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Uvod

Ludsky kapital predstavuje najdolezitejsi zdroj v podniku. Preto zohrava
v organizacii velmi vyznamné a nenahraditelné miesto. Mat’ dobrych, spolahlivych,
kvalitnych, motivovanych zamestnancov, moze byt velkou konkurenénou vyhodou
podniku. Vdaka ludskému kapitalu podnik dosahuje svoje ciele. Kazdy
zamestnanec ma pridelené svoje pracovné miesto a svoju pracovnu c€innost.
Pracovnici vykonavaju svoju pracu a nasledne st ohodnoteny a odmeneny. Co je
stale prvotnym motivaénym faktorov vacsiny zamestnancov. Zaroven zamestnanci
maju moznost vzdelavania arozvoja na pracovisku. Zo Sirokej ponuky
vzdelavacich programov maju moznost zamestnanci absolvovat' mnohé kurzy ako
povinneé tak aj nepovinné.

Teoretickym cielom prace je podat’ prehlad o aktualnych teoretickych poznatkov
o procesoch hodnotenia a rozvoja pracovnikov. Praktickym cielom prace je vo
vybranom oddeleni spoloénosti SKODA AUTO a. s. previest analyzu st¢asného
nastavenia a prepojenia procesov hodnotenia a rozvoja pracovnikov a na tomto
zaklade navrhnut opatrenia zamerané na zvySenie efektivity riadenia ludskych
zdrojov v oboch sledovanych oblastiach.

Prva Cast tejto bakalarskej prace je zamerana na teoretické pojmy z oblasti
hodnotenia zamestnancov v organizacii. Tato Cc&ast je dalej rozdelena
a charakterizuje funkcie hodnotenia pracovnikov, hodnotenie pracovnikov
v systéme riadenia ludskych zdrojov a popisuje vyznam tohto hodnotenia, formy,
spbsoby hodnotenia, a zaver prvej Casti sa venuje hodnotiacemu rozhovoru.

Druha cast' je zamerana na rozvoj pracovnikov v organizacii. Tato kapitola
rozobera rozvoj a vzdelavanie pracovnikov v organizacii, pozoruje vztahy medzi
procesmi rozvoja a hodnotenia pracovnikov, menuje pristupy k vzdelavaniu
a rozvoju ludi, charakterizuje metddy vzdelavania a rozvoja a v zavere druhej casti
bakalarskej prace je popis vyhodnocovania vysledkov rozvojovych a vzdelavacich
aktivit.

Nasleduje charakteristika konkrétnej spoloCnosti a jedného zjej oddeleni.
PokraCuje popis hodnotenia, rozvoja a vzdelavania v konkrétnej spoloCnosti a to

SKODA AUTO a. s. na oddeleni vyvoja elektroniky agregatov a podvozku.



V poslednej kapitole bakalarskej prace je predstaveny empiricky vyskum. Na jeho
zaklade su navrhnuté opatrenia zamerané na zvysenie efektivity procesov

hodnotenia a vzdelavania na vybranom oddeleni.



1 Hodnotenie pracovnikov v organizacii

Hodnotenie pracovnikov je  proces, ktorym sa posudzuju kvality urcitych
charakteristik prislusného pracovnika individualne. Sleduju sa kvality ako
z hladiska vykonu v jeho pracovnej Cinnosti, tak aj z hladiska charakteristiky a
kompetencii pri vykone na danej pracovnej pozicii. Suvisi aj s inymi personalnymi
¢innostami ako je napriklad vzdelavanie a rozvoj, rozmiesthovanie, ziskavanie a
vyber pracovnikov. Hodnotenie pracovnikov sa sustreduje na zlepsenie
pracovného vykonu.

Nasledujuce podkapitoly informuju o funkciach hodnotenia, su v nich rozobraté
témy ako riadenie ludskych zdrojov, hodnotenie pracovnikov v systéme riadenia
ludskych zdrojov a vyznam tohto hodnotenia. Tieto Casti obsahuju aj formy a

spbésoby hodnotenia pracovnikov.

1.1 Funkcie hodnotenia pracovnikov

Hodnotenie pracovnikov ma 5 hlavnych funkcii (Stikar, 2003):

e Poznavaciu, kde zamestnavatelia ziskavaju informacie, poznatky o svojich
pracovnikoch

e Motivaénu, ako nastroj pre ovplyviovanie pracovnikov, ¢o méze byt g
délezitym podkladom pre finanéné ohodnotenie pracovnika, pripadne
ponuknutie inych benefitov

e Spéatno-vazobnu funkciu zalozenu na spatnej vazbe o vykone konkrétneho
zamestnanca

e Informacnu, ktora podava informacie o urovni vykonnosti a vztahoch na
pracovisku

e Socidlnu, ktora je funkciou socialneho kontakiu a je jedna z délezitych

prvkov pri tvorbe kultury hodnotenia.

1.2 Hodnotenie pracovnikov v systéme riadenia F'udskych zdrojov a
jeho vyznam

Riadenie ludskych zdrojov ma korene uz v 70. rokoch 20. storoCia ako nova

podoba personalnej prace. Ma medzinarodny rozmer. ,Riadenie ludskych zdrojov

sa zaobera vsetkym, Co suUvisi soO zamestnavanim a riadenim ludi

v organizaciach. (Armstrong, 2015, str. 45). Da sa charakterizovat ako
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strategicky, integrovany a uceleny pristup kzamestnavaniu, rozvijaniu a
uspokojovaniu ludi, ktori pracuju v podnikoch, firmach, organizaciach.

Cielom riadenia ludskych zdrojov je podporovat dosahovanie strategickych cielov
organizacie. Dal§im G&elom je rozvoj kultdry, ktord je zamerana na dosahovanie
vysokého vykonu. ZabezpeCit organizacii talentovanych, kvalifikovanych a
lojalnych Tudi je jednym z dalSich velmi délezitych zamerov. Usilie podniku je
ziskat' si doveru a budovat’ dobré vztahy na pracovisku. Cielom riadenia ludskych
zdrojov je v neposlednom rade aj podpora v uplatfiovani etického pristupu.
Hodnotenie pracovnikov ma podstatny vplyv na trvalé a efektivne dosahovanie
vysledkov. Informacie, ktoré su ziskavané z hodnotenia su ddlezité pre spravne

urenie vzdelavacich potrieb (Armstrong, 2015).

1.3 Formy hodnotenia pracovnikov a ich vykonu

Hodnotenie pracovného vykonu ma dve formy a to formalnu a neformainu.
Neformalne hodnotenie je v priebehu prace kedykolvek. Je zalozené na okamzitej
spatnej vazbe. Tym, ze je neformalne a prebieha prilezitostne poCas pracovne;j
doby, méze byt ovplyvnené momentalnymi emdciami a naladami. Je sucastou
vztahov medzi nadriadenymi a podriadenymi. Najvacsim vyznamom
neformalneho hodnotenia je, ze usmerfiuje pracu zamestnanca a povzbudzuje ho
pri vykone pracovnych €innosti. (Kachanakova, 2008)

Formalne hodnotenie tzv. aj systematické ma obvykle standardnu formu, podla
ktorej sa nadriadeni riadia. Kona sa v pravidelnych intervaloch a je dopredu
oznamené. Po hodnotiacom pohovore sa vykonaju oficialne vystupy v podobe
dokumentov a tie sa nasledne zaznamenavaju, spracovavaju, eviduju a zaraduju

do osobnych zloziek zamestnancov (Koubek, 2007).

1.4 Spoésoby hodnotenia pracovnikov

Hodnotenie prace méze byt analytické alebo neanalytické (Armstrong, 2015).
V analytickom hodnoteni je prednostou, ze hodnotitel musi brat’ do uvahy kazdu
charakteristiku prace samostatne, skér nez urci jej relativnu hodnotu. Hodnotitel
ma tiez k dispozicii dané posudzovacie stupnice, ktoré pomahaju zvySovat
objektivitu. Hlavnymi nastrojmi, ktoré vyuziva v analytickom hodnoteni prace, je
bodovacia metéda a analytické porovnanie. Bodovacia metéda je

najpouzivanejSou metodou analytického hodnotenia prace. Pouziva ju 70%
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respondentov so systémom hodnotenia prace. V bodovacej metdde sa praca
rozlozi do jednotlivych faktorov a tie sa dalej delia na hierarchie urovni. Kazdému
faktoru sa priraduju body, ktoré sa scCitaju a v zavere vyjadruju relativnu hodnotu
prace, ktora je nasledne penazne odmenena.

Armstrong (2019, str. 432) piSe ,Podobne ako bodovacia metdda je analytické
porovnavanie zalozené na analyze urc€itého poctu definovanych faktorov.“ Profily
prac, ktoré maju byt hodnotené a ktoré boli analyzované a popisané z hladiska
faktorov hodnotenia prace, sa nasledne porovnavaju s profilmi stupriov. Tie su
analyzované a popisané z hladiska rovnakych faktorov hodnotenia prace. Profily
sa nasledne porovnavaju s profilmi stupnov hodnotenia prace. Tato metdéda
zaberie menej ¢asu a vysledky mdzu byt rovnako presné.

Neanalytické hodnotenie prace je zalozené na porovnavani prace ako celku. Jeho
cielom je zaradenie do stupriov. Praca vS8ak nie je analyzovana z hladiska ich

faktorov. V tomto druhu hodnotenia je principom porovnavanie prace s pracou.

1.5 Hodnotiaci rozhovor

Hodnotiaci rozhovor je nevyhnutna sucast’ profesie kazdého manazéra v podniku.
Usmerniuje usilie a osobny rozvoj pracovnikov. Vychadza z reality a je konkrétny
(Armstrong, 2015). Je to situacia, kde sa manazéri stretavaju so zamestnancami a
diskutuju pracovny vykon zamestnanca, ako ho zlepsit a zefektivnit, pripadne ako
by mal manazér pinit’ svoju rolu tykajucu sa kouc€ovania, podporovania a vedenia
zamestnancov. Tu je ¢as na pripadné navrhy, dotazy, otazky Ci pripomienky.
Podla Armstronga (2015,str. 397) ,Skuto€nou ulohou riadenia pracovného vykonu
je divat’ sa dopredu na to, ¢o by ludia mali urobit, aby naplnili ucel svojho
pracovného miesta alebo svojej pracovnej role, aby lepSie zvladali nové vyzvy,
aby lepSie vyuzivali svoje znalosti, zru¢nosti a schopnosti, aby rozvijali svoje
schopnosti cestou samostatne riadeného vzdelavania a aby dosahovali dohody o
vSetkych oblastiach, kde je treba pracovny vykon zlepSovat, vratane toho, ako by
také zlepSovanie malo prebiehat’.

Hodnotiaci pohovor by mal byt vnimany ako moznost ziskat', pripadne poskytnut,
spatnu vazbu okamzite. Pripravenost manazéra by mala byt predpokladom
hodnotiaceho rozhovoru. Skér ako samotny hodnotiaci rozhovor zaéne, je klu€ové
pre manazéra sa nan dostato¢ne pripravit, aby priniesol ucinok. NajdblezitejSim

faktorom v hodnotiacom rozhovore je komunikacia. Zamestnanec ma prilezitost
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ako s nadriadenym prebrat’ nielen plnenie cielov, prekazky, ale aj rieSenia a
v neposlednom rade moznosti a cesty dalSieho osobného rozvoja. V zavere
hodnotenia by mali byt vysledky za uplynulé obdobie premietnuté do variabilnej
zlozky mzdy (Human Garden, 2021).
Niektori manazéri uprednosthuju zaznamenavanie hodnotiaceho rozhovoru na
zaklade dohody o pracovnom vykone a plan osobného rozvoja, a vystupy
preskimavania pracovného vykonu. Tieto formulare  sluzia ako pracovné
dokumenty (vid Obr. 1 a Obr. 2).
Najcastejsie chyby v hodnotiacom rozhovore predstavuju nasledujuce skutoénosti
(Novak, 2018):

- Manazér je nedostatoCne pripraveny, neinformovany

- Manazér neda priestor zamestnancovi na pripadne navrhy rieSeni, dotazy,

otazky
- Rozhovor prebieha bez spatnej vazby
- Vyhradeny ¢as na rozhovor je nevyhovujuci

- Rozhovor je prioritne vedeny negativnymi aspektmi

DOHODA O PRACOVNOM VYKONE A PLAN OSOBNEHO ROZVOJA

Meno: Priezvisko:
Nazov pracovného miesta: Utvar:
Meno posudzovatela: Nazov pracovného miesta:

DOHODA O PRACOVNOM VYKONE

Ciele Meritka pracovného vykonu

Schopnosti Dohodnuté opatrenia

PLAN OSOBNEHO ROZVOJA

Potreba rozvoja | Ako ju uspokojit | Kto zabezpedi Termin splnenia

Zdroj: Armstrong, 2015

Obr. 1 Formular pre ucely riadenia pracovného vykonu 1. éast’ (Armstrong, 2015)
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PRESKUMANIE PRACOVNEHO VYKONU

Ciele Plnenia
Schopnosti Podniknuté opatrenia
Potreby rozvoja Podniknuté opatrenia

Poznamky posudzovatela

Podpis: Datum:
Poznamky posudzovaného

Podpis: Datum:

Zdroj: Armstrong, 2015

Obr. 2 Formular pre ucely riadenia pracovného vykonu 2. éast’ (Armstrong, 2015)
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2 Rozvoj pracovnikov v organizacii

Lombardo a Eichinger (1996) vykonali vyskum, ktorého predmetom bola
problematika vzdelavania a rozvoja ludi. Poukazuje na to, ze az 70% ludi sa uci a
vzdelava na zaklade realnych pracovnych skusenosti, 20% pracovnikov sa rozvija
a vzdelava na zaklade interakcie s nadriadenym a spolupracovnikmi. 10%
pracovnikov sa ucCi na zaklade vzdelavacich kurzov alebo inych materidlov.
Vzdelavanie je zalozené na vyuzivani teérii u¢enia. Medzi naj¢astejsie vyuzivané
tedrie patria (Armstrong, 2015):
e tedria posilhovania — spravanie sa Cloveka sa meni v reakcii na podnety a
v pripade nasledkov ako trest ¢i odmena
e tedria kognitivneho ucenia — osvojovanie chapania urCitych skutoCnosti
a vedomosti na zaklade vstrebavania informacii vo forme pouciek, faktov
a prijimani ich za vlastné
e tedria uCenia sa zo skusenosti — ludia sa uCia na zaklade realnych
skusenosti
e tedria socialneho ulenia — uCenie na zaklade socialnych interakcii, kde

spolo¢nost’ ludi je hlavnym zdrojom ucenia

Tato kapitola sa zaobera rozvojom a vzdelavanim pracovnikov. BlizSie ukazuje
ako proces prebieha, su vymenované vztahy medzi procesmi rozvoja a
hodnotenim pracovnikov. V dalSich ¢astiach su pomenované pristupy vzdelavania
ludi v organizacii a popis vyhodnotenia vysledkov rozvojovych a vzdelavacich

aktivit v organizacii.

2.1 Rozvoj a vzdelavanie pracovnikov v organizacii

Podla Armstronga (2015) je vzdelavanie proces, ktory zabezpecluje, ze
organizacia ma vzdelanych, kvalifikovanych a angazovanych ludi, ktorych
potrebuje. Firemné vzdelavanie je suhrn vzdelavacich aktivit, ktoré zabezpecuje
zamestnavatel a jeho zamerom je doplnit’ kvalifikacnu Struktdru pracovnikov.
Vzdelavanie — teda nielen firemné — je povazované za zasadny prispevok a
prostriedok rozvojového procesu. Je to dlhodoby a systematicky proces.

Cole (2002) rozdelil vzdelavacie aktivity na dva typy. Prvy je vycvik, ktory hovori o
zamerani na praktické osvojovanie zrucnosti. Predpoklada sa aktivna spolupraca

ucastnikov a su vyuzivané interaktivne teoreticko-praktické a praktické metddy.
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Druhy je rozvoj, ktory je primarne individualny a je zamerany na SirSiu oblast
spbsobilosti. Je to skér investicia do buducnosti. Organizécia tak pripravuje
jednotlivych pracovnikov na pripadné organizacné zmeny. Tie budu potrebovat

Nnovu rozvojovu Uuroven.

2.2 Vztahy medzi procesmi rozvoja a hodnotenia pracovnikov

Cielom rozvoja a vzdelavania je zaistit, aby si ludia v organizacii osvojovali a
rozvijali zruCnosti, znalosti a schopnosti, ktoré potrebuju na to, aby efektivne
vykonavali zverenu pracu a rozvijali svoje moznosti v kariére. Clovek, ktory sa
rozvija a vzdelava, je prinosom pre organizaciu, v ktorej pracuje. Ma Sirsi obzor,
nové napady, navrhy, mysSlienky, ktoré mézu byt v prospech podniku. Podla
réznych Studii je dokazané, ze organizacie, ktoré podporuju rozvoj a vzdelavanie
svojich pracovnikov, dosahuju lepSie vysledky a intenzivne prispievaju
k zlepSovaniu vykonu. Pri ziskavani informacii a sebarozvoji, ¢lovek nadobuda
nové skusenosti, zruénosti, noveé uhly pohladov, ktoré uplatiuje aj pre organizaciu
a pomaha jej dosahovat pozadované vysledky ucinnejSimi spésobmi (Tureckiova,
2009).

Hodnotenie pracovnika je zalozené na jeho dosahovanych vysledkoch, na jeho
spravani k praci, sebe samému, okoliu a prinose pre organizaciu. Hodnotenie
pracovnikov by v optimalnom pripade malo byt spojené s ich individualnym
rozvojom. Konkrétne ciele, plany, opatrenia, ¢&i rieSenia by v hodnotiacom
rozhovore mali zazniet. V rozhovore by malo déjst k dohode o konkrétnych
krokoch, planoch, ¢€i postupoch vo vzdelavacich a rozvojovych aktivitach na
nasledujuce obdobie s ohladom na strategické ciele organizacie (Tureckiova,
2009).

2.3 Pristupy k vzdelavaniu a rozvoju Fudi v organizacii

Pristupy k vzdelavaniu a rozvoju su ovplyviiované tedriami uenia. Najvacsi vplyv
ma tedria ucenia sa zo skusenosti. Tato tedria dava doraz na to, ze pracovnik sa
uci najlepSie v procese. Vacsina vzdelavacich postupov prebieha priamo na
pracovisku. Obvykle tito pracovnici potrebuju pomoc a podporu. Pristupy
k vzdelavaniu na pracovisku mézu byt rézne ako zapracovavanie novych

pracovnikov, planovanie skusenosti, kou€ovanie, mentoring, e-learning, riadenie
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pracovného vykonu a individualneho rozvoja a planovanie osobného rozvoja a
neposlednou sucastou je tzv. blended learning (Armstrong, 2015).

Novi zamestnanci, ktori neboli zaradeni do formalneho vzdelavacieho programu
sa vzdelavaju priamo na pracovisku pri vykonavani zverenej prace (Armstrong,
2015). Toto vzdelavanie je najmenej efektivne, obCas az chaotické, neucinné a
byva doplnené vzdeldvanim mimo pracovisko. Jeho hlavnym ucelom je pre
novych zamestnancov osvojenie niektorych specifickych znalosti a zruénosti.
Planovanie skusenosti je proces, ktory definuje sekvencie skusenosti. Podporuje
ucenie sa na zaklade praxe a naplhovanie Specifikacie vzdelavania. Vytvara sa
program, ktory by mal urCit, aké poznatky by mali pracovnici ziskat sami pre seba.
Délezité v takomto pristupe je to, ze novy zamestnanec ma vzdy k dispozicii
skusenejSieho pracovnika, na ktorého sa mdze obratit’ a ktory mu da odpovede na
jeho otazky. Zaroven je treba sledovat a vyhodnocovat pokrok ludi, aby sa
pripadne mohol program menit’ na efektivnejsi a prinosnejsi (Armstrong, 2015).
Koucovanie pomaha rozvijat znalosti a zru¢nosti ludi a zlepSovat ich vykon.
Vyuziva preto kazdu prilezitost v beznom procese na podporu vzdelavania.
Délezitym bodom je, aby zamestnanci nielen vedeli, Co sa od nich oCakava, ale
aby aj chapali, ¢o potrebuju vediet pre uspokojivé vysledky. Podstatnou ¢ast'ou
kouCovania je komunikacia. Cielom je, aby si pracovnici uvedomovali, aky je ich
pracovny vykon a diskutovali 0 nazoroch. Kou¢ by mal podporovat’ ludi tak, aby sa
zaujimali aj o narocnejSie problémy a pomahat im sa snimi vysporiadat
(Armstrong, 2015).

Mentorovanie je proces, ktory vyuziva Specialne vybranych a vySkolenych
jedincov, mentorov, a ti pomahaju pracovnikom svojim odbornym vedenim,
praktickymi radami a trvalou podporou. Mentorovanie hra délezitu rolu v rozvoiji
lidrov a manazérov. Mentorovanie je metdda pomahajuca ludom pri ich
vzdelavani a rozvoji (Armstrong, 2015).

E-learning vyuziva najCastejSie pre vzdelavanie informacné a komunikacné
technoldgie, ktorych ucel je podpora jednotlivych zamestnancov pri ich vzdelavani
prostrednictvom intranetu. Tento pristup k vzdelavaniu primarne napomaha a
rozSiruje Ci doplfiuje osobné vzdelavanie. Zameriava sa predovSetkym na
vzdelavanie jednotlivca, preto je velmi individualne a dobre prispésobitelné
(Armstrong, 2015).
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Riadenie pracovného vykonu a individualneho rozvoja umozhuje manazérom a
jednotlivym clenom ich timu spoloéne analyzovat a identifikovat potreby
vzdelavania a rozvoja. Je zalozené na troch tedriach. Prvou je tedria ciela, ktora
podporuje myslienku, aby sa kladol patricny déraz na stanovenie a zjednotenie
cielov. Na ich zaklade je mozné merat’ a riadit’ pracovny vykon. Druhou tedriou je
tedria kontroly, ktora sa zameriava na spatnu vazbu. Ta je povazovana za kl'u€ovu
Cast’ procesu riadenia pracovného vykonu. Poslednou tretou tedriou sa zaoberal
Bandura (1986). Tato tedria naznacuje, ze dbvera ludi v samych seba ovplyviuje
ich vykon a to vyraznym spdsobom (Armstrong, 2015).

Planovanie osobného rozvoja je jednym z dalSich pristupov, ktory je uréeny pre
jednotlivych zamestnancov, ktorym je ponuknuté vedenie, rada, ¢i podpora zo
strany nadriadenych. Tento plan konkretizuje plany jednotlivca, je plne za ne
zodpovedny. Organizacia tychto jedincov plne podporuje (Armstrong, 2015).
Blended learning je kombinacia réznych pristupov k vzdelavaniu. Jeho cielom je
zlepSenie celkovej efektivnosti procesu vzdelavania. Jednotlivé metddy sa

navzajom podporuju a doplnuju. (Tureckiova, 2009).

2.4 Metody vzdelavania a rozvoja

Velkou konkurenénou vyhodou je mat' kvalifikovanych a vzdelanych pracovnikov.
Nielen, Ze pomahaju budovat organizacii dobré meno, ale aj efektivnejsie napinaju
strategické ciele podniku. Na to ako dospiet’ k takymto pracovnikom je niekolko
metod. Delia sa na dve zakladné skupiny a to vzdelavanie na pracovisku a mimo
pracoviska. V praxi sa v8ak vyuziva aj kombinacia oboch metéd (Armstrong,
2015).
Metdda vzdelavania na pracovisku nazyvana aj ,on the job training“, sa vykonava
priamo v organizacii. Je najvhodnejSou metdédou hlavne pri  vzdelavani
pracovnikov, ktori pracuju manualne a pri menej kvalifikatne naroénych pracach.
Ma velmi individudlny pristup a respektuje sa osobnost Cloveka. Spravanie a
pristup Skolitela ovplyvriuje vztah skoleného nielen k samotnej préaci, k nemu ako
k osobe, ale aj k celej organizacii. Patria tu hlavne (Armstrong, 2015):

e Rotacia prace - po splneni pracovnej ulohy v urCitej Casti firmy, je

zamestnanec presunuty do inej Casti

e InsStruktaz - u€enie pozorovanim a napodobriovanim skusenejsieho
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Asistovanie - Skoleny je prideleny ku skusenejSiemu zamestnancovi,
ktorému aktivne pomaha pri plneni pracovnych povinnosti

Coaching - dlhodobé a sustavné osvojovanie schopnosti, znalosti a
zrucnosti

Mentoring - vzdelavanie zamerané na rozsirovanie potencialu Skoleného
Counselling - skolitel a Skoleny su postaveni na rovnaku uroven a su

zamerani na konzultovanie a ovplyvrovanie

Metdéda vzdeldavania mimo pracoviska je urCena skor pre kvalifikaéne

narocnejsie pracovné miesta. Ma hromadny charakter a aj napriek tomu ma

istt mieru variability a prispésobenia k Specifickej skupine ludi. K tymto

metodam patri (Dvorfakova 2007):

Prednaska - prenos informacii k posluchacom

Demonstrovanie - vyuziva nazorné predvadzanie pracovnych postupov na
pracovnych zariadeniach

Workshop a pripadové sStudie - predavanie realneho problému, ktory je
nutné v danom ¢asovom intervale vyriesit

Hranie roli - u¢astnici predvadzaju konkrétnu situaciu

Simulacie - vytvaranie modelovych situacii na zaklade realnych, ale su
zjednodusené na uroven zvladnutia uciacimi

Assessment centre - pomaha ucastnikom uvedomit’ si schopnosti, ktoré ich
praca vyzaduje

Outdoor training - vzdelavanie pomocou Sportovych aktivit v otvorenom

priestranstve

2.5 Vyhodnocovanie vysledkov rozvojovych a vzdelavacich aktivit

Vyhodnotenie  je neoddelitelnou suclastou vzdelavacich aktivit. V podstate

porovnava stanovené ciele s dosiahnutymi. Vyhodnotenie vysledkov je délezité,

aby bolo mozné posudit, ¢i vzdelavanie bolo u¢inné a ¢i dosahovalo planované

stanovené vysledky. Primarne musi byt zname, akému ucelu bude hodnotenie
sluzit’ (Tureckiova 2009).

Zakladnymi dévodmi hodnotenia efektivity firemného vzdelavania patri overenie

prinosu vzdelavania pre prax. Poukazuje na to, ako sa konkrétna vzdelavacia

akcia odrazila vo vykone pracovnika a akych uspor bolo vdaka nej dosiahnutych.

19



Dal$im dévodom je kontrolovanie priebehu akcie. Porovnava realizaciu s planom a
programom a pripadne sa prirovhava s uz uskuto¢nenymi kurzami. Poslednym
dévodom hodnotenia efektivity firemného vzdelavania je zdokonalovanie v uceni.
Nadvazuje na kontrolovanie a jeho cielom je zlepSenie Struktury a obsahu
buducich vzdelavacich akcii, aby €o najlepsie odpovedali potrebam ucastnikov i

organizacie, a aby ¢o najefektivnejsie prispievali k plneniu firemnych cielov.

20



3 Hodnotenie, rozvoj a vzdelavanie na oddeleni vyvoja
v spolo€nosti SKODA AUTO a. s.

Tato kapitola je zamerana predovSetkym na procesy hodnotenia, rozvoj a
vzdelavanie pracovnikov na oddeleni vyvoja v SKODA AUTO a. s. Prva &ast je
zamerana na vseobecné informacie o organizacii. Druha Cast opisuje presne
pomenovany hodnotiaci systém podla kolektivnej zmluvy v SKODA AUTO a. s.
Tretia ¢ast oboznamuje o rozvojovych a vzdelavacich aktivitach, ktoré SKODA
AUTO a. s. ponuka. Niektoré aktivity su pre zamestnancov povinné, niektoré

nepovinné.

3.1 Predstavenie spoloénosti SKODA AUTO a. s.

SKODA AUTO a. s. je 8eska automobilova spoloénost, ktora minuly rok oslavila uz
125. vyroCie svojej existencie, vdaka c¢omu patri k najstarSim automobilovym
znackam na svete.

Histéria spolo€nosti zacina v roku 1895, kedy V. Laurint a V. Klement zacali
vyrabat' bicykle. Postupne sa ich spolonost pretransformovala na vyrobu
motocyklov a automobilov. V roku 1925 sa ich podnik zIGg&il s podnikom Skoda
Plzen. V roku 1991 vznikol spoloény podnik Ceskoslovenskej republiky a koncernu
Volkswagen Skoda, automobilova a.s., ktorého jedinym akcionarom sa v roku
1997 stal prave koncern Volkswagen.

Sidlo spolo¢nosti Skoda Auto a hlavny zavod je v Mladej Boleslave, pricom na
uzemi Ceskej republiky su este dva pobo&né podniky v Kvasinach a vo Vrchlabi.
Naviac, SKODA AUTO a. s. ako jedina &eska firma prevadzkuje vlastnl vysoku
8kolu a stredné odborné ugiliste strojarenské. SKODA AUTO a. s. zamestnava
viac ako 30 tisic ludi.

V roku 2020 uz po siedmykrat v rade prekonala pocet milién vyrobenych aut
rocne. Vtomto roku zahgjila automobilka svoju ofenzivu v Indii, kde predstavila
prvy indicky model Kushaq a tiez na poli elektromobility, kde predstavila svoj

vébec prvy Cisto batériovy automobil Enyaq iV.

3.2 Oddelenie vyvoja elektroniky agregatov a podvozku v SKODA
AUTO a. s.

Oddelenie vyvoja elektroniky agregatov a podvozku ma sidlo v budove

Motorového centra na Ptackej ulici v Mladej Boleslave. Toto oddelenie je
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zodpovedné za  preberanie  aintegraciu  koncernovych  elektrickych
a elektronickych komponentov atiez za vyvoj Skoda $pecifickych elektrickych
komponentov suvisiacich s pohonnym agregatom a podvozkom. Témy, ktoré su
spracovavané vramci tohto oddelenia su elektrika a elektronika motoru
automatickych prevodoviek, podvozkovych systémov vratane brzdovych systémov
a elektrickych a alternativnych pohonov, ako napriklad elektrické a hybridné
vozidla. Taktiez zaistuje vytvorenie konstrukénej dokumentacie, vyrobu a montaz
prototypovych komponentov, ich odskusanie a sprevadzanie procesov vyvoja,
kvality, vyroby a servisnej siete. Oddelenie vyvoja elektroniky agregatov a
podvozku ma esSte dve podskupiny, ato vyvoj elektroniky agregatov a vyvoj
elektrickych pohonov. Pretoze sa jedna o oddelenie technického vyvoja, tak je
vyhodou, aby mali vSetci zamestnanci technické vzdelanie. AvSak nemusi byt
vysokoSkolské. Doélezité je, aby zvladali plnenie svojich pracovnych povinnosti,
ktoré sa prevazne tykaju elektroniky a elektrotechniky.

Na tomto oddeleni su zamestnanci s réznymi pracovnymi ulohami. Na zaklade
plnenia svojich uloh a pracovnych cielov su hodnoteni svojim veducim celého
oddelenia alebo koordinatormi. Hodnotenie prebieha formou rozhovoru minimaine
raz za rok. Ak je nutné hodnotenie upravit, je mozné zorganizovat' separatny
termin a hodnotenie znova prediskutovat a navrhnut’ nové rieSenie. Na zaklade
tohto hodnotiaceho pohovoru nadriadeny udeli odmenu, ktora je suCastou mzdy
pracovnika. Odmena ma sluzit k motivacii pracovnikov, k lepsim pracovnym
vykonom a kariérnemu postupu.

Vramci tohto hodnotenia je mozné diskutovat iobuducom smerovani
zamestnanca aje mozné si naplanovat Skolenia, ktoré k tomuto smerovaniu
dopomézu. Bez ohladu na hodnotiaci pohovor maju vSetci zamestnanci na tomto
oddeleni moznost’ vlastného rozvoja formou Skoleni a prednasok organizovanych
podnikom SKODA AUTO a. s. Niektoré $kolenia su pre zamestnancov povinné
a tie musi kazdy zamestnanec absolvovat. Taktiez SKODA AUTO a. s. pontka
réznu skalu nepovinnych Skoleni a prednasok, ktoré sluzia predovSetkym pre
osobny rozvoj. Zamestnanci si na internetovom portali mézu vybrat z réznych
druhov Skoleni ako z odbornych, jazykovych, komunika¢nych, tak aj réznych inych

Skoleni.

22



3.3 Systém hodnotenia pracovnikov na oddeleni vyvoja

Hodnotenie pracovnikov je individualna &innost’. Proces periodického hodnotenia
pracovnikov umoznuje zhodnotit odborné predpoklady, osobné vlastnosti a
schopnosti kazdého zamestnanca zvlast. Hodnotenie prebieha v pravidelnych
intervaloch podla vopred stanovenych kritérii. Zamestnanec je vzdy predom
oboznameny veducim pracovnikom s tymito kritériami hodnotenia pri nastupe do
prace a ma moznost' kedykolvek do nich nahliadnut. Hodnotenie prebieha formou
rozhovoru veduceho manazéra alebo prideleného koordinatora na dané
oddelenie, ktori maju informacie o vykonoch zamestnancov, ktori su hodnoteni.
SKODA AUTO a. s. ma 4 kritéria (vid Tab. 1), na zaklade ktorych sa hodnoti
kazdy zamestnanec jednotlivo (kolektivna zmluva Skoda Auto, 2020). Prvé
kritérium hodnoti kvalitativhu stranku vykonanej prace a jej bezchybnost. Venuje
pozornost dosahovanej kvalite prace bez vykyvov a zmien. Toto kritérium prihliada
aj na tvorivu stranku v praci, plnenie uloh, dodrzovanie terminov a plnenie
¢asovych harmonogramov praci.

Druhé kritérium si vSima ako zamestnanec spolupracuje a ako sa chova. Sleduje,
Ci ziskané znalosti a skusenosti ochotne predava dalSim spoluzamestnancom a je
ochotny sa sam vzdelavat' a vSimat’ si nové trendy a dianie v oblasti vyroby a
technoldgii.

Flexibilitu, samostatnost, iniciativu hodnoti tretie kritérium. Tato cCast si vS§ima
ochotu prevziat' zodpovednost za dané ulohy, aktivity. Sustreduje sa aj na trvalu
iniciativu k rieseniu problémov a hladanie ich rieseni a navrhov opatreni.

Vo Stvrtom kritériu sa hodnoti pracovna kazen, vyuzivanie pracovnej doby,
efektivnost hospodarenia so zverenymi prostriedkami. Zhromazduje informacie o
dosiahnutom efektivnom vykone, dodrzovani technologickych kazni a bezpecénosti

prace. Vsima si pristup k znizovaniu nakladov.
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Tab. 1 Hodnotiaca tabul’ka v bodovom systéme v SKODA AUTO a. s.

Stupne
hodnotenia

Neodpoveda

o¢akavaniu

Odpoveda
ocakavaniu
v malom
rozsahu,
resp. iba
niekedy

VSeobecne
odpoveda

ocakavaniu

Lahko
prekracuje

o¢akavania

Zretelne
prekracuje

o¢akavania

Daleko
prekracuje

o€akavania

Kritéria

hodnotenia

Hodnotenie vyk

onu v percentach z tarifu

l.

Kvalita,
spolahlivost,
akost
vysledku
prace

I.
Spolupraca,
spravanie,
predavanie
vedomosti
(know-how)

Il
Flexibilita,
nasadenie,
iniciativa,

samostatnost

IV.

Pracovna
kazen,
vyuzivanie
pracovnej
doby,
efektivnost
hospodarenia
SO zverenymi

prostriedkami

Zdroj: Kolektivna zmluva, SKODA AUTO a. s., 2020
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3.4 Vzdelavaci a rozvojovy proces na oddeleni vyvoja

Vysledky hodnotiaceho rozhovoru sa okrem inych skutoénosti premietaju do
navrhu vzdelavacich aktivit pracovnika na dal$i rok. SKODA AUTO a. s. ma velmi
iroky okruh vzdeldvacich a rozvojovych aktivit. SKODA AUTO a. s. pouziva
systém LMS eDoceo, kde ponuka rézne Skolenia, kurzy, vzdelavacie aktivity ako
s osobnou pritomnostou, tak aj online. Vzdelavacie a rozvojové aktivity sa uberaju
réznymi smermi €i uz naberanim novych kvalifikaénych skusenosti, rekvalifikacii,
Ci jazykovymi kurzami. Ponuka online Skoleni je v oblasti jazykov, soft skills.
Ponuka rbzne produktové a IT skolenia, ¢i Skolenia o novinkach a inovaciach.
Skoleni a vzdelavacich aktivit s osobnou pritomnostou je omnoho viac.
Zamestnanci sa mozu zucastnit’ ako internych tak aj externych skoleni. Externé
kolenia prebiehaju ako v CR, tak je mozné absolvovat' aj zahraniéné $kolenia.

Online sSkolenia sa tykaju predovSetkym sprostredkovania Skoleni, kde
zamestnanci ziskavaju povinné kvalifikacie, akadémie inovacii, novinky a
aktualizacie, IT informacie a informacie o kancelarskych aplikacii, firemnych kvalit,
produktovych $koleni, $pecifikacii SKODA, soft skills, jazykovych priprav a

prehlbovanie kvalifikacii robotnikov.

Okruhy internych Skoleni (eLearning — LMS eDoceo, 2021):
e Jazykovy audit
e \/yvoj programov
e Jazykova priprava
e Analyza potencialu
e CAD, PDM, DF
e Nadodborna priprava
e Technicka priprava
e Technicka priprava
e Normativne kurzy
e |T priprava
e Projektové riadenie a pracovné metody

e Odborné kurzy
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Okruhy externych tuzemskych a zahrani¢nych Skoleni (eLearning — LMS eDoceo,
2021):

e Technika

e Management, pravo

e Vypoctova technika, informatika

e Personalistika, pravo

e Ostatné tuzemské kurzy

e Transformacné kurzy

SKODA AUTO a. s. svojich pracovnikov podporuje a motivuje, aby sa vzdelavali a
rozvijali svoje znalosti a schopnosti a v plnej miere novo nadobudnuté skusenosti
preniesli aj do kazdodenného pracovného dna. Spolo¢nost’ je otvorena novym,

efektivnejSim, prinosnejsSim postupom.
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4 Empiricky vyskum

Vyskum tykajuci sa hodnotenia a rozvoja pracovnikov na oddeleni vyvoja
elektroniky agregatov a podvozku v SKODA AUTO a. s. bol uskutoéneny
prostrednictvom dotazniku (priloha €. 1). Hlavnym cielom vyskumu bolo vo
vybranom oddeleni spoloénosti SKODA AUTO a. s. vykonat analyzu stavajlceho
nastavenia a prepojenia procesov hodnotenia a rozvoja pracovnikov a na tomto
zaklade navrhnut’ opatrenia zamerané na zvysenie efektivnosti riadenia ludskych
zdrojov v oboch sledovanych oblastiach. Cielom dotaznikového Setrenia bolo zistit
informovanost’ a spokojnost’ zamestnancov so su¢asnym hodnotiacim systémom
a spokojnost’ so vzdelavanim, ktoré organizacia ponuka a prepojenie vzdelavania
s pracovnou naplnou, ¢i hodnotenim.

Z celkového poctu 67 pracovnikov dotaznik vyplnilo, aj napriek opakovanym
vyzvam, len 25 oslovenych respondentov. Dotaznikové Setrenie prebiehalo
od 27. 10. 2021 do 5. 11. 2021.

Dotaznik pouzival ako otvorené, tak aj uzatvorené typy otazok. Otazky boli
kladené jednoducho, stru¢ne a zrozumitelne. Dotaznik nezabral viac ako 10 minut
Casu, kedze kazdy pracovnik ma vela pracovnych povinnosti.

Dotaznik obsahoval 18 otazok, ktoré boli zamerané na hodnotenie pracovnikov
aich spokojnost s hodnotiacim systémom na oddeleni arozvoj pracovnikov

a vplyv vzdelavania a rozvoja na ich pracovny i osobny zivot.

4.1 Vysledky dotaznikového Setrenia

V uvode dotaznika je struéna charakteristika obsahu, predstavenie autorky,
oboznamenie o plnej anonymite a informacie o tom, aky ucel ma spinit’ dotaznik.
Na pohlavie respondentov nie je vhodné sa pytat, pretoze v tomto pripade by

nebola zabezpecena plna anonymita kazdého respondenta.
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Otazka &. 1: Aky je Vas vek?

1. Aky je Vas vek?

15 12
W 31-40

10 7 41-50
m 20-30

5
. 1 51+
0 | |

Obr. 3 Vek zamestnancov

Z Obr. 3 je vidiet, ze najvacsia vekova kategéria na oddeleni je vo veku 31-40
rokov a tvori ju az 12 zamestnancov. Respondentov vo veku 51 a viac rokov je len
jeden respondent z tych, ktori odpovedali na dotaznik. 7 zamestnancov je vo

vekovej kategdrii 41-50 a vo veku 20-30 je 5 respondentov.

Otazka €. 2: Aké je Vase najvyssie dosiahnuté vzdelanie?

2. Aké je Vase najvyssie dosiahnuté vzdelanie?

30

24
25

M Vysokoskolské
20
Vyssie odborné
15
W Stredoskolské

10
M Zakladné

5
0

Obr. 4 Dosiahnuté vzdelanie respondentov

Obr. 4 pozoruje, ze az 24 respondentov ma vysokoskolské vzdelanie. A 1 osoba,

ma vysSie odborné vzdelanie.
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Otazka €. 3: Aka je Vasa pracovna pozicia?

3. Akd je Vasa pracovna pozicia?

20
15 B Vvoiowy ik
15 yvojovy pracovni
Koordinator
10 .
B Specialista
5 4 3 3 Iné
HIné
0 I [ ]

Obr. 5 Pracovné pozicie respondentov

Na oddeleni pracuju vyvojovy pracovnici, koordinatori, Specialisti a ostatni
zamestnanci. 15 respondentov pracuje ako vyvojovy pracovnik. 4 zamestnanci
pracuju ako koordinatori. Rovnaky pocet, ato 3, obsadzuju pracovné pozicie

Specialista a ina pracovna pozicia.

Otazka ¢. 4: Hodnoti Vas priamy nadriadeny Vasu pracu a jej vysledky aj
priebezne, mimo pravidelny kazdoroény hodnotiaci rozhovor? (moznost

zvolit’ viac odpovedi)

4. Hodnoti V&S priamy nadriadeny Vasu pracu a jej vysledky aj
priebeZzne, mimo pravidelny kazdoro¢ny hodnotiaci rozhovor
(moznost viac odpovedi)?

14 12 m Ano, na poradéach nasho
12 oddelenia
10 9 9 . .
Hodnotenie prebieha

8 vylucne raz za rok

6 W Ano, po spineni kazdého

4 prideleného Ukonu

2
2 B Ano inymi spdsobmi
0 []

Obr. 6 Hodnotenie prace v ¢ase

V otazke si respondenti mohli vybrat’ viac odpovedi. 12 odpovedi znie, ze su
hodnoteni na poradach oddelenia. 9 hovori, ze su hodnoteni vyluéne raz za rok,
arovnaky pocet 9 je hodnotenych po kazdom splneni priradenej ulohy.

2 odpovede uvadzaju inymi spdsobmi. Hodnotenie velmi uzko suvisi so zadanim
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prideleného ukonu, ¢asovym rozmedzim, ako dlho trvd zamestnancovi ukon

vykonat a taktiez jeho ochotu, €i spatnu reakciu.

Otazka ¢&. 5: Poznate vSetky kritéria pravidelného roéného hodnotenia Vasho

pracovného vykonu?

5. Poznate vsetky kritéria pravidelného ro¢ného
hodnotenia V4sho pracovného vykonu?

30
20

20 Ano
0 I

Obr. 7 Znalost’ vSetkych kritérii roéného hodnotenia pracovného vykonu

V odpovediach respondentov je jasné, ze vacsina z nich pozna vsetky kritéria
hodnotenia. 20 zamestnancov pozna vsSetky kritéria pravidelného roéného

hodnotenia pracovného vykonu a len 5 kritéria hodnotenia nepozna.

Otazka €. 6: Rozumiete kritériam pravidelného roéného hodnotenia?

6. Rozumiete kritéridm pravidelného ro¢ného hodnotenia?

30
24

20 .
Ano

10 H Nie

0 I

Obr. 8 Zrozumitel'nost kritérii hodnotenia

24 respondentov rozumie vsetkym kritériam hodnotenia. A len jediny respondent

odpovedal na otazku zaporne.
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Otazka ¢. 7: Mate moznost pripravit’ sa na pravidelné roéné hodnotenie?

(moznost zvolit’ viac odpovedi)

7. Mate moznost pripravit sa na pravidelné rocné hodnotenie
(moznost viac odpovedi)?

25 .
22 W Ano, dopredu je so mnou
dohodnuty termin
20 rozhovoru
15 . -
Ano, pred hodnotiacim
rozhovorom mi nadriadeny
10 vcas posle k oboznameniu
navrh tabulky s vysledkami
hodnoteni
. 4 odnotenia
2 L B Ano, iné moznosti
0 B Nie

Obr. 9 Moznost pripravy pred pravidelnym roénym hodnotenim

22 odpovedi hovori, ze je dopredu dohodnuty termin hodnotiaceho rozhovoru. 4
odpovede informuju, ze zamestnanec vopred dostane navrh tabulky s vysledkami
hodnotenia a nasledne je vykonany hodnotiaci rozhovor. 2 odpovede poukazuju
na to, ze pracovnik ma moznost’ pripravit sa na pravidelné rocné hodnotenie inymi

moznostami. A len 1 odpoved zaznela negativne a to, ze nema moznost pripravy.

Otazka €. 8: Vyjadrite mieru svojej spokojnosti s priebehom hodnotiaceho

rozhovoru.

8. Vyjadrite mieru svojej spokojnosti s priebehom
pravidelného hodnotiaceho rozhovoru.

30
22
20 Ano
3
0 I

Obr. 10 Miera spokojnosti s priebehom pravidelného hodnotiaceho rozhovoru
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15 zamestnancov je spokojnych s priebehom rozhovoru. 10 je velmi spokojnych
alen jeden je nespokojny. Ani jeden respondent neoznacCil odpoved velmi

nespokojny.

Otazka €. 9: Ste oboznameny s moznostami vzdelavania a osobného rozvoja
na oddeleni?

9. Ste oboznameny s moZnostami vzdeldvania a osobného
rozvoja na oddeleni?

30 24
20 Ano
10 B Nie

Obr. 11 Informovanost’ o vzdelavani a osobnom rozvoji na oddeleni

22 zamestnancov je oboznamenych s moznostami a3 oboznamenych

s moznostami vzdelavania a osobného rozvoja nie je.

Otazka €. 10: Vyuzivate moznosti vzdelavania, ktoré Vam Vas zamestnavatel

ponuka?

10. VyuZivate mozZnosti vzdeldvania, ktoré Vam Vas
zamestnavatel ponuka?

30
24

20 Ano

m Ni
10 Nie

0 I

Obr. 12 VyuzZitie moznosti vzdelavania

Obr. 12. informuje, ze 24 respondentov moznosti vzdelavania vyuziva. Len jeden

zamestnanec tuto moznost’ nevyuziva.
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Otazka €. 11: Ak ste zvolili moznost’ ano, z akych dévodov sa vzdelavate?

(moznost viac odpovedi)

11. Ak ste zvolili moznost Ano, z akych dévodov sa vzdeldvate
(moznost vybrat viac odpovedi)?

25
B Chcem sa udit novym veciam
21
20
18
Potrebujem to k svojej praci
15
W Musim, je to sucast
povinnosti plynucich z
10 pravidelného hodnotiaceho
8 rozhovoru
Chcem sa dostatna
5 4 lepsiu/vyssiu poziciu
1 1
B Odpovedal/asom nie
0 H = .

Obr. 13 Dévody vzdelavania respondentov

21 odpovedi informuje, ze zamestnanci sa chcu ucit novym veciam. 18 potrebuje
vzdelavanie k svojej praci. 8 odpovedi berie vzdelavanie ako sucast’ plynucich
z pracovnych povinnosti. Dostat’ sa na lepSiu poziciu nam ukazuju 4 odpovede.
1 respondent sa nevzdelava alebo nechce vzdelavat. Jeden respondent zvolil

variantu odpovede ,,iné dévody.*
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Otazka €. 12: Ktoré kurzy povazujete za najzaujimavejsie?

Tab. 2 Najzaujimavejsie kurzy

Ktoré kurzy povazujete za najzaujimavejSie?

Vyjednavanie, argumentacia
Jazykové kurzy
Odborné kurzy

Kurzy nadodbornej pripravy (spolupraca, time management, interkultarny
management, webinare)

Kurzy zdokonalujuce soft skills

VyhlaSka 50/1978 Sb.

Komunikacia a prezentacia

Sebapoznanie, sebahodnotenie, analyza silnych a slabych stranok a praca
s nimi

Technické

Osobni rozvoj

Work-life balance

Tie, €o rozSiruju kvalifikaciu a davaji moznost nahliadat do inych zamerani
Psychicka rovnovaha

Z tabulky (viz Tab. 2) je mozné pozorovat, ze pre 8 respondentov su

Pocet
odpovedi
2

N o= W N~ 0

—_ A A a O

najzaujimavejsSie kurzy jazykové. Velky zaujem je aj o kurzy technické,

zvolilo 6 respondentov. 5 respondentov zaujima téma komunikacie a prezentacie
a4 odborné kurzy. Mensi zaujem je o kurzy nadodbornej pripravy, kurzy
vyjednavania a argumentacie, soft skills kurzy, kurzy tykajuce sa vyhlasky 50/1978

Sb., kurzy sebapoznania a sebahodnotenia, kurzy osobného rozvoja, work-life

balance kurzy, kurzy rozsirujuce kvalifikaciu €i kurzy psychickej rovnovahy.
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Otazka €. 13: Ktoré kurzy povazujete za prakticky uzitoéné?

Tab. 3 Praktické kurzy

Ktoré kurzy povazujete za prakticky uzitoc¢né? Pocet
odpovedi
Jazykové 9

Ziadne

Technické

Komunikacia

Sebahodnotenie, sebapoznanie

Vyhladka 50/1978 Sb. (pre elektrikarov)
Interkulturne kurzy, kurzy o aktualnych technolégiach
Potrebné k praci a zvySovaniu kvalifikacie
Soft skills

VSetky s mierou

Uzivatelské pre aplikacie a systémy
Odborné

CAN diagnostika a analyza

N VI N I ST I N R ST S

Tab. 3 ukazuje najpraktickejSie kurzy, za ktoré povazuju respondenti jazykove.
Podla 3 respondentov su praktické aj kurzy technické, komunikacie,
sebahodnotenia a sebapoznania. Po jednej odpovedi dostali kurzy interkulturne,
kurzy uzivatel'ské pre aplikacie a systémy, CAN diagnostika kurzy, vyhlaska
50/1978 Sb. Pre jedného respondenta dokonca bola odpoved, ze ziadny kurz nie
je prenho prakticky. Po dve odpovedi maju kurzy k zvySovaniu kvalifikacie, soft

skills kurzy, odborné kurzy.
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Otazka €. 14: S ktorymi kurzami nie ste spokojny (pre¢o)?

Tab. 4 Kurzy, s ktorymi respondenti nie st spokojni

S ktorymi kurzami nie ste spokojny (preco)? Pocet

odpovedi
Kurzy splnili oakavania 8
IT

Povinné kurzy (Komunikacia, spolupraca)

S nudnym vykladom, ale obsahovo dblezité

S prehnanou motivaciou

Nemcina (berie vela ¢asu z osobného volna)
Neviem

Ked obsah kurzu nekoreSponduje s napliiou prace
Office365 (malo informacii, zaberie vela ¢asu)
Administrativne kurzy

_L_L_L_L_h_L_L_LI\)_L

On-line kurzy (Projektové riadenie — komplexna téma nevhodna pro online
formu, naviac s velkou Gc¢astou, ktora stazuje pochopenie a precvicenie

problematiky)

Bez praktickych prikladov 1
VyhlaSka 50/1978 Sb. pre elektro pracovnikov (8koleni na tri dni, kde sa 1
potom musi dohanat viastna kazdodenna praca)

ODIS 1

Respondenti su vaésinou spokojny s aktualnou ponukou kurzov a ich priebehom.
Neoblubuju kurzy povinné, kurzy s nudnym vykladom, s prehnanou motivaciou, a
nekoresSpondujucim obsahom s pracovnou naplhou, administrativne kurzy, online

kurzy, kurzy bez praktickych prikladov a podkladov, ODIS kurz.
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Otazka €. 15: Aké nové kurzy by ste uvitali?

Tab. 5 Zaujem o nové kurzy

Aké nové kurzy by ste uvitali? Pocet
odpovedi
Aktualne ziadny nechyba 12

Individudlne, psychologické (ochrana duSevného zdravia)

Ako na zdravy Zzivotny Styl

Komunikacia

Kurzy na VisualBasic

Work-life balance

Proces vyvoja u dodavatelov

Praca so $pecifickymi softwarovymi nastrojmi v SKODA AUTO a.s. pre
zacCiatoCnikov

Programovanie Matlab/Simulink

—_ =S, N =N -

Technické pre oblast vyvoja a kurzy na nové systémy a aplikacie, ktoré s 1
zavedené v koncerne VW

Technické a technologické kurzy 1
Zaskolenie v ramci pracoviska pre novych zamestnancov 1
Time management 1

Pracovnici na oddeleni su spokojni s aktualnymi kurzami a 12 respondentov
odpovedalo, ze momentalna ponuka kurzov je dostacujuca a ma vela moznosti,
kde sa mbzu zamestnanci vzdelavat' z réznych tém. 2 zamestnanci by uvitali kurzy
komunikacie ataktiez 2 by prijali work life balance kurz. Dal$i respondenti
navrhovali kurzy na témy ako napriklad psychologické zdravie, zdravy zivotny Styl,
kurzy VisualBasic, proces vyvoja u dodavatelov, programovanie Matlab/Simulink,
technické kurzy voblasti vyvoja akurzov vkoncerne VW, technické
a technologické kurzy, time management, Ci kurzy zaskolenia v ramci pracoviska

pre novych zamestnancov.
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Otazka €. 16: Ma vzdelavanie vplyv na Vase osobné ohodnotenie?

16. Ma vzdelavanie vplyv na Vase osobné
ohodnotenie?
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Obr. 14 Vplyv vzdelavania na osobné ohodnotenie

15 respondentov odpovedalo, ze vzdelavanie nema vplyv na ich osobné
ohodnotenie. 10 respondentov proti tomu odpovedalo, ze vzdelavanie ma vplyv na

ich osobné ohodnotenie.

Otazka €. 17: Ma vzdelavanie vplyv na Vas kariérny postup?

17. Ma vzdeldvanie vplyv na Vas kariérny postup?
15 14

11

10
Ano

| Nie

0

Obr. 15 Vplyv vzdelavania na kariérny postup

14 respondentov odpovedalo kladne, a teda vzdelavanie ma vplyv na ich kariérny
postup a 11 respondentov odpovedalo zaporne. Udavaju, ze ich vzdelavanie

nema ziadny vplyv na ich kariérny postup.
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Otazka €. 18: Ma vzdelavanie vplyv aj vo VaSom osobnom zivote?

18. Ma vzdelavanie vplyv aj vo VaSom osobnom
Zivote?
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10 5 H Nie
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Obr. 16 Vplyv vzdelavania na osobny zivot

20 zamestnancov odpovedalo, ze vzdelavanie ma vplyv aj na ich osobné zivote. 5
respondenti odpovedali, ze vzdelavanie, ktoré organizacia ponuka nema vplyv na

ich osobny zivot.

4.2 Zhrnutie vysledkov dotaznikového Setrenia

V uvode vyskumu sa dotaznik zaoberal identifikaCnymi otazkami. Z dotaznikového
Setrenia vyplyva, ze na oddeleni je najvacSou skupinou vekova kategoéria medzi
31-40 rokov azamestnanci s vysokoskolskym vzdelanim. Najviac zastupenu
pracovnu poziciu zastavaju vyvojovy pracovnici.

V prvej Casti sa dotaznik zaoberal hodnotenim zamestnancov. Hodnotenie
pracovnikov zalezi na zadanom ukone, ktory od nadriadeného pracovnika
dostane. Vyznamny vplyv ma cCasové rozmedzie, ako dlho trva pracovnikovi
splnenie pracovnej Cinnosti a v neposlednom rade zalezi aj na pristupe a spatne;j
vazbe pracovnika. Podla zadanej pracovnej €innosti byva hodnotenie pracovnika
na poradach, raz za rok, ale aj priebezne po splneni zadanej ulohy. Dotaznikovy
vyskum ukazuje, ze 20 respondentov pozna kritéria hodnotenia, a aj im rozumeju
a maju dostato¢ny €as sa nan pripravit. 5 respondentov odpovedalo na otazku
zaporne. Co poukazuje na dostatoénl informovanost na oddeleni tykajicu sa
hodnotiaceho rozhovoru. V dotazniku respondenti vyjadrovali spokojnost, Cci
nespokojnost’ s hodnotenim a 25 pracovnikov je spokojnych, ¢i velmi spokojnych
s hodnotiacim rozhovorom. Alen 1 nie je spokojny. AvSak odpoved velmi

nespokojny nebola zaznamenana ani u jedného respondenta.
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Druha Cast’ dotazniku poukazuje na vzdelavanie na pracovisku na oddeleni vyvoja
elektroniky agregatov a podvozku. Zamestnanci su oboznameni a aj aktivne
vyuzivaju moznosti vzdelavania. Najcastejsi dovod bol chciet' sa uéit’ nové veci
alebo jednotlivé kurzy potrebuju k svojej pracovnej Cinnosti. Zaznela vSak aj
odpoved jedného respondenta, ktory ma zaujem sa vzdelavat aj mimo svojich
pracovnych ¢innosti.

Nasledovali otazky otvoreného typu, kde sa dotaznik pytal na zaujimavé, praktické
kurzy, kurzy s ktorymi zamestnanci nie su spokojny a poslednou otvorenou
otazkou sa dotaznik pyta na navrhy novych kurzov, ktoré by zamestnanci uvitali.
Respondenti sa zhodli, ze najzaujimavejSimi kurzami na oddeleni su jazykové,
technické a odborné kurzy. Medzi praktické kurzy si zvolili zamestnanci opat
jazykové a technické, ktoré suvisia s ich oborom. Casto opakujicou sa odpovedou
je aj kurz time managementu, Ci work-life balance kurzy. Niektori respondenti
vyznacili kurzy psychického zdravia za velmi uzito€né v momentalnej situacii.
Medzi kurzy, sktorymi nie su zamestnanci spokojni patria hlavne kurzy
z donutenia, ¢asovo narocné kurzy, ktoré su dlhotrvajuce. V Case kurzu nemozu
vykonavat’ svoju pracovnu ¢innost, ktord musia potom dohanat, ¢o je pre nich
stresujuce a Casovo narocné. Taktiez neoblubuju kurzy s velkym poctom
ucastnikov, kurzy, ktoré nemaju zaujimavy vyklad a praktické priklady a podklady.
Mnoho zamestnancov je spokojnych s aktualnou ponukou kurzov. Je podla nich
dostatocna a siroka. Nasli sa vsak jedinci, ktorym nejaky kurz v ponuke aj chyba
a rady by ho uvitali. Su to kurzy napriklad z oblasti work-life balance, technické Ci
technologické kurzy s detailnejSim a aktualnejsim obsahom ich pracovnych
¢innosti a novinkami.

Vzdelavanie u 15 respondentov ma vplyv na osobné ohodnotenie a u 14 aj na
kariérny postup. 20 respondentov sa aj zhodlo vtom, ze vzdelavanie, ktoré im

SKODA AUTO a. s. ponuka ovplyviuje aj ich osobny Zivot.

4.3 Navrh opatreni zameranych na zvySenie efektivity procesov
hodnotenia a vzdelavania

Na oddeleni je rézna vekova kategoria so Sirokou Skalou vedomosti. Prevazuju tu

zamestnanci s vysokoskolskym vzdelanim. S ohladom na uvedenu skutoénost’ by

bolo dobré zacat podporovat’ aj pracovnikov bez vysokoskolského diplomu. Je

mnoho Sikovnych pracovnikov, ktori na titul, nemali napriklad z rodinnych dévodov
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Cas Ci financie. Ale vedomostami sa vyrovnaju, €i dokonca maju aj viac
praktickych vedomosti v obore ako prave niektori zamestnanci s vysokoskolskym
studiom. Preto by si zasluzili S$ancu prave gj tito ludia.

Napriek tomu, ze len jedna osoba v dotazniku uviedla, ze nerozumie vsSetkym
kritériam hodnotenia, by bolo dobré uskutoénenie porady zameranu na dostatocné
vysvetlenie a aktualizovanie vSetkych kritérii a informacii, ktoré sa tykaju prave
tejto témy.

Zamestnanci su oboznameni s moznostami vzdelavania. Vybornym vysledkom je,
ze zamestnanci vo velkej miere vyuzivaju vzdelavacie programy a kurzy, ktoré
zamestnavatel ponuka. Najviac vyuzivanym programom su jazykové kurzy
a technické a technologické kurzy. Traja (3) zamestnanci odpovedali, ze nie su
oboznameni s moznostami vzdelavania, preto by bolo uzitoéné poverit’ personalne
oddelenie o0 oboznamenie a informovanie vSetkych zamestnancov a pripomenutie
aj zamestnancom, ktori oboznédmeni su, aké aktualne moznosti ponika SKODA
AUTO a. s.

Vzhladom na to, Zze je epidemiologicka situacia, 6 respondentov odpovedalo
v dotazniku, ze by mali zaujem o kurzy tykajuce sa work-life balance, Cci
psychického zdravia a zdravého zivotného Stylu, & komunikacie. Velky zaujem
mali aj o sebahodnotenie a sebapoznanie. Preto by mohlo poméct’ zistit' aktualne
ponuky kurzov, ktoré sa dotykaju a suvisia s tymito témami, a poziadat’ lektorov,
ktori prednasaju v kurzoch o zameranie na tieto témy. Ak v aktualnej ponuke
prave tieto kurzy nie su, personalne oddelenie by malo priniest navrh o zavedenie
kurzov, alebo jedného komplexnejSieho kurzu na tieto témy. Personalne oddelenie
by malo zistit’ ponuky na trhu a prediskutovat’ s vedenim zaujem zamestnancov na
kurzoch a zavedenim ich do ponuky.

Patnast (15) zamestnancov (¢o je velkd cast respondentov) uviedlo, ze ich
vzdelavanie vramci SKODA AUTO a. s. nema vplyv na ich ohodnotenie. Ako
jeden z motivacnych faktorov je mozné odporuéat, aby nadriadeni pracovnici
prave tieto kurzy, ktoré zamestnavatel ponuka a zamestnanci sa ich zucastnia
a dosahuju vysledky, ktoré su preukazatelné, napriklad vo forme porovnania
uvodnych a zaverenych testov, brali do uvahy pri osobnom ohodnoteni.
Zamestnanci sa vzdelavaju predovsetkym kvéli pracovnej naplnl a vyuzivaju tieto

kurzy aj v kazdodennom pracovnom zivote.
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Velmi pozitivnou spravou, ktora by mala byt v tejto bakalarskej praci spomenuta je
prave zistenie, ze zamestnanci informacie z kurzov vyuzivaju aj vo svojich
osobnych zivotoch, ¢o by pre zamestnavatela malo byt dobrou informaciou, ze su
jeho zamestnanci spokojni, motivovani a maju chut sa ugit novym veciam. Uzko to

suvisi aj s budovanim si dobrého mena na trhu.
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Zaver

Cim dalej, tym viac si organizacie uvedomuju, ze ludsky kapital je nenahraditelny,
a preto sa snazia o svojich zamestnancov viac zaujimat a starat. Hodnotenie
zamestnancov je jeden z najdélezitejSich motivacnych faktorov a vzdelavanie
a rozvoj je jeden z nastrojov, ktory zaistuje efektivnejsi pracovny proces.

Cielom prvej Casti tejto bakalarskej prace bolo charakterizovat' teoretické pojmy,
funkcie, formy, spbésoby a procesy tykajuce sa vzdelavania. Stru¢ne popisany
hodnotiaci rozhovor je v zavere prvej kapitoly, kde najdélezitejSou Castou je opis
ako by mal prebiehat spravne a akych chyb sa hodnotiaci pracovnici dopustaju,
a ktorym by sa mali vyvarovat’.

Cielom druhej kapitoly bolo pomenovat’ rozvoj a vzdelavanie pracovnikov, vztahy
medzi rozvojom a hodnotenim, pristupy k vzdelavaniu, metédy vzdelavania
av zavere vyhodnocovanie vysledkov rozvojovych a vzdelavacich aktivit.
V dnesnej dobe sa ludia Coraz viac aradSej vzdelavaju a ziskavaju nové
informacie. Preto je velké pozitivum, ak ma organizacia moznost svojich
zamestnancov vzdelavat a ponukat im rézne Ci uz kurzy, Skolenia alebo
workshopy.

Tretia kapitola mala za ciel predstavit organizaciu a oddelenie, na ktorom
prebiehal vyskum. Charakterizovala systém hodnotenia na oddeleni a vzdelavacie
arozvojové aktivity, ktoré spoloCnost ponuka na tomto oddeleni. Bola
charakterizovana spoloénost SKODA AUTO a. s. a oddelenie vyvoja elektroniky
agregatov a podvozku.

Na oddeleni elektroniky agregatov a podvozku bol vykonany empiricky vyskum
v podobe dotaznika, ktorého sa zucastnilo 25 respondentov. Cielom bolo zistit
spokojnost’ zamestnancov s hodnotenim a vzdelavacimi aktivitami na oddeleni
a na tomto zaklade navrhnut’ opatrenia zamerané na zvysenie efektivity riadenia
ludskych zdrojov v oboch sledovanych oblastiach. Dotaznikové Setrenie
preukazalo, ze na oddeleni prevladaju zamestnanci, ktori su s hodnotiacim
systémom a samotnym hodnotenim, €i hodnotiacim rozhovorom spokojni. Ukazalo
sa, ze na oddeleni pracuju zamestnanci, ktori maju velky zaujem o vzdelavanie a
réznych kurzov sa aj aktivne zucasthuju. Na zaklade zistenych nedostatkov
a navrhov pracovnikov boli sformulované nasledujuce opatrenia:

e Zavedenie porady venovanej objasneniu a diskusii kritérii hodnotenia
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e Priprava rozvojovych programov aj pre pracovnikov bez vysokoskolského
vzdelania

e Pravidelné informovanie pracovnikov o aktualnych  moznostiach
vzdelavania

e Zhotovenie navrhu, ktory sa bude zaoberat uskutoénenim novych kurzov,
o ktoré by mali zamestnanci zaujem ako napriklad kurzy zamerané na
argumentaciu, komunikaciu, psychické zdravie, work-life balance kurzy, ¢i
technické a technologické kurzy prehlbujuce pracovnu napli pracovnikov

e \ypracovanie systému, ktory by zohladhoval vzdelavanie a rozvoj

zamestnancov v ich osobnom ohodnoteni

Vedenie oddelenia bolo s tymito navrhmi oboznamené abude sa zaoberat

moznostami ich implementacie.
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Priloha 1 Dotaznik hodnotenia a rozvoja pracovnikov na oddeleni
vyvoja elektronickych agregatov a podvozku

Dotaznik - Hodnotenie a rozvoj pracovnikov na oddeleni vyvoja

elektroniky agregatov a podvozku v SKODA AUTO a. s.
Vazena pani, vazeny pan
Volam sa Katarina Bavolarova a som $tudentkou bakalarskeho $tudia na Skoda
Auto Vysokéa Skola. Dovolte mi obrétit sa na Vas s prosbou o vypinenie
kratkeho dotaznika, ktory Vam zaberie cca 10 minut. Sluzi na analyzu
hodnotenia a vzdelavania na VaSom oddeleni.
Dotaznik je anonymny a vSetky Vami poskytnuté udaje vyuzijem len na
spracovanie do svojej bakalarskej prace. Jej vysledky by mali viest’ k zvySeniu
kvality a efektivity procesov hodnotenia a vzdelavania na oddeleni.
Za Vasu ochotu a €as straveny vyplhovanim dotaznika vopred dakujem.

1. Aky je Vas vek?

20-30
31-40
41-50

51 a viac

o o o p

2. Aké je Vase najvySsie dosiahnuté vzdelanie?
Zakladné

Vyucené

Stredoskolské s maturitou

Vyssie odborné

®© o 0 T o

Vysokoskolské
3. Aka je Vasa pracovna pozicia?
a. Koordinator
b. Vyvojovy pracovnik
c. Specialista
d. Iné
4. Hodnoti Vas priamy nadriadeny Vasu pracu ajej vysledky aj priebezne,
mimo pravidelny kazdoro¢ny hodnotiaci rozhovor (mézete zvolit' viac
odpovedi)?

a. Ano, po splneni kazdého prideleného ukonu
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b. Ano, na poradach nasho oddelenia/timu
c. Ano, inymi spésobmi (uvedte, akymi)...
d. Hodnotenie prebieha vyluéne raz za rok
. Poznate vSetky kritéria pravidelného ro¢ného hodnotenia Vasho
pracovného vykonu?
a. Ano
b. Nie
. Rozumiete kritériam pravidelného roéného hodnotenia?
a. Ano
b. Nie (¢omu nerozumiete) ...
. Mate moznost pripravit sa na pravidelné rocné hodnotenie (mdzete zvolit
viacej moznosti)?
a. Ano, dopredu je so mnou dohodnuty termin rozhovoru
b. Ano, pred hodnotiacim rozhovorom mi nadriadeny véas posle
k oboznameniu navrh tabulky s vysledkami hodnotenia
c. Ano, iné moznosti (uvedte aké)...
d. Nie
. Vyjadrite mieru svojej spokojnosti s priebehom pravidelného hodnotiaceho
rozhovoru:
a. 1 —velmi spokojny
b. 2 — spokojny
c. 3 — nespokojny
d

. 4 — velmi nespokojny

Ak ste oznacili nespokojny/velmi nespokojny, uvedte, s ¢im konkrétne,

¢o Vam nevyhovuje, s ¢im ste nespokojny

9. Ste oboznameny s moznostami vzdelavania a osobného rozvoja na

oddeleni?
a. Ano
b. Nie

10.Vyuzivate moznosti vzdelavania, ktoré Vam Vas zamestnavatel ponuka?

a. Ano
b. Nie
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11.Ak ste vlozili moznost Ano, z akych dévodov sa vzdelavate (moznost

vybrat’ viac odpovedi):

a.

o oo

e.

Musim, je to sucast povinnosti plynucich z pravidelného
hodnotiaceho rozhovoru

Chcem sa ucit novym veciam

Potrebujem to ku svojej praci

Chcem sa dostat’ na lepSiu/vysSiu pracovnu poziciu

Iné dévody

12.Ktoré kurzy povazujete za najzaujimavejsie?

13.Ktoré kurzy povazujete za prakticky uzitoéné?

14.S ktorymi kurzami nie ste spokojny (preco)?

15. Aké nové kurzy by ste uvitali?

16.Ma vzdelavanie vplyv na Vase osobné ohodnotenie?

a. Ano

b.

Nie

17.Ma vzdelavanie vplyv na Vas kariérny postup?

a. Ano

b.

Nie

18.Ma vzdelavanie vplyv aj vo Vasom osobnom zivote?

a. Ano (uvedte aky)

b.

Nie

Dakujem za Vas$ &as.
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