaké miry budeme
pracovniky vzdélavat v ramci organizace i mimo ni. Realizujeme nejvhodné;jsi
metody pro vzdélavani na pracovisti a nasledné organizace vyhodnocuje vzdélavaci
programy a sleduje efektivnost vzdélavani. Na zakladé pozorovani hodnoceni maze
organizace docilit zdokonaleni a rozhodnout, tak o mife potfebného vzdélani pro

pracovniky. (Armstrong, 2007)

. . Definovani , ., .
|dentifikace potfeby . o Planovani program
vzd&lavani | pozadavku na obsah [—> vzdélavani
uceni

v/
Metody
Zarizeni i i
tzent : Reavlllzage, 5 Hodvnc')cc,en!
Umisténi vzdélavani vzdélavani
Skolitelé

Obr. 2 Metody vzdélavani na pracovisti a masledné vyhodnoceni
Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga (2007)
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3 Vlastni prace

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole&nost Skoda Auto a.s. byla zalozena roku 1895 v Mladé Boleslavi knihkupcem
Vaclavem Klementem a strojnim zamecnikem Vaclavem Laurinem. Vaclav Klement
a Vaclav Laurin byli velkymi milovniky cyklistiky, a proto se rozhodli vynalézt bicykl
pod nazvem Slavia. Tyto modely znacky Slavia dosahly béhem nékolika let velkého
prodejniho uspéchu, a proto byla v Mladé Boleslavi nasledné oteviena manufaktura
na vyrobu a opravu jizdnich kol. O &tyfi roky pozdéji v roce 1899 byla schvalena
vystavba nové tovarny v Mladé Boleslavi. V tomto roce byla zahajena produkce
motorovych motocyklu. Vaclav Laurin zdokonalil rekonstrukci motocyklu tak, Ze
umistil u fiditek ram kolem motoru a vSechny ovladaci prvky. V roce 1905 zacali
spole¢né Klement a Laurin s vyrobou automobild. Prvnim a zaroven nejslavnéjSim
vozem se stal Voiturette, ktery vyhral ve Francii v Dourdanu zavod Coupe
Internationale. Poptavka po tomto automobilu byla velika, a tak se v roce 1907 stalo
jejich podnikani akciovou spolecnosti. V dalSich letech zapocali sériovou vyrobou
modelu Voiturette. V roce 1906 zapocala opravdova vyrobni ofenziva. Na trh
pfichazi novy Ctyfvalcovy automobil typu F, tento automobil byl prvnim
osmivalcovym automobilem. Podnik Vaclava a Laurina Klementa v této dobé
nabizel uz devét riznych modell, od malého dvouvalcového pres Ctyfvalcové az po
vyroba osobnich a uzitkovych automobil kvuli statnim zakazkam na vyrobu zbrani
a granatd. V této dobé doslo ke spojeni se strojirenskym a zbrojnim podnikem v
Plzni, zalozenym Emilem Skodou, a do$lo tak k posileni pozice spole¢nosti na trhu.
Od té doby nosi automobily logo s okfidlenym Sipem a spoleCnost byla
predstavovana pod novou znaékou Skoda. Jednim z prvnich automobil(i nosicich
toto jmeéno byl roadster typ 150. V roce 1928 zapocala revolu¢ni pasova vyroba. Za
den bylo vyrobeno i 85 ks automobill a o par let pozdéji pfichazeji na trh s novymi
modely jako POPULAR, RAPID a SUPERB, roce 1959 OCTAVIA a v roce 1988
nejznamé&;jsi FAVORIT, ktery byl isp&sny nejen v Ceskoslovensku, ale i v zahraniéi.
V roce 1991 Skoda Auto a.s. pfeménila trzni ekonomické podminky na mezinarodné
konkurenceschopnou a stala se Ctvrtou znackou koncernu Volkswagen, tehdy byla
nejvétsim vyrobcem automobild v Evrop&. (SKODA, Brands & Models of the

Volkswagen Group).
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V sougasnosti ma spole¢nost Skoda Auto a.s. hlavni zavod nadale v Mladé
Boleslavi, ale vlastni dalSi zavody v Kvasinach a Vrchlabi. Jeji pusobnost neni jen
v Ceské republice, ale také v Cin&, Rusku, Némecku, AlZirsku, Indii, Kazachstanu,
na Slovensku a Ukrajiné. SpoleCnost je soucasti koncernu Volkswagen Group, kam
patfi dalSi dcefiné spoleCnosti, a témi jsou Audi, Lamborghini, Ducati, Bentley,
Bugatti, Seat, Porsche, Scania a Man. (https://heritage.skoda-auto.com/cs/vyvoj-
loga/historie-spolecnosti/)

V roce 2020 slavila spole¢nost Skoda Auto a.s. celkem 125 let na trhu. Pfedmétem
obchodovani spoleénosti Skoda Auto a.s. je zejména vyroba, vyvoj a prode;
automobilti, komponent(, dild a pfislusenstvi znacky Skoda a zarover poskytovani
servisnich sluzeb. (SKODA, Brands & Models of the Volkswagen Group)

Spole¢nost ma v sou€asnosti pfiblizné 45.000 zaméstnanc.

Spoleénost Skoda Auto a.s. ma rozsahlou organizaéni strukturu, ktera je

¢lenéna na jednotlivé oblasti nasledovné:

e Oblast centralniho fizeni — G
e Technicky vyvoj—E

e \yroba a logistika — P

e Prodej a marketing — V

e FinancealT -F

e Lidé a kultura—S

e Nakup-B

KazZdou oblast ve spoleCnosti ma na starost zvoleny €len pfedstavenstva a zaroven
se kazda oblast déli dale na jednotlivé useky, které maji v Cele vedouciho

pracovnika.

Pro spole¢nost je typicka oteviena agilni firemni kultura, ktera usiluje o zvySovani
kvalifikace pracovnikl a modernizovat zpusoby prace. Dilezitou hodnotou je
pratelstvi v pracovnim prostfedi, moznost kariérniho rastu a zvySeni miry

samostatnosti, jako zakladni pozadované prvky nové generace pracovniku.
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Pfedsedou predstavenstva Skoda Auto a.s. je od 1. ervence 2022 Klaus Zellmer

a pfedsedou dozorc¢i rady Murat Aksel.

Vyvoj loga spole&nosti Skoda Auto a.s.

SKODA

Obr. 3 Vyvoje loga spole¢nosti Skoda Auto a.s.
Zdroj: https://www.qgaraz.cz/clanek/novinky-nove-minimalisticke-logo-skoda-auto-21008804

V tomto roce 2023 Skoda Auto a.s. predstavuje nové minimalistické logo, které je
soucasti nové éry znacCky se zacilenim na elektromobilitu a digitalizaci. V nhovém
logu je hacek na S elegantné integrovan do samotného pismena. O roku 2024 bude
toto logo v prvni viné na novych elektrickych modelech. Postupné se pak zavede i
na nové generace souc¢asnych model(l, na autech Skoda bude pouze népis na
misto okfidleného Sipu.

Nové a soucasné logo spole&nosti Skoda Auto a.s.

SKODA

Obr. 4 Soutasné logo Skoda Auto a.s.
Zdroj: https://www.skoda-auto.cz/o-spolecnosti/historie-loga
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3.2 Nakupni akademie v oblasti Nakupu

Prvni akademie ve Skoda Auto a.s. v 2013 pod vedenim Ing. vy Sonkové byla

zaloZena na kvalifikacnich pohovorech a odbornosti.

Nakupni akademie zodpovida za kvalifikaci, ktera vychazi z potfeb jednotlivych
pracovnikl, na jejichz zakladé jsou budovany potiebné kompetence. Nakupni
akademie, jako Cast nakupni rodiny se snazi o posileni pracovni spokojenosti,
image oblasti a podporu aktivni spoluprace s ostatnimi oblastmi. Nakupni akademie
je nedilnou soucasti sité akademii v koncernu Volkswagen, a tak mize pfispivat

K jeji konkurence schopnosti a byt pfikladem primyslového vzdélavani.

Rozvoj kvalifikacnich dovednosti je zajiStén prostfednictvim kvalitnich vzdélavacich
programu, které jsou poskytovany vSem zaméstnancim Nakupu. Vzdélavani
probiha formou seminarl, pfednasek od internich expertd i odbornik( s neustale

rozSifujicimi moznosti studia.

Zaméstnanci akademie se podili na tvorbé personalné rozvojovych konceptu a
nastroji s ohledem na Akademie v koncernu Volkswagen. Nakupni akademie

nabizi vSeobecné kurzy i akce Sité na miru pro odborné oblasti.

Nakupni akademie zodpovida za personalni rozvoj zaméstnancu ve spolecnosti

Skoda Auto a.s. v oddéleni Nakupu.

Hlavni ¢innosti akademie:

e Rozvoj technickych kompetenci

¢ Rozvoj nad odbornych kompetenci

e Jazykova pfiprava

e Kurzy pro zvySovani a prohlubovani kvalifikace

¢ Nova média a odborna pfiprava

e Adaptace novych zaméstnancu

e Tvorba a vybér seminafl na zakladné potieb zaméstnancl
e Spoluprace se Skoda akademii

e Organizace projektu work-life balance
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3.3 Proces adaptace

Proces adaptace zadina jiz pred nastupem pracovnika do spoleénosti Skoda Auto
a.s. Adaptace je nastroj, ktery pomaha pfimym nadfizenym k provéfeni nového

pracovnika, zda je skute¢né vhodny na danou pracovni pozici.

Cilem adaptace je stabilizace, motivace pracovnikl a snaha pomoci novym
pracovnikim b&hem prvnich mésici ve spole¢nosti. V ramci adaptace ve Skoda
Auto a.s. probihaji pravidelné rozhovory s novym pracovnikem, jejichz cilem je
zjistit, jak pracovnik zvlada pozadované pracovni dovednosti a plni své ukoly.
Prostfedkem vedeni adaptace je plan adaptace.

Prostfednictvim Nakupni akademie je pro usnadnéni orientace na pracovisti nové
nastupujicim pracovnikiim do oblasti Nakupu zaslan email. Tento email je odeslan
bé&hem prvnich dni nastupu pracovnika na danou pracovni pozici. Adaptacni email
obsahuje adaptacCni prezentaci s vSeobecnymi informacemi jako jsou napfiklad
prirucky, formulare, normy a smérnice. Po prvnim meésici, kdy je pracovnik vice
orientovany, je prostfednictvim Nakupni akademie pfipravena online schiizka, ktera
slouzi k dovysvétleni podrobnéjSich informaci a pochopeni se v ramci spravné

adaptace do oblasti Nakupu.

Novému pracovnikovi je zaslan Adaptacni formulaf spolu s manualem k jeho
pouziti, ktery se doporucuje vyplnit s vedoucim pracovnika béhem prvniho mésice

pusobeni na novém pracovisti.

Hlavnim informacnim kanalem pro pracovniky je zaméstnanecky portal, ktery
obsahuje zalozku MUj portal, kde ma kazdy pracovnik k dispozici rychlou navigaci

na nejdilezitéjSi aplikace spole¢né s dulezitymi informacemi, které bude

potfebovat.
Plan adaptace oddé&ini Nakupu ve spole&nosti Skoda Auto a.s.:

1. Zakladni udaje o zaméstnanci
e Zvoleni tutota
e Seznameni zaméstnance s adapta¢nim formularem, ktery pomaha
zaméstnanci i pfimému nadfizenému v efektivnim pribéhu adaptace

bé&hem prvnich 3 mésicl
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2. Seznameni se Skoda Auto
e Nastupni Skoleni
e Studium internich materialt
3. Seznameni s odbornou oblasti
e Skupinovy adaptacni program
e DalSi rozvoj
4. Seznameni se s pracovistém
e Check list

5. Hodnoceni pied ukonéenim zkusebni doby

Adaptacni program pro nové zaméstnance v prvnich tfech mésicich:

ot
?« %ﬁj ki 5

WELCOME PRAVIDELNA TUTOR PRIRUCKA
DAY SETKAVANI SE NAKUPCIHO
ZAMESTNANCI

Obr. 5 Adaptacni program pro nové zaméstnance ve spolecnosti Skoda Auto a.s.
Zdroj: vlastni zpracovani

3.4 Vzdélavani v oblasti Nakupu

Ve spoleénosti Skoda Auto a.s. je Siroka $kala aktualni nabizené formy vzdélavani
pro pracovniky. Vzdélavani je nabizené od nastupu pracovnikl do spole¢nosti a pro
nasledny rozvoj v ramci kariérniho postupu. K rozvoji dochazi prvnim okamzikem
nastupu nového pracovnika v ramci nastupniho Skoleni nebo samotna adaptace

pracovnika v ramci tymu a zauceni se.

Za kvalifikaci pracovnikd v oblasti Nakupu ve Skoda Auto a.s. zodpovida Nakupni
akademie, ktera vychazi z potfeb jednotlivych pracovnikud, na jejich zakladé jsou
budovany potfebné kompetence. Nakupni akademie, jako €ast nakupni rodiny,
usiluje o posileni pracovni spokojenosti, image oblasti Nakupu a podporu aktivni
spoluprace s ostatnimi oblastmi ve spoleénosti Skoda Auto a.s.

29



Rozvoj kvalifikaCnich dovednosti je zajiStén prostfednictvim kvalitnich vzdélavacich
programu, které jsou poskytovany vSem pracovnikim v Nakupu. Vzdélavani
pracovnik probiha formou seminarl, prednasek od internich/externich expertl i
odbornikl z AutoUni ve VW, jazykovymi kurzy, E-learningem a nestéle se
rozsSifujicim moznym studiem. Nakupni akademie zajiStuje: systémova Skoleni,

seminare, welcome day, work-life balanc, dalSi Skoleni, dobrovolné a nadacni akce.

Pfi nastupu do oblasti Nakupu je nutné, aby pracovnici absolvovali povinna kvartalni
Skoleni, které naleznou na zaméstnaneckém portale. Do téchto Skoleni se

nezahrnuji nastupni Skoleni v prvnim dni nastupu jako je bezpecnost apod.

3.4.1 Zakladni proces pfripravy vzdélavani v oblasti Nakupu
Uplatriuje systém fizeni vzdélavani na zakladé kompetenci:
Definovani potreb vzdélavani

Planovani vzdélavani

Realizace

B wDhd -~

Vyhodnoceni

Planovani kurzul, Skoleni a

et v + rzQ,
Kvalifika¢ni rozhovory + MAG +—> seminafc

v

Realizace kurzu, Skoleni a
seminaru

—> Vyhodnoceni efektivnosti

Obr. 6 Proces piipravy vzdélavani v oblasti Nakupu ve Skoda Auto a.s.
Zdroj: vlastni zpracovani

KvalifikaCni rozhovory se konaji kazdym rokem v mésici leden az bfezen s pfimym
nadfizenym pracovnika. Kvalifikacni rozhovor je kliCovy prostfedek fizeni rozvoje

pracovnika ve spoleCnosti a zaméfuje se systematicky na rozvoj odbornych i nad
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odbornych kompetenci. Kvalifikaéni opatfeni jsou nasledné vybirana z pfilozeného

katalogu vzdélavacich akci pro dany rok.
Kvalifikacni rozhovor se sklada ze dvou &asti:

1. Hodnoceni vykonu zaméstnance s cilovou dohodou

2. Planovani osobniho rozvoje zaméstnance

Na zakladé kvalifikacnich rozhovorl je mozné provést srovnani cilové a aktualni
urovné kompetenci zaméstnance v porovnani k aktualni pracovni pozici, kterou
pravé vykonava. Spravné vedeny rozhovor napomulze zaméstnanci, aby si ujasnil
své ukoly a cile, ziska zpétnou vazbu od svého nadfizeného, a to mize véstik vysSi

motivaci pracovnika.

3.4.2 Seminare

Jedna se o povinna Skoleni pro vSechny nové nastupujici pracovniky do oblasti

Nakupu. Povinnost splnit bali¢ek Skoleni je ur€en do dvou let od nastupu do oblasti.

VétSina téchto Skoleni je zajiStovana externimi spoleCnostmi a pouze dvé tyto
Skoleni jsou $koleny internimi experty v oblasti Nakupu Ve spole&nosti Skoda Auto

a.s.

Obsah série sSkoleni pod nazvem ,Nakupni Brasna“:

e Brasna nakupciho - Ja, nakupci
o Autorita a pozitivni mysSleni nakupCiho, zasady uspésného
komunikovani pfi nakupu, umét se ptat a naslouchat, asertivita a
techniky jednani
e Brasna nakupc¢iho - Vyjednavani
o Jak se spravné pfipravit na vyjednavani, argumentace a prosazovani
svych cill, jak uzavfit jednani, jak zvladat a prekonat namitky
dodavatelu, specifika pfi vyjednavani v nakupu, cenové vyjednavani,

kriticka mista pfi vyjednavani
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e TIPROPOS
o Efektivni stanoveni si priorit, hlavni prfekazky pfi organizaci Casu,
nadmérna zatéz, jak zvladat stres, a jak mu predchazet, jak se
vyhnout agresivnimu a submisivnimu chovani
e Prezentacni dovednosti pro Nakup
o Jak spravné vytvofit prezentaci, jak dosahnout autenticity a
divéryhodnosti, vyhodnoceni a zpétna vazba
¢ Profesionalni vzhled a vystupovani
o Zakladni spoleCenské ukony (pozdrav, podani roky, pfedstaveni),
pracovni navstévy, stolovani, prvni dojem, vyznam odévu
e Schopnost se rozhodovat
o Jak se spravné rozhodnout
e Pravni minimum véetné insolvence — Skoleno interné
o Co je vlastné pravo, zakladni informace o obchodnich smlouvach,
proces uzavirani smluv, smluvni dokumenty a jejich vyznamna
smlouva, na co si dat pozor pfi insolvenci dodavatele

e Vstiikovaci nastroj a technologie vstrikovani — Skoleno interné

Dariové minimum pro nakup¢i (eLearning)

DalSi seminare:

e 21 Dni pro Zivot
o Program Zivotniho zdravi — zaméfeny na porozuméni vlastnimu télu,
spravny jidelniCek, a jak se pohybovat v souladu s potfebami svého
téla
o Life management
o Podpora sebeuvédoméni, zmapovani zdroju (vlastnosti, schopnost a
postoje) s prace s nimi, mysl a jeji efektivni vyuziti
e Mentalni trénink
o Zaméfeno na mysl ¢lovéka, vnimani a reakci
e Prakticka rétorika pro Nakup

o Tipy a triky pro nakupci tykajici se projevu

V rozvoji nakupéich ve spoleénosti Skoda Auto a.s. je dlezité it Skoleni pfimo na

miru.
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3.4.3 Systémova skoleni

Systémova $koleni jsou z vétsi &asti dobrovolna pro nakupdi v organizaci Skoda
Auto a.s. jsou vSak nutna splnit do jednoho roku nastupu do oblasti. Tato Skoleni

zajistuje Nakupni akademie v oblasti Nakupu a kazdym rokem se méni dle potfeby.

Soucasnym obsahem systémovych Skoleni je:
e JIRA
o Sbér pozadavkl na pool
e TEVON, TI-REX, AVON
o Podpora systému zajisténi novych zménénych nakupovanych a

vyrabénych dilt
o Sledovani dila, terminy, dodavatelé, vzorkovani, kusovnik
e SAP/Reporting
o Podnikovy informacni systém komplexniho feSeni pro stfedni a velké
podniky, oSetfuje vSechny cinnosti potfebné pro chod podniku:
elektroniku, obchod, finance, personalistiku, mzdovou agendu
e Ebon/Toleraéni listiny
o Objednavkovy systém vyrobniho materialu (ramcové smlouvy)
e INCOTERMS
o Obchodni dolozku a platebni podminky v zahrani¢nim obchodé
e KbM/INCA
o Koncernovy systém pro zjisténi potfeb dild a primarnich potfeb, jak
pro nove projekty, tak sériove
o Online systém kontroly kapacit, koncernovy systém, kde pfimo
dodavatelé zadavaji kapacity svych dill
e Nakladova analyza
o Interni objednani investic a nabéhovych nakladu, slouzi k vystavovani
nakupnich koSiku
e eNTI/STAR/eNA
o Pfenos podkladu pro start poptavky
o E-nominacni dopisy
e GPS ON
o Global soursing
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Mimo to jsou specialni interni Skoleni jen pro danou oblast Nakupu, zejiména se

jedna o skoleni:

Odvolavky z ramcovych smluv v EBP
o Pozadavky na objednani, vSeobecny schvalovaci proces
Ramcové smlouvy
o Ramcové smlouvy mezi kupujicim a prodavajicim
Bonusové dohody v SAP
o Bonusové dohody v podnikovém systému, ktery oSetfuje vSechny
¢innosti potfebné pro chod podniku
Data without emotion
o Pravidelné Skoleni na datovou analyzu pro nakupcCi vSeobecného
nakupu s vyuzitim nastroje Celonis
Skoleni procesu véeobecného nakupu
o Hodnotové hranice, nakupni proces, rozdélni kompetenci, incoterms,
single soursing
AIP objednani investic BETA +
o Akcioveé investicni programy
PEP
o Proces vzniku vyrobku, fizeni produktu a projektu
AEPS + Skoleni procesu véeobecného nakupu
o Proces planovani a nakupu spoluprace pro komplexni systémové
podporny pozadavek a pofizovani systému, nastrojd, investiCnich
statki a sluzeb, vCetné online komunikace s dodavatelem
prostfednictvim skupinové obchodni platformy
GLOBE
o Nakupni systém
Treti strana dohody + DPH

o Treti strana dohody plus nevratna dan z pfidané hodnoty

3.4.4 Work-life balanc

V ramci programu Work-life balanc pofada Nakupni akademie pfednasky a

seminafre, které pomohou vybalancovat pracovni Zivot s zZivotem osobnim. Za
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posledni dobu byly konané piednasky na téma: Zivot bez obalu, Mezigeneraéni

rozdily v komunikaci, Konec prokrastinace a Prevence patologickych vztahu.

3.4.5 Dalsi vzdélavani v oblasti Nakupu

Pracovnici v oblasti Nakupu ve Skoda Auto a.s. se mohou vzdélavat i
prostfednictvim Skoda Akademie, ktera nabizi také zvySovani a prohlubovani
kvalifikaci a zaméfuje se na kariérni cesty. Je zde k dispozici standartni Siroka
nabidku kurza, soft-skills, jazykové kurzy, kdy se pracovnici mohou pfihlasit pomoci
elektronické pfihlasky. Katalog vzdélavacich akci pro dany rok je vzdy k dispozici
na zamé&stnaneckém portale na strankach Skoda Akademie.

3.5 Turoring

Tutoring ve spoleénosti Skoda Auto a.s. funguje od roku 2016, kdy je vysoka
fluktuace pravé na oddéleni Nakupu.

Pod pojmem tutoring se definuje pojem zaucCeni a pomaha k adaptaci, zaskoleni,
orientaci v prostfedi a uvedeni do problematiky i zodpovézeni dotazli novych
pracovniki. Ve spoleénosti Skoda Auto a.s. je tutoring 30 hodin maximalné ve dvou
mésicich, kdy zaméstnanec ziska smlouvu na tutoring a extra zaméstnanecky

prukaz.

3.6 Budget Nakupni akademie

Budget Nakupni akademie zahrnuje:

e Jazykové kurzy

e Obsah Skoleni ,Nakupni brasna“ — povinné nastupni Skoleni do oblasti
e Koucink

e Odborné kurzy

o Work-life balance

e Vysoké Skoly — Skolné + personalni

e Koncernové projekty (Bionic, Nort Star)

e AutoUni — Logistika a Nakup

e AC pro Nakup
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3.7 Osobni rozvoj v oblasti Nakupu

3.71

3.7.2

On-the-job — na pracovisti

Rotace uvnit/mimo  uatvar/do  zahrani¢i s definitivnim  zadanim,
zodpovédnosti a vyhodnocenim

Pfevzeti nové zodpovédnosti napfiklad spjaté svedenim lidi nebo
vytvofenim interniho projektu

Zastupovani vedouciho

Vedeni praktikanta, diplomata, trainee, doktoranda jako zplsob rozvoje
odbornych, socialnich i fidicich kompetenci

Opakované vystaveni situacim mimo standartni zadani napfiklad
vyjednavani s partnery mimo svou odbornou oblast posuzovani projektu ne
pouze z pohledu své specializace, koordinovani urcité ¢innosti/Casti procesu
apod.

Kooperace s procesnimi partnery, dosahovani vysledkd nad ramec
dosavadni spoluprace

Vlastni podil na odbornych pfednaskach/kolokviich/pfednaseni know-how
vramci oddéleni, Utvaru, Skoda Auto a.s., stfednich a vysokych $kol

v tuzemsku i zahranici, pfipadné publikacni ¢innost

Off-the-job — mimo pracovisté

Pravidelna zpétna vazba od vedouciho na osobni rozvojovy plan, podfizeny
fidi svdj rozvoj s vedoucim definuje nedostatky, navrhne plan opatfeni a
jejich vysledky s vedoucim pravidelné reviduje

UrCeni interniho sparing partnera/mentora, ktery bude dle dohody
pracovnika podavat pravidelnou zpétnou vazbu nebo predavat zkusSenosti
Manager shadowing tzv. stinovani, kdy pracovnik doprovazi manazera pfi
kazdodenni praci, pozorovanim a prostfednictvim debat poznava jeho
pracovni napln, dovednosti, metody rozhodovani

Zviditeliovani v odborné oblasti riznymi proaktivnimi zpUsoby, napfiklad
moderovanim, workshopl, prezentovanim vysledkd spoleéné prace na

vyssich grémiich apod.
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o Ugast na grémiich a sekanich nad zajimavymi tématy i meziodborovymi

s cilem rozsifeni znalosti a zasitovani uvnitf organizace i koncernu

3.8 Kariérni cesty
Kazdy pracovnik ma moznost kariérné rozvijet ve spole¢nosti svuj potencial.
Kariérni cesta ve Skoda Auto a.s. se déli na horizontalni a vertikalni kariérni cestu.

Horizontalni kariérni cesta je charakterizovana rozvojem pracovnika smérem do
hloubky jako je specializace a prohlubovani znalosti a kompetenci v ramci
vykonavané pozice nebo do Sifky vramci rozSifovani kompetenci, znalosti a

pUsobnosti.

Pro vertikalni kariéru je charakteristicky posun a rozvoj pracovnika smérem do
prevzeti vétSi odpovédnosti v ramci organizaCni struktury organizace jedna se
napfiklad o koordinatorské ¢i manazerské pozice.
Vertikalni kariéru délime na tfi kariérni drahy:

1. Vedeni

2. Projektovy rozvoj

3. Odborny rozvoj
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4 Vyhodnoceni vyzkumného Setreni

Do mé bakalarské prace jsem si vybrala kvalitativni vyzkum formou hloubkového
rozhovoru. Bylo tim tak zacileno na lepSi porozuméni podminkam a narokim pfi

zpracovani mych prazkumd.

Tento vyzkum formou osobniho setkavani mi umoznil ziskat konkrétni informace a
zaroven se tak v prubéhu rozhovoru, ptat na nové vyskytujici se problémy, se
kterymi se informatofi setkavaji v praxi. Diky osobnimu kontaktu, je tak mozné
zaznamenat emoc¢ni vyjadfeni, které rozhovor doprovazi. Vyzkum byl obohacen o

mée vlastni pozorovani.

v v v

Hlavnim cilem prace bylo zaméféni se na soucCasnost a budoucnost vzdélavani a

rozvoje v oblasti Nakupu ve spoleénosti Skoda Auto a.s. s vlivem pandemie.

4.1 Zmény ve vzdélavani

Respondenti byli osloveni v ramci mého oddéleni Nakupu ve spoleénosti Skoda
Auto a.s., nejdfive jsem se zaméfila na Skolici pracovniky a nasledné na

pracovniky, ktefi se vzdélavaiji.

Pocitili jste za posledni dobu provedeny néjaké zmény ve vzdélavani a
rozvoje ve spoleénosti Skoda Auto a.s.?

| pfesto Ze u této otazky byla jasna odpovéd vsichni jsme se shodli, ze velky vliv
na vzdélavani a rozvoj mélo pravé obdobi pandemie, které netrvalo kratky Cas.

Toto obdobi pfineslo spoustu uzitku, tak i Spatnych navykd co se tykaji vzdélavani.

Prvni pozitivnim dojmem bylo zdokonaleni se a vzdélavani se v ramci moderni
technologie tykajici se pravé prace s pocitaCem. VeSkeré seminare i Skoleni které
probihali prezencné byly najednou pfeneseny do virtualni online podoby.

Bohuzel, pro starSi vékovou kategorii byla tato inovace velice komplikovana.
Seznameni se s inovaci v podobé digitalizace a naucit se s ni pracovat, bylo pro
nékoho docela obtizné.

Z pohledu Skolitelu to bylo pal na pul. VétSina z nich preferuje prezencni Skoleni,
kdy mohou napfiklad pouzivat pomlcky a nazorné ukazovat, nebo se napfiklad
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pracuje lépe v tymu. Ale néktefi Skolitelim na zacala online podoba Skoleni velice
vyhovovat. ,Je to pohodInég, rychlé a je mozné to zvladnou z domova na mobilni

praci.”

Distan¢ni forma vzdélavani velmi vyhovuje i pracovnikam, ktefi si v dob& pandemie
navykli na domaci pohodu, ale bohuzel tak vétSina pracovnikd zlenivéla. Rikaji, ze
se nedokazi, tak dobfe soustfedit, Ci néktera Skoleni nejsou pro né tak efektivni,
jako kdyby byla prezencné.

Pracovnici i Skolitelé se vSak shoduji, ze jsou a byly ve vysoké mife spokojeni
s pfipravenosti a se zpusobem komunikace, spiSe pozitivné hodnoti také svoiji
celkovou zkuSenost s online formou, a to zejména u Skoleni typu teorie. V pfipadé
praktickych Skolené ukazuji vysledky posun v pribéhu pandemie, a tedy lepSi
adaptaci. VSak pro tyto zaméstnance bylo béhem pandemie pfiprava na vzdélavani

i vzdélavani vice Casové zatézujici oproti pfedchozimu obdobi.

U druhé poloviny doslo ke zhorSeni fyzického zdravi napfiklad velkym vlivem na
psychiku. To ma praveé vliv na jejich kognitivni funkce.

Bohuzel pfes vice jak poloviny Skoliteld zhodnotili praci se zaméstnanci v ramci

online vzdélavani jako horsi oproti prezen¢ni formé.

Naopak nedostatky vnimali v pfipadé psychické a finan¢ni podpory za aktivni

pfistup nebo podpory v online formé Skolené a zpusobl motivace zaméstnancu.

Bé&Zné se dnes vyuZivaji vice online schuzky namisto sluZebnich cest a osobnich

setkani, tak i pohovort s novymi uchazeci o praci.

4.2 Vliv na kongnitivni funkce

Kognitivni funkce jsou jednim z hlavnich oblasti lidské psychiky. Pomoci téchto
funkci Clovék vnima svét kolem sebe, jedna, reaguje, zvlada ruzné ukoly
MysSlenkové procesy davaji jedinci pfilezitost uCeni se, zapamatovani a
pfizplsobeni se neustdle ménicim se podminkam okolniho prostfedi. Do
kognitivnich funkci tedy fadime mimo paméti také koncentraci, pozornost, fec,

mysleni a schopnost pochopeni ziskanych informaci.
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Tyto kognitivni funkce byly u vétSiny jedincd v organizaci ohrozeny, napadeny i

zhorSeny.

Kognitivni funkce by mély byt trénovany jako svaly lidského téla obzvlast, tak
trénovat mozek v pozdéjSim véku. V mladSim véku je v8ak dulezitd prevence.
Rizikovym faktorem je stres, nedostatek spanku ale také nedostatek socialnich
kontaktu. (https://cs.wikipedia.org/wiki/Kognitivn%C3%AD _funkce)

Socialni kontakty byly v dobé pandemie ohroZeny, a proto je dulezity mozkovy
jogging, ktery zrychluje rychlost vnimani, koncentraci, logické i verbalni mysleni, a
také kreativitu. Dal |ze rozvijet pozornost, verbalni komunikaci, ¢as, orientaci a
zefektivnéni prace kognitivni tréninek. Tento tréninky je vzdy veden lektorem a
muZe byt jak soukromy jako individualni nebo skupinovy. Kognitivni tréninky byvaji
Casto doplnény o motivacni tréninek takzvané zdravotni styl, coz bychom zaradili

v ramci rozvojovych programii v Skoda Auto a.s. do work-life balanc jako seminére.

Doporucené techniky na cvi€eni mozku mohou byt: Mentalni hry, multitasking,
hledani slov, uCeni se, meditace, kreativni aktivity nebo drobné tréninkové aktivity.

4.3 Nové trendy ve vzdélavani

Otazkou v8ak zUstava, zda pfijata opatfeni jako distacni vzdélavani spoleCnosti
zachovaji i do budoucna. Zda v kancelafich ztstane zachovana vysoka mira prace

z domova, online nabor a pracovni schlizky se stanou standardem.

Jednou z metod adaptace, vzdélavani, rozvoje a dlouhého vedeni pracovnika je
mentoring. PoCatek je pfi nastupu pracovnika do organizace, kdy je pracovnikovi
vybran mentor. Mentorem se stava zkuSeny spolupracovnik nebo manazer.
Mentora nesmi vSak délat pfimy nadfizeny pracovnika. Ukolem mentora je urychlit
pracovnikovu adaptaci v organizaci a ukazat mu know-how, seznamit ho s pravidly
organizace a zvyky. Mentor pracovnikovi pomaha s pfipadnymi potizemi a stara se
o jeho rozvoj a pfipadny kariérni rast. Vztah mezi mentorem a pracovnikem trva
zhruba dva az tfi roky, od nastupu pracovnika do organizace, mize vSak trvat i o

néco déle.
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4.4 Reakce spole¢nosti na pandemii

Pandemie zpUsobila ve fungovani spoleénosti Skoda Auto a.s. fadu zmén. Vedle
novych zplsobl prace tzv. hybridni zplusob prace, dochazelo i ke zména
obchodniho modelu €i nasazovani novych technologii a autorizace. Pod pojmem
hybridni prace si muzeme pfedstavit stav, kdy se v ramci kazdého tymu individualné
kombinuje prace v kancelafi a mobilni praci. Nové také vyuzivana sdileni

pracovniho mista.

Spole¢nost zaznamenala i veliky pfisun ve zméné oboru pusobnosti zaméstnancu

neboli v rotaci organizace.

S pfisunem koronavirové krize na trhu s nedostatkem polovodi€d a Cipa se
zvysSovaly naklady spolecnosti zejména tak na vyplacené nahrady mezd, zvySovani
energii a pronajmd nemovitosti, zvySovani cen materialu musel byt zkrouhnut
posledni mozny modul pro uSetfeni penéz ¢imz je pravé budget do vzdélavani a

rozvoje zameéstnancl spole¢nosti.

SpoleCnost se zacCala vice soustfedit na ochranu zdravi a bezpecCnost svych
zameéstnancl. Vysledkem bylo pfijeti Fady pfisnéjSich opatfeni coz sebou neslo

nemalé investice.

Spolecnost nejvice zaznamenala zavadéni Ci upgrade digitalnich feSeni, planovani

vice online schizek nebo rozvoj a konsolidaci vyssi urovné automatizace procesu.
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Zaver

Kazda organizace, ktera chce byt konkurenceschopna a chce dosahnout co
nevétsiho uspéchu a efektivity musi zvolit strategicky postup ke vzdélavani a rozvoji
svych pracovniku. Nejdfive by méla organizace vymezit jasny cil a strategii, ktera
Casto obsahuje strategii vzdélavani a rozvoje pracovniki. KliCovym prvkem ke
zvysujici se produktivité a efektivnosti pracovnika je pravé vytyCeni si spravného

postupu.

Vhodné nastavena strategie vzdélavani by méla byt komplexni a specificka, naproti

tomu mulze organizace ziskat pracovniky schopné naplnit cile podniku.

Pandemie koronaviru zpUsobila ve vzdélavani a rozvoje organizaci celou fadu
zmén. Vede novych zpusobu prace pracovnikl z pohledu jak Skoliteld, tak

zaméstnancu, ktefi se vzdélavaiji.

V této situaci nastala nova délba prace v nasazovani novych technologii, kdy se
zaméstnanci museli rozvijet. Néktefi pracovnici toto obdobi nepfijmuly, a tak

spousta z nich dokonce zménila obor své podobnosti.

Vlivem pandemie byli u zaméstnanci napadeny kognitivni funkce, které je

v momentalni dobé potfeba trénovat a tim si zlepsSit mysl a pozornost.

Vysledkem Setfeni jsou doporuceni, jak vyuZzit nabytych dovednosti v oblasti
digitalnich technologii k zefektivnéni prace zaméstnancu.

Mezioborové zmény s sebou ovSem vzdy nesou vysSSi naklady na vzdélavani
pracovnik(. Krize ale silné ovlivnila ituto oblast, sinternimi Skolenimi a
vzdélavacimi programy se rozlouCila vice nez polovina dotazovanych

zaméstnavatell.
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