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Uvod

Zadani bakalarské prace je na téma: Rozvoj personalu ve vybrané organizaci.
Bakalarska prace se sklada ze dvou casti. Témi jsou Cast teoreticka a Cast

prakticka.

V teoretické Casti bakalarské prace je provedena charakteristika prumyslu 4.0

a s nim spojena historie jeho vzniku.

Jsou zde popsany procesy zajiStovani, rozvoje zaméstnancu a jejich vzdélavani.
Nasledné jsou zde popsany zplsoby zajiStovani zaméstnancu. Dale jsou zde
popsany oblasti vSeobecného vzdélavani zaméstnancl v podniku. V posledni ¢asti

je popsana motivace zaméstnancu a jejich odménovani.

V praktické &asti je pojednano o spole¢nosti Skoda Auto a.s. Je zde detailné popsan
vyvoj personalu, jeho vékova struktura az po jeho vzdélani od zalozZeni firmy az do
soudéasnosti. Dale jsou zde popsany i zplsoby motivace a odméfovani ve SA. Cela
experimentalni ¢ast byla realizovana na vybraném oddéleni ve firmé Skoda Auto a.
s. v Mladé Boleslavi. Pfedmétem zkoumani bylo popsat systém vzdélavani ve
vybraném oddéleni ve firmé& Skoda Auto a.s., nasledné provést prizkumné Setfeni

na zakladé dotaznikového prizkumu a ten pak analyzovat.

Cilem bakalafské prace bylo popsat systém vzdélavani ve vybraném oddéleni ve
firmé& Skoda Auto a. s., analyzovat tento proces a navrhnout zlep$eni v zavislosti na

ziskanych vysledcich.



1 Pramysl 4.0

Pramysl 4.0 neboli Industry 4.0 &i ¢tvrta pramyslova revoluce predstavuje spojeni
automatizace vyroby a digitalniho svéta a s tim souvisejici zmény na trhu prace.
K vytvoreni tohoto konceptu bylo potfeba zkratit as k uvedeni novych produktd na
trh bez ztraty kvality s co nejvétsi usporou. V prumyslu 4.0 jsou vSechny aspekty
vyroby spojeny, monitorovany a analyzovany. Zacinaji od planovani vyroby,
pokracCuji pfes virtualni simulaci soucasti, které maji byt obrobeny, az po spotfebu
energie, tim sniZeni nakladu, spravy nastroju a postupu udrzby. Cilem je dosahnout
vySSi produktivity, menSich prostoju strojl, té€snéjSiho spojeni logistickych procesu
a kvalitnéjSich vyrobku. Tento koncept byl poprvé pfedstaveny na veletrhu v
Hannoveru v roce 2013. Prvni zminky se objevily uz v roce 2011 s vizi chytrych
tovaren, kde stroje pfevezmou jednoduché a opakujici se €innosti lidi. Primysl 4.0
ma pozitivni dopad na zvysSeni kvality lidského Zivota odbouranim monotonnich a

fyzicky naro€nych profesi.

S timto je spojeno rozSifeni digitalizace, vyuziti vysokorychlostniho internetu
a cloudovych ulozist a diky tomu vznikajici chytré sklady hlasici dochazejici zasoby.
Dalsi novinkou je 3D tisk, virtualni realita, datova centra nebo automatické hlaseni
problému. Hlavni mysSlenkou primyslu 4.0 je pomoci metod a nastroju docilit uspory

¢asu a penéz a zvySeni flexibility firem.

Velkou nevyhodou je hrozici riziko hackerskych utoku a pfipadné ztraty nebo
zneuziti dat a s tim spojené dalSi naklady na spolehlivou zabezpec€enou sit, kvalitni

hardware a mnoho dalSich zmén.

V soucCasné dobé ma vice nez tfetina Ceskych firem zkuSenosti se zavadénim.

Jednim z velkych prukopniku zavadéni je spole¢nost Siemens.



1.1 Historie priamysilu

Pramysl 1.0 je spojen se jménem James Watt, ktery v roce 1785 predstavil svUj
prvni parni stroj, tim zpUsobil ve spoleCnosti zasadni zvrat. Zavedenim
mechanickych vyrobnich stroju se zvySila produktivita prace, rozSifila se délba
prace a v manufakturach nasli své uplatnéni i délnici, ktefi nebyli kvalifikovani. DalSi
v pofadi je Pramysl 2.0, spojovany se jménem Thomase Alvy Edisona a jeho
vynalezem Zarovky roku 1879. Rozsvitil prvni tovarny a montazni linky, na nichz se
zacala rozjizdét masova vyroba. Po Primyslu 2.0 pfichazi Primysl 3.0, ktery ovlivnil
nasi jeSté nedavnou historii. Byla to revoluce zalozena na zavedeni strojl pro feSeni
slozitych vypocCtld. V roce 1938 némecky inzenyr Konrad Zuse uved| do provozu
prvni pocitaC nesouci nazev Z1. Pozdéji byl v roce 1969 vyroben prvni
programovatelny logicky automat PLC. Jako posledni pfisel Primysl 4.0, se kterym
se setkavame v souc¢asném kazdodennim zivoté. V roce 1987 vznika pocitaCova
komunikacni sit nesouci nazev internet. K jejimu vzniku vedla studena valka mezi

USA a SSSR a pfipadny strach z mozného jaderného konfliktu.



2 Zajistovani, rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Zajistovani kvalitnich zaméstnancd, jejich dal§i vzdélavani a rozvoj predstavuji
nepretrzity proces, ktery je vyznamné ovlivnén vyvojem celé spolecnosti. S rostouci
urovni technické vybavenosti je dulezité, aby uroven vzdélani zaméstnancu témto
trendim odpovidala a aby byli schopni plnit poZzadované ukoly. Pouze takové
spolecnosti, které dokazi rychle a pruzné reagovat na neustale se ménici potfeby,
naroky a zivotni styl jednotlivych generaci, si mohou zajistit dostatek kvalitni

pracovni sily a obstat tak v dneSnim tvrdém konkurencnim boji.

2.1 Zajistovani lidskych zdrojua

Personal je soucasti kazdé firmy a jeho rozvoj a vzdélavani spolu uzce souvisi.
V souCasné dobé mame pouze dvé moznosti, jak zabezpecovat prfisun lidskych
zdroju. Prvni z nich je planované ziskavani lidskych zdroju, kdy se jedna
o odhadované budouci mnozstvi potfebnych pracovnikl, a to jak z pohledu poctu,
urovne, tak i jejich budoucich potfebnych dovednosti a potfeb. Druhou moznosti je
ziskavani a vybér lidskych zdroju. Zde se jedna o ziskavani ur€itych pracovnika,

které vybrana organizace aktualné potfebuje.

2.1.1 Ziskavani zaméstnancu

Existuje mnoho metod, jak ziskat nové zaméstnance. Proto je dullezité se
rozhodnout, kterou z nize uvedenych nejCastéjSich metod je vhodné pouzit.
NejCastéji se v praxi setkdme s tim, Zze se uchaze€ hlasi sam. Uchaze€ pfichazi,
nebo se pisemné obraci na personalni utvar. Vyhodou této metody jsou malé
naklady na inzerci, naopak nevyhod je cela fada od naruSovani prace personalist(
po maly vybér uchazecu. Dalsi velmi ¢astou metodou je, Ze sou€asny pracovnik je
doporuc€en v ramci organizace. Jedna se o metodu cilici na omezeny pocet osob.
PFinasi nizké naklady, ale je tfeba zvolit vhodnou cestu, jak dat pracovnikim védét
o volném misté a narocich na né kladenych. Problémem vSak mulze byt
doporu€ovani a prosazovani znamych nebo pfibuznych. Pro pracovniky na vysSi

pozice se Casto uziva metoda, kdy je vyhlédnuty jedinec osloven pfimo.
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Zde se vyuziva mnoho zdroji informaci o vyhlédnutém pracovnikovi v ramci
organizace i mimo ni. U pracovnikl na fadové pozice se Casto pouziva forma
vyvéSeni oznameni o volnych pozicich na firemni vyvésky. Je to nizkonakladovy
zpusob ziskani pracovniku, ktery zavisi na lokalité umisténi inzeratu. Zalezi na tom,
jestli inzerat umistime uvnitf organizace a chceme pracovniky spiSe zevnitf, nebo
mimo organizaci a cilime spiSe na lidi zvenc¢i. Dnes uz méné pouzivanou metodou
je roznaseni letakd do postovnich schranek. Princip je podobny jako u vyvéSeni
nabidky do vyvésky, ovSem je nakladné&jSi a naroCnéjsi na Sifeni a vhodny je spiSe
pro ziskavani méné kvalifikovanych pracovnich pozic. Inzerci v riznych sdélovacich
prostfedcich, jako jsou tisk, televize €i radio, Ize zacilit co nejrychleji na co nejvétsi

mnozZstvi lidi. V radiu nebo v tisku Ize oslovit pouze urcity region.

Pfinosna je také metoda spoluprace, jako je napfiklad spoluprace organizace se
Skolnim zafizenim, coZ umoznuje organizacim ziskat mladé potencialni pracovniky,
které si organizace muze sama dopfedu vybrat a uz béhem studia je smérovat podle
svych konkrétnich potfeb. UZiteCna je také spoluprace organizace s odborovymi
svazy, zalozena na dobré komunikaci a kontaktech mezi ¢leny svazu. Tento postup
pfipada v uvahu pfi obsazovani méné kvalifikovanych pozic. Jako dalSi Ize pouzit
spolupraci organizace se sdruzenim odborniku, jez je ovSem naro¢néjsi a uplatriuje
se spiSe pfi hledani odborné kvalifikovanych pracovnikd. Jina metoda zaloZzena na
spolupraci propojeni organizace s uUfady prace. Jedna se o ziskavani pracovniku
pomoci prostfednika, ktery je provozovan ze statnich prostfedkd. Vyhodou je, Ze
Urad prace udéla predvybér pracovniki. Celkové predposledni je metoda vyuziti
sluZzeb komerc¢nich agentur, coz je velmi nakladn4, ale méné naro¢na metoda, kdy
agentura udéla predvybér vhodnych pracovnikl a v pfipadé nespokojenosti doda
vyuziti internetu, které umoznuje zacilit na konkrétni skupinu lidi a na nejvétsi
mnozstvi uchazecu. Diky internetovym formulafiim mdzeme udélat predvybér podle
jejich vyplnéni uchazeci o misto, pfipadné Ize pozadat potencialni uchazece o jejich

curriculum vitae.
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2.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani je celozivotni proces, pfi kterém si jedinec osvojuje poznatky a ty pak
pretvafi ve védomosti. Hlavnim cilem rozvoje zaméstnancu je ziskani a udrzeni
kvalifikované, motivované a loajalni pracovni sily. V dnesni dobé se jedna o velice

dulezité téma zvlasté s rostoucimi pozadavky na technickou naro¢nost vyroby.

OBLAST VSEOBECNEHO
VZDELAVANI
ZAKLADNI PRIPRAVA NA
POVOLANI
ORIENTACE
OBLAST ODBORNEHO
VZDELAVANI - —
DOSKOLOVANI
{Prohlubovani kvalifikace)
PRESKOLOVANI
(Rekvalifikace)
Profesni rehabilitace
OBLAST ROZVOJE

(Roz&ifovani kvalifikace)

Zdroj: J. Koubek 2008, s. 255

Obr. 1 Systém informovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Jak je vidét z obrazku, proces vzdélavani zaméstnance Ize rozdélit do dvou oblasti
formovani pracovnich schopnosti pracovnika. Prvni je oblast vSeobecného
vzdélavani. Zde se jedna o zakladni znalosti a dovednosti, které umozniuji zit
Clovéku ve spoleCnosti a ovliviiuji jeho osobnost a socialni rozvoj. Tato oblast je

kontrolovana statem a patfi sem napfiklad pfedskolni vzdélavani. UskuteCnuje se
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v matefskych Skolach, jez jsou urCeny prodéti od 3 do 6 let, které zdeziskavaji
zakladnich navyky a poznatky o zivoté. Nasleduje zakladni vzdélavani na
zakladnich Skolach v devitiletém vzdélavacim programu a Zaci ve véku 6-15 let

zdesi zde osvojuji zaklady celozZivotniho uceni.

Druhou oblast predstavuje odborné vzdélavani. Patfi sem dovednosti, které
potfebujeme k provedeni urcCité prace nebo Cinnosti. Jedna se o pfipravu na
povolani. V ramci zlepSeni pracovnich schopnosti pracovnikl se v organizaci dale
provadi zakladni pfiprava na povolani, ve které se jedna o pfipravu mladeze na
délnicka povolani v uchovskych zafizenich. DalSi je orientace zaméfena na
zkraceni doby adaptace nového pracovnika na pracovni kolektiv a praci. Mezi
odborné oblasti vzdélavani patfi také doskolovani. To spo€iva v prohlubovani
kvalifikace zaméstnance na urenou pracovni pozici. Zaméstnanec si rozsifuje
svoje znalosti. Jako predposledni Ize oznacit preSkolovani. Jedna se zde
o rekvalifikaci zaméstnance na nové pracovni misto. UCi se zde proto uplné nové
¢innosti, ziskavaji nové poznatky. Jako posledni miZzeme vnimat oblast rozvoje,
ktera se zaméfuje na formovani osobnosti a rozsSifovani kvalifikace, nezbytnépro
souCasny vykon prace. V poslednich letech je zvySeny zajem o rozvojové
vzdélavani, jako jsou napfiklad kurzy v oblasti vedeni lidi, komunikace, jazykoveé

kurzy nebo prace s osobnim pocitacem.
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2.3 Metody vzdélavani v podniku

Metody vzdélavani v podniku mizeme rozdélit do dvou hlavnich skupin podle toho,
zda vzdélani probiha na pracovisti, nebo mimo né. Vzdélavani na pracovisti neboli
interni vzdélavani zaméstnancu probiha v ramci vykonu prace, jedna se o metodu
,on the job“ jez je vhodna pro vzdélavani délniki. Mezi metody pouzivané pfi
vykonu prace na pracovisti patfi napfiklad instruktaz. Ta je vyuzivana hlavné pfi
jednodussSich pracovnich operacich a je vhodna pro nové nebo malo zkuSené
pracovniky. Probiha tak, Ze nadfizeny nebo zkuSenéjSi kolega prfedvede pracovni
ukon tolikrat, dokud se vzdélavany pracovnik ukon nenauci. Pozitivni dopad to ma

také na zlepSeni spoluprace.

DalSim pfikladem je coaching. Jedna se o dlouhodobou formu vzdélavani, kdy
pracovnik dostava pokyny, vysvétleni, ale i pfipominky od svého nadfizeného nebo
vzdélavatele. Tato metoda vyZzaduje oboustrannou spolupraci, diky ni ma pracovnik
okamzitou zpétnou vazbu a zlepSuje se tim vzajemna komunikace. Metoda
podobna coachingu je mentoring. Ten je zalozen na podobném principu jako
coaching s tim rozdilem, Zze pracovnik si svého ,mentora“ vybira sam, coz mulze
ovSem ovlivnit efektivitu vysledku. Pracovnik mdze mit snahu vybirat si nékoho, kdo
mu pomUze pfedevsim v kariérnim rdstu diky svému vlivu, ne diky znalostem. V tom
pfipadé se nedocili predpokladaného vysledku, kdy by mél vzdélavany dostat

predevSim zpétnou vazbu a navrh na zlepseni.

Jednou z nejnovéjSich metod vzdélavani je counselling spocivajici na principu
konzultovani s nadfizenym, coz opét umozZnuje zlepSovani vztahu nadfizeného
s podfizenym a odstranéni jednosmérnych pokyna od nafizeného. Podfizeny ma
tak okamzitou zpétnou vazbu a nadfizeny se také muze zlepSit na zakladé navrha
svého podfizeného. NejrozSifenéjSi je asistovani, které se da uplatnit jak u
manualnich profesi, tak i u budoucich fidicich pracovnikl. Je zalozeno na pfidéleni
nového pracovnika ke zku$enéjSimu. Ten pak vSe sleduje a postupné zkousi
provést ukon sam az k uplné samostatnosti. Jednou z poslednich metod interniho
vzdélavani je povéfeni ukolem. To je zalozeno na pfidéleni ukolu pracovnikovi,
kterému jeho nadfizeny pfipravi vSechny potfebné podminky pro jeho splnéni.
Nadfizeny ho pak pozorné sleduje a po provedeni ukolu mu dava zpétnou vazbu.
NejrozSifenéjsi pro absolventy Skol nebo pro budouci fidici pracovniky je pak rotace

prace, béhem které si dany pracovnik po uréity ¢as vyzkousSi rizné pracovni ukony
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napfi¢ celou organizaci. Diky této metodé ziska pracovnik vSestranny prehled o
organizaci a jejim fungovani a také se ukaze, na jakou praci se hodi vice a na kterou
méné. Jako posledni uvedu pracovni porady. Ty maji za ukol zlepSovat
informovanost pracovnikl o aktualnich problémech na jejich pracovisti, ale také
v ramci celé organizace. Tato metoda slouzi k informovani co nejvice lidi za kratky
Cas. Béhem ni si pracovnici mohou sdélit nazory na dany problém. Nevyhodu

ovSem muze byt obava nékterych pracovnikl sdélit vefejné svij nazor.

Od interniho vzdélavani zaméstnancl se mizeme presunout k externimu neboli
k metodé vzdélani ,off the job®“. Vzdélavani probiha mimo pracovisté. Tato metoda
je vhodna pro budouci specialisty a vedouci pracovniky. Mezi metody vzdélani
mimo pracovisté tedy napfiklad patfi pfednaska. Forma je zaloZzena na tom, jak
faktické informace predat co nejvétSimu poctu lidi. Je malo naro¢na na Cas
a potiebné pomucky s tim spojené. Problémem je jednostranny tok informaci
amensi pozornost u€astnikd. Velmi podobna metoda je pfednaska spojena
s diskuzi, rovnéz cilena na vétsi mnozstvi pracovnikl. Rozdil je v tom, Ze si v jejim
prubéhu mohoupracovnici sdélit své problémy a diskutovat o nich a o jejich FfeSeni.
Efekt uspésnosti je ovSem zavisly na kvalité moderatora. Technika docilujici vétsi
predstavivosti a hlubSiho zasvéceni do problematiky s lepSim pochopenim,
orientaci a vyuZitim potfebnych znalosti se nazyva demonstrovani. Probiha za
pomoci vyuziti techniky, jako jsou napfiklad trenazery nebo pfedvadéci zafizeni.
V dnedni dobé je velmi popularni metoda pfipadové studie. V ni jsou vyuzity
konkrétni skute€né pfipady nebo smyslené pfipady, diky nimz Ize feSit modelovou
situaci nebo vSeobecnou problematiku. BEhem ni je procviCovano analytické

mysleni a uCastnici se béhem ni aktivné zapojuji do feseni.

Na podobném principu je zalozen workshop. Zde se ovSem pracuje ve skupinach.
Tato metoda navic zlepSuje spolupraci mezi uc¢astniky. Podobny worshopu nebo
pFipadové studii také brainstorming. U&astnici se nad problémem zamysli nejprve
sami a pak spolecné uvadéji vhodné navrhy na zlepSeni. ZlepSuji si tak kreativni
mysSleni, mohou se nechat inspirovat myslenkami ostatnich a dale je rozvijet. Velmi
naro¢na predevsim na pfipravu a zaméfena hlavné na praxi je simulace. Vzdélavani
dostavaji k feSeni priklady z praxe a feSi ukoly od téch jednoduchych az po slozité.

Ugastnici jsou tedy aktivné zapojovani a musi za urgity éas uginit néjaka rozhodnuti.
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Hrani roli je zaméfeno na praktické pfipady, kde vzdélavani dostanou k FeSeni
pfipad z bézZného Zivota. Tato metoda je zaméfena na rozvoj praktickych schopnosti
a vyuziti hravosti. Jedna z nejnovéjSich metod jsou assesment centra. V nich za
pomoci pocitaCoveé techniky dostava vzdélavany pfidélené konkrétni nahodné
vybrané ukoly, béhem jejichz pInéni se musi pracovnik také vyrovnat se stresem a
s rozmanitymi mezilidskymi vztahy. Velmi naro¢ny na organizaci je také outdoor
training / learning, kdy se ucastnici mohou vzdélavat napfiklad ve volné pfirodé
pomoci hrani her a provadéni sportovnich aktivit, dany ukol je feSen kolektivné. Tato

metoda je vyuzivana hlavné ke vzdélavani manazeru.

Posledni z externiho vzdélavani je vzdélani pomoci. To je spojeno s vyuZitim
pocitace, kde je dana problematika zpestfena riiznymi obrazky nebo animacemi,
ucastnik studuje individualné. Diky této metodé se muze vzdélavat co nejvétsi
potfebny pocet pracovnikl. Metoda je jednoducha na organizaci a kazdy ucastnik

si mUze individualné zvolit ¢as, kdy se tomu bude vénovat.
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3 Motivace zaméstnancu a jejich ocenovani

Tak jako se méni podminky spojené se ziskavanim, rozvojem a vzdélavanim
zaméstnancl, stejné se méni i jejich naroky, ale i pobidky a formy motivace.
Dulezité je, aby spolecnosti byly schopny reagovat pruzné i na tyto zmény. To, co
pracujici generace, natoz té budouci. Jediné tak je mozné ziskat a udrzet si kvalitni

pracovniky.

3.1 Motivace a demotivace zaméstnancu

Motivace slouzi k dosazeni a udrzeni vysoké urovné vykonu lidi a tyka se faktorq,
které ovliviuji lidi, aby se chovali ur€itym zplsobem. Chceme-li mit spokojené
zaméstnance, musime je i vhodné motivovat. Demotivace pusobi na zaméstnance

presné opacnym zplusobem.

Odpor

Motivag

L)

A\

N
AN .

Nevytizenost Vizva Pretizenost

Napéti

Zdroj: Vzdélavanim od mistra k vyrobnimu manazerovi, s. 26

Obr. 2 Model motivacni kiivky

Motivaci nam dobfe popisuje model motivacni kfivky obr. 1. Je-li nizké napéti, je
nizka i motivace. Kdyz napéti stoupne do bodu A, hovofime o optimalni urovni.

PrekroCi-li napéti bod A, vytraci se motivace a vznika pretizeni, odpor a demotivace.
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3.1.1 Typy motivace

Pracovni motivaci Ize rozdélit na dva typy podle zpusobu, jak vznika. Prvni typ je
vnitfni motivace. Lidé motivuji sami sebe tim, Ze vykonavaji praci, ktera uspokojuje
jejich oCekavani, a dochazi tak k plnéni jejich cill. Jedna se o faktory, které si lidé
sami vytvareji a jez ovliviuji jejich chovani. Tento typ motivace povazujeme za
dlouhodobéjsi, jelikoz je naSi soucasti, nejde jenom o vngjsi vliv. Druhym typem je
vnéjSi motivace. V ni jsou lidé motivovani managementem prostrednictvim metod,

které nemusi pusobit dlouhodobé, napf. povySeni, odménovani a pochvaly.

3.1.2 Typy lidi z pohledu motivace

Typy motivace lidi mizeme rozdélit do nasledujicich zakladnich skupin. Prvni
skupinou je rozumova orientace. U osobnosti zduraznujicich rozum je vyhodou
schopnost nalézat obtizna teoreticka feSeni. Jejich nevyhodou je, ze udrzuji
spoleCensky odstup a méné dobfe plni ukoly spole¢né s dalSimi lidmi. Druhou
skupinou je citova orientace. Obrovskou vyhodou u téchto osobnosti je, Ze jsou
ochotny spolupracovat a jsou dobfe vybaveny pro praci v tymu. Nevyhodou je
neustala obava, ze je nikdo nema rad a citi se byt pod tlakem, kdyZ musi pracovat
sami. Treti skupinou je pofadkumilovna orientace. Ta je zaloZena na né€em stalém
a trvalém. Nevyhodou lidi stouto orientaci je, Ze 3patné snaseji rychlé
a neocekavané zmeény. Posledni skupinou je rizikova orientace. Je to naprosty opak
pofadkumilovné orientace. Vyhodu maji lidé poustéjici se do rizika, potrebujici
zménu a rychle zapominajici na minulost. Naopak nevyhodou u této orientace je,

Ze nepfijemné zaleZitosti se nesnazi fesit a obchazi je.
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3.1.3 Nastroje pro motivaci

Z pohledu motiva¢nich nastroju se rozliSuji Ctyfi kategorie motivace.

Prvni kategorii tvofi motivace materialni/finan¢ni, tzn. rizné platové slozky, jako
jsou: prémie, pfiplatky, odmény nebo podil na zisku. Do druhé kategorie patfi
motivace pracovni dobou. Jedna se o rlizné moznosti pracovni doby, jako jsou
klouzava, flexibilni nebo individualni. Jedna se o uUpravu pracovni doby napf.
s prihlédnutim k dopravé do zaméstnani. Treti skupinu tvofi motivace pracovnim
prostfedim / pracovnimi podminkami. To jsou napfiklad kancelaiskeé prostory, jejich
vybaveni, rizné socialni vyhody, mobilni telefon a sluzebni auto. Posledni kategorii
je motivacni rozvoj osobnosti. Jedna se pfedevSim o rlzné dalsi vzdélavani,

ziskavani vétsi zodpovednosti a moznosti vétSiho rozhodovani.

3.1.4 Demotivace zaméstnancu

Demotivace plsobi na zaméstnance pfesné opacnym zplsobem nez motivace.
Jedna se o pokles vykonu lidi z ddvodu rliznych demotivacnich faktord. Nej¢astégji
se jedna o vztah mezi fidicim pracovnikem a podfizenym a zpUsobu pfidélovani

prace. DalSim faktorem jsou podminky na pracovisti nebo nalada v celém podniku.

3.2 Ocenovani zaméstnancu

Jde o zvySovani motivace a oddanosti zaméstnancl zavadénim politiky a postup,
zajistujicich odménovani a ocenovani pracovniki za vSechno, co délaji, ¢eho
dosahli, tedy i za dovednosti a schopnosti dalSiho jejich rozvoje. Ocenovani
pracovnikll muze byt jak penézité, tak i nepenézité. Penézité odménovani se dale
déli do dvou skupin. Prvni skupinou jsou pravidelné systémy odménovani. Jde
o vytvareni platovych a mzdovych tfid, které jsou dané a pro vSechny srozumitelné.
Druhou skupinu tvofi nepravidelné systémy odménovani. Jedna se o zasluhové
odmény na zakladé vysledku, pfinosu nebo ur€itych schopnosti jednotlivych
pracovnikl. Nepenézité odménovani znamena rGzné formy uznani, zvySeni

pravomoci a s tim i vy$Si odpovédnost.
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4 Prakticka cast

Prakticka Cast bakalarské prace byla zpracovana ve vybraném utvaru ve firmé
Skoda Auto a. s.

Jejim cilem je provést vyzkumné Setfeni a navrzeni vhodného zlepSeni v oblasti
dalSiho rozvoje zaméstnancu. Ve svém vyzkumném Setfeni se zaméfim na
problematiku vzdélavani persondlu a na zakladé ziskanych vysledku navrhnu
pfipadna mozna opatfeni. Dulezité je, aby byli zaméstnanci spokojeni s priabéhem

Skoleni jako takovym i s jeho procesy.

4.1 Seznameni se Skoda Auto a. s. a jejim personalem

Firma Skoda Auto a. s. byla zalozena vroce 1895 jako firma Laurin
& Klement s pracovni plochou 120 m? a jen 7 zaméstnanci. V roce 1905 zahdjila
automobilovou vyrobu na pracovni ploSe 8 000 m? a uz s 355 zaméstnanci. V roce
1925 probéhla fluze s plzefiskou strojirnou SKODA, pracovni plocha se zvétsila na
60 000 m? a pocet zaméstnancl dosahuje ¢isla 1 800. Firma se neustéle rozrista,
v roce 1964 pracuje uz na 800 000 m? s 12 735 zaméstnanci a v roce 2000 ziskava
firma Volkswagen 100% podil firmy Skoda Auto a 22 588 zaméstnancu. V roce
2011 se objevuje nova podoba znaéky a celkovy podet zaméstnanc v Ceské
republice je 24 177, z toho 19 691 pracuje v Mladé Boleslavi, v pobo¢ném zavodé
v Kvasinach je zaméstnano 3 626 a ve Vrchlabi 860 osob. V roce 2018 méla uz
firma 32 738 zaméstnancu, z toho 24 678 v Mladé Boleslavi, 7203 v Kvasinach a
857 ve Vrchlabi.
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Vyvoj poc¢tu zaméstnanc

V tabulce je zaznamenam vyvoj po¢tu zaméstnancu v jednotlivych zavodech

I v celé spoleCnosti a nasledné je vytvoreny graf, ktery ma stoupajici tendenci.

Rok Zaméstnanci celkem Z toho MB Z toho KV Z toho VR
1895 7 X X X
1905 355 X X X
1925 1800 X X X
1964 12 735 X X X
1996 16 721 14 428 1205 1 080
2000 22 588 19 527 1415 1646
2007 23 559 19 548 2 806 1205
2011 24 177 19 691 3626 860
2014 23 748 19 754 3240 754
2016 27 462 21 240 5391 831
2018 32738 24 678 7 203 857

Zdroj: Vyroéni zpravy Skoda Auto a. s.

Obr. 3: Vyvoj poc¢tu zaméstnanci v letech

Za povsimnuti stoji rok 2014, kdy klesl celkovy pocet, ale i poCet zaméstnancl

v zavodech v Kvasinach a ve Vrchlabi, ovSem v zavodé v Mladé Boleslavi se

jako v jediném stav nezménil. Naopak i v roce 2014 se v zavodé v Mladé

Boleslavi poCet zaméstnancu nepatrné zvysil. Jako dalSi stoji za povSimnuti

vyvoj poctu pracovnikl v zavodé ve Vrchlabi, kde je dnes zaméstnano méné

osob nez na zacatku jeho fungovani zavodu — do roku 2014 pocet klesal a

nasledné dochazi k postupnému rustu.
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Vyvoj celkového poctu zaméstnanc(
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Zdroj: Vyroéni zpravy Skoda Auto a. s.

Obr. 4: Sledovany vyvoj poétu zaméstnancu v letech

Z nasledujiciho grafu je patrné, ze béhem celé dlouhé historie spolecnosti
pocet zaméstnancu stoupa. Mezi roky 2002 a 2014 ma kfivka pomalejsi vyvoj
nez mezi rokem 2014 a soucasnosti. Aktualné se prabéh kfivky bliZi k hranici

celkového poctu 35 tisic zaméstnancu.
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Vzdélanost zaméstnancu

Tato tabulka zaznamenava vyvoj

dosazeného vzdélani mezi roky

2000-2018.

Vzdélanost Zakladni Stfedni bez Stredni Vysokoskolské

Vv (%) za rok vzdélani maturity S maturitou vzdélani
2000 11,0 52,7 28,8 7,5
2007 6,9 51,3 31,9 9,9
2011 55 48,3 33,5 12,7
2014 50 46,4 34,3 14,3
2018 7,2 44,8 32,1 15,9

Zdroj: Vyroéni zpravy Skoda Auto a.s.

Obr. 5: Vzdélanost zaméstnancu

Po didkladnéjSim prozkoumani tabulky muzeme fici, Ze vlivem vyvoje novych

technologii roste pocet pracovnikll s vysokoSkolskym vzdélanim. Kdyz se

zaméfime na pracovniky s maturitou, muzeme fici, Ze do roku 2014 jejich

poCet rostl a od té doby dochazi kjeho poklesu. Ddvodem muize byt

skuteCnost, ze bud jdou studovat vysokou Skolu, protoZe vysoké Skoly jsou

dnes dostupnéjSi, nebo se naopak zaméfuji na femesiné prace, protoze

v dnesni dobé je nedostatek lidi, ktefi ovladaji poctivé femeslo. Pracovniku

s dosazenym stfedosSkolskym vzdélanim bez maturity postupné ubyva, coz

pfinasi stale vétsi naroky na vzdélani. To ma vliv i na posledni skupinu

pracovniku se zakladnim vzdélanim.
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Vzdélanost zaméstnancu v letech
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Zdroj: Vyroéni zpravy Skoda Auto a. s.

Obr. 6: Vzdélanost zaméstnancu

Z grafu vyvoje vzdélanosti personalu jsou patrné zmény v pohybu kfivek.
Nejviditelngjsi je prubéh kfivky znacici pokles stfedniho vzdélani s maturitou, ktera
ma od roku 2007 klesajici prubéh. Stejné tak je viditelny pokles prabéhu kfivky
u stfedniho vzdélani s maturitou, jak uz bylo zminéno u tabulky s hodnotami.
Naopak rostouci charakter zaznamenava kfivka se zakladnim vzdélanim, ktera do
roku 2014 klesa. Kfivka s vysokoskolskym vzdélanim ma celou dobu postupné

stoupajici charakter.

Zpusoby motivace a odménovani personalu ve SA

Firma Skoda Auto a.s. jako jeden z pfednich zaméstnavateltl v Ceské republice
nabizi svym zaméstnanciim mnoho zaméstnaneckych benefiti. Mezi hlavni patfi:
pracovni odévy a pracovni obuv (1x ro€né) a pfi nastupu 2x pracovni odév a 1 par
pracovni obuvi, ubytovani a doprava do prace, doprava mimofadna — svozy
a rozvozy, doprava objednand, doprava v arealu zavodu, stravovani a pitny rezim,
zvyhodnény nakup vypocetni techniky, podpora rodin s détmi, doplrikové penzijni
sporeni, zivotni udalosti, nabidka mobilnich operator(, benefity za vérnost firmé,

pujcky na bydleni, na zakoupeni nového vozu, bezuro€ny uveér, dovolena, pracovni
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volna, rekreace, cestovni pojisténi, péée o zdravi, burza prace, Skoda Akademie,

zdravotné znevyhodnéni zameéstnanci.

K ostatnim benefitdm patfi: prodej nepotfebnych dila, zbytkového materialu
a sluzeb, prodej reklamnich predmétd, SKODA E-shop prodej, prohlidka expozice
SKODA Muzea, centrum vyroby kli&i pro zamé&stnance, zapUjéeni vozu na vlastni
svatbu, soukromé zapuj¢ovani dopravnich prostfedku, prodej novych vozu, prodej
ojetych vozl, prodej ojetych vozl pro seniory, prodej ojetych vozi zaméstnancum
odchazejicim do ddchodu, pronajem novych voz(, financovani a SKODA poijisténi
vozu, prodej SKODA originalniho pfislugenstvi a dild, sluzby SKODA Servisniho
centra v Kosmonosech, montazni prace originalniho pfisluSenstvi a nahradnich
dilu.

4.2 Cil a postup prace

Cilem bakalarské prace je analyzovat spokojenost zaméstnancl s existujicim
systémem vzdélavani ve vybraném oddéleni a nasledné navrhnout zlepseni. Cela
prakticka &ast byla realizovana ve vybraném oddéleni firmy Skoda Auto v Mladé
Boleslavi. Jedna se predevSim o moznosti rekvalifikace. Zkoumani systému
vzdélavani probihala na zakladé dotaznikového Setfeni, jeZ se uskutecnilo v mésici

zaFi 2019 na vybraném oddéleni firmy Skoda Auto a.s.

4.3 Dotaznikovy prizkum

Dotaznik byl sestaven s moznosti vybéru, tzn. Zze u kazdé otazky byla moznost
zaskrtnout pouze jen jednu mozZnou odpovéd, ktera nejvice odpovidala skute¢nosti.
Dotaznik byl anonymni a byl distribuovan zaméstnancim osobné v tisténé podobé.
Dotazovana byla jen ¢ast oddéleni v po¢tu 90 zaméstnancu. Dotaznik vyplnilo 82
respondentl. Po vyplnéni dotazniku ho kazdy zaméstnanec mohl vhodit do pfedem
pfipravené schranky. Z divodu dovolenych a nestandardnich pracovnich smén
zameéstnancl byl termin na odevzdani 30 dni. Nasledné probihalo zpracovani

dotazniku a analyza vysledka.

Dotaznik obsahuje jedenact otazek a byl rozdélen do dvou vyzkumnych ¢asti.
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Prvni ¢ast je zaméfena na ziskani zakladnich informaci o zaméstnancich, tzn. jaky
je jejich vék (otazka €. 1) a dosazené vzdélani (otazka €. 2), dale jak dlouho pracuji

ve firmé (otazka €. 3).

DalSi otazky jsou zaméfrené na motivaci zaméstnancl k dalSimu vzdélavani napf.
ve vzdélavacich kurzech (otazka €. 4) a co je motivuje (otazka €. 5), kde ziskavaji

informace o vzdélavacich aktivitach nebo Skolenich (otazka ¢&. 6).

Druha ¢ast dotazniku obsahuje vyzkumné otazky z hlediska navrhu na zlepseni
stavajiciho vzdélavaciho systému. Cilem bylo prozkoumat a ovéfit zplusob
vzdélavani ve firmé (otazka €. 7), zda vyhovuje soucasny systém vzdélavacich
aktivit a Skoleni a jejich rozsah (otazka €. 8). Nasleduje otazka, zda vyhovuje ¢etnost
nabizenych kurzu (otdzka €. 9) a o jakou oblast vzdélavani by méli zaméstnanci
zajem (otazka €. 10). Posledni otazka se tyka navrhu nékolika kurzd, které jsou

v posledni dobé jako témata hodné feSeny (otazka ¢. 11).

4.4 Analyza otazek z dotazniku

Po obdrzeni vyplnénych dotazniki jsem provedla zpracovani ziskanych dat.
Vysledky prizkumu jsem graficky zpracovala pro kazdou otazku zvlast, jak je vidét

v nasledujici ¢asti.
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Otazka €. 1 — Jaky je Vas vék?

Jak z nasledujiciho grafu vyplyva, poCetné nejvice byla zastoupena kategorie ve
véku 41 az 50 let, a to 66 %. Druhou nejpocetnéjsi skupinou (17 %) byla skupina ve

véku mezi 51 az 60 lety.

Vék zaméstnancu

2%

H méné nez 20 let
H21-30let
M41-50let
H51-60let

M vice jak 60 let
66 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 7: Vék zaméstnancu

Otazka €. 2 — Jaké je Vase dosazeni vzdélani?

v s

Z grafu je vidét, ze nejpocetnéjsi je skupina se stfednim vzdélani bez maturity,
ato 42 %, dale pak stfedni vzdélani s maturitou v 40 %. Lze tedy fici, Ze pfestoze

v celé spoleCnosti pracuje vice absolventl s dosazenym stfednim vzdélanim

Vv s

Vé Vé

Dosazené dosavadni vzdélani

13% 5%

42 % M Zakladni vzdélani

H Stredni bez maturity
40 % i Stredni s maturitou
H Vysokoskolské vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 8: DosaZené dosavadni vzdélani
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Otazka €. 3 — Jak dlouho pracuje u firmy?

Z grafu muzeme vycist, ze 43 % respondentd pracuje ve firmé po dobu 11-20 let.

Druhou nejvétsi skupinou jsou zaméstnanci s praxi 6—10 let, a to z 27 %. Lze tedy

fici, ze 99 % pracovnikl je ve firmé& zaméstnano déle nez jeden rok. Celkem 3 %

zameéstnancu pracuji v jedné spole€nosti témér cely Zivot.

Délka praxe ve firmé

0% 5% 1% 39

11%

27 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 9: Délka praxe ve firmé

H méné nez 1 rok
H1-5 let

i 6-10 let
H11-20let

M 21-30 let

i 31-40 let

H vice jak 40 let

Otazka €. 4 — Motivuje Vas firma k ucasti na vzdélavacich kurzech?

Z odpovédi je patrné, ze 51 % respondentl souhlasi s firemni motivaci

a odpovédélo ANO. Jiny nazor ma 49 % dotazanych. Z vysledku Ize ucinit zaveér, ze

firma voli dostacujici motivacni prostfedky ke vzdélavani svych zaméstnancu.

Motivovanost k dalsimu vzdélavani

49,%

51%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 10: Motivovanost k vzdélavani
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Otazka €. 5 — Co Vas motivuje k dalSimu vzdélavani?

Z hlediska motivace pracovniku k dalSimu rozvoji nejvice tazanych zaméstnanci
oznacilo platové zafazeni, a to 49 %. Moznost personalniho ristu zvolilo pouze

18 % zaméstnancu.

Dlivody motivujici ke vzdélavani
5% 3%

12%

H Vyssi platové zarazeni

6% 49 %

H MozZnost profesniho rlistu
i Zvyseni kvalifikace
7% w Siréi uplatnéni na trhu prace

M Osobni rozvoj zaméstnance

18 % M Zména pracovniho mista

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 11: Ddvody motivujici ke vzdélavani

Otazka €. 6 — Kde jsou ziskavané informace o vzdélavacich aktivitach

a Skolenich?

Podle ziskanych odpovédi se zaméstnanci dozvidaji nejvice informaci o Skoleni (68
%) na intranetu, v 26 % od pfimého nadfizeného a 4 % z nasténky. V oteviené

otazce byly uvedené jesté odpovédi e-mail nebo od kolegu.

Mista informuijici o Skolenich

0%, 49

26 %

H Od pfimého nadfazeného
2% H Z nasténky

M Z intranetu

H Z firemnich novin

HJinak ...

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 12: Mista informujici o Skolenich
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Otazka €. 7 — Vyhovuje Vam sou€asny systém vzdélavacich aktivit

a Skoleni?

Vice nez polovina dotazovanych odpovédéla, Ze neni spokojena se sou¢asnym
systémem vzdélavani, a to 52 %. Tato otazka nas upozornila ha moznost zlepS$eni,

na které se dale zaméruji v nasledujici kapitole.

Spokojenost dotazovanych se systémem
vzdélavacich aktivit

48 %

52 % HAno

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 13: Spokojenost se sou¢asnym systémem vzdélavani
Otazka ¢. 8 — Je nabidka vypsanych firemnich kurzl dostacujici?

Nabidka nabizenych kurzG je pro 63 % dostaujici, pfesto v navaznosti na
prfedchozi a nasledujici otazku je patrny prostor pro zlepSeni dostupnosti kurzu,

o které maiji pracovnici zajem.

Nabidka vypsanych kurzt

37 %

63 % H Ano

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 14: Nabidka vypsanych kurzi
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Otazka €. 9. — Vyhovuje Vam dostupnost nabizenych kurz?

Z nasledujiciho grafu vyplyva, ze 52 % zaméstnancu neni spokojeno s dostupnosti
nabizenych kurzl. Problém muze byt bud mala kapacita, nebo velka ¢etnost kurz,
takze neni mozné se na kurz prihlasit. ReSenim by bylo rozsifit kapacitu Skolent,

nebo vypsat nad ramec planovaného Skoleni jesté nékolik dalSich terminu.

Spokojenost s dostupnosti nabizenych
kurzi

48 %

M Ano

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 15: Spokojenost s dostupnosti nabizenych kurzi

Otazka €. 10 — V jaké oblasti byste se chtéli dal vzdélavat?

Vysledky této otazky ukazuji, Ze nejvice zaméstnancu by se chtélo dal rozvijet
v oblasti jazykovych kurzd (36 %), spojuji si je s vétSi dostupnosti moznosti

cestovat. Nasleduje oblast IT s 21 % s ohledem na rozSifeni vyuZiti elektroniky.

V jaké oblasti se chcete dal vzdélavat?

17 % 36 %

H Jazykové kurzy
| HIT

26 %

i Osobni rozvoj

H Pracovni pravo

21%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 16: Oblasti pro dalsi mozné vzdélavani
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Otazka €. 11 — O jaky kurz byste chtéli Skoleni rozsirit?

Pro tuto otazku jsem navrhla nékolik nejvice popularnich témat, ktera jsem
zapracovala do zde uvedenych moznych odpovédi. Nejvice dotazovanych (31 %)
uvedlo, Ze by mélo zajem o kurz zdravé vyZivy. To ukazuje, ze zamé&stnanci nemaji
chut se jen rozvijet, ale také se o sebe starat. Nasleduje kurz 3D tisku

(27 %). Tento zajem vyplyva z cenové dostupnosti 3D tiskaren pro domaci pouziti.

Navrh na dalsi mozné kurzy

24 % 27 %

12 %

6 %

H3Dtisk HZdravavyziva M Virtualnirealita ©Psychologie ®Prvnipomoc

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 17: Navrh na dal$i mozné kurzy
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5 Vyhodnoceni a navrhy na zlepseni

Vysledkem této prace je analyza vzdélavaciho systému ve vybrané organizaci ve
firmé& Skoda Auto a. s. a navrhy na jeho zlep$eni v této organizaci.

Vysledky ziskané dotaznikovym Setfenim ukazuji, Ze nejvice dotazovanych bylo ve
véku od 41 do 50 let, mélo stfedni vzdélani bez maturity a pracuje u firmy 11 az 20
let. DalSi otazka ukazuje, Ze pfevazuje motivace zaméstnancl k dalSimu vzdélani
v podobé vysSiho platového zarazeni. Dale mizZeme fict, Ze nejvice dotazovanych
ziskava informace o vzdélavacich aktivitach na intranetu, naopak nikdo neuved!
moznost z firemnich novin. Tato otazka ukazala, ze jako prvni navrh na zlepSeni by
bylo inzerovani pfipravovanych skoleni i s terminy ve firemnich novinach, tim by se
zvétSila informovanost zaméstnancl a tim i moznost v€as se na kurzy pfihlasit.
Pfevazné prevlada nespokojenost se vzdélavacim systémem, ale spokojenost se
vzdélavacimi kurzy. VétSina dotazovanych je nespokojena zejména s dostupnosti
kurzu. Pfi bliz§im zkoumani bylo zjisténo, Ze se na tyto kurzy lIze pfihlasit pouze
dvakrat za rok. Proto jsou tyto vypsané terminy ihned obsazeny. DalSim navrhem
na zlepseni je vypisovani kurzu ve stejné kapacité, ale Castéji, treba tfikrat za rok,
nebo navysit kapacitu nabizenych kurz(, je-li to pro danou vyuku mozné. Dalsi
analyzovana otazka byla zamérena na vybér dalSi oblasti, ve které se zaméstnanci
chtéji nejvice vzdélavat. Nejvétsi pocet dotazanych uved! oblast ciziho jazyka, coz
pfisuzuji jak nutnosti komunikace v praci, na zahrani¢nich cestach, tak také na
dovolenych. V zavéretné otazce dotazniku jsem navrhla zaméstnancum nékolik
novych kurz(, které jsou v dneSni dobé& hodné popularni a rozSifené. Z vysledku je
vidét, Ze téma zdraveé vyzivy je stale zadangjsi, takze by dalSim navrhem ke

zlepSeni mohlo byt vypsani nového kurzu.
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6 Zaveéer

Jak uz bylo uvedeno v uvodu bakalarské prace, v teoretické Casti jsem popsala
prumysl 4.0 a s nim spojenou historii jeho vzniku. V dalSi ¢asti jsou popsany
zpusoby zajisStovani zaméstnancu a procesy jejich vzdélavani a rozvoje. Na zavér
této Casti jsem se zabyvala metodami vzdélavani, motivace a ocefiovani

zaméstnancl v podniku.

V praktické ¢asti je popsano zakladni seznameni s firmou Skoda Auto a.s. a s jejimi
zaméstnanci. V této firmé jsem zpracovala i praktickou Cast bakalarské prace

formou dotaznikového prizkumu zaméreného na vzdélavani zaméstnancu.

Cilem praktické Casti prace bylo zmapovat stavajici systém vzdélavani ve firmé
Skoda Auto a. s. Na zakladé dotaznikového $etfeni a jeho provedené analyzy jsem
navrhla zlepSeni stavajiciho systému vzdélavani zaméstnancu. Pfi béZném pohledu
se mlze zdat, Zze vzdélavaci systém je dobfe nastaven, ale i zde je prostor pro dalSi

ZlepSeni. Analyzou doslych dotaznikl jsem na$la tfi mozné oblasti ke zlepSeni.

Prvni navrh se tykal mista, kde Ize ziskat informace o Skoleni. Jak z dotazniku
vyplyva, zadny zaméstnanec neoznacil, Zze ziskava informace z firemnich novin.
Proto bych navrhla zavedeni inzerat( s nabidkou Skoleni i v téchto novinach, které
vychazi vzdy jednou mésicné.

Druhy navrh se tyka Cetnosti pfipravovanych kurzd a jejich kapacit. Jak bylo
dotaznikovym Setfenim zjisténo, nabizené kurzy jsou nedostacujici jak po¢tem, tak
I jejich kapacitou. Proto bych navrhla vypisovat kurzy Castéji nez dvakrat rocné,

nebo zvysit jejich kapacitu, je-li to pro danou vyuku mozné.

Tretim navrhem je rozSifeni nabidky vzdélavacich kurzi o nova aktualni témata,
napf. kurz zdravé vyZzivy, 3D tisku, v souCasné dobé Cim dal ¢astéji vyuzivaného,

kurz psychologie Ci pracovniho prava.

Domnivam se, Ze by zde uvedené tfi navrhy po aplikaci do procesu vzdélavacich

kurz( mohly pfinést velké zlepSeni.
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Seznam priloh

Dotaznik k bakalarské praci.

Adéla Fridrichova

1. Jaky je Vas vék?

a)
b)
c)
d)
€)

f)

méné nez 20 let
21-30 let
31-40 let
41-50 let
51-60 let

vice jak 60 let

2. Jaké je VaSe dosavadni dosazené vzdélani?

a)
b)
c)
d)

Zakladni vzdélani
Stfedni bez maturity
Stfedni s maturitou
Vysokoskolské vzdélani

3. Jak dlouho pracujete u firmy?

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

4. Motivuje Vas firma k ucasti na vzdélavacich kurzech?

a)
b)

méné nez 1 rok
1-5 let

6-10 let

11-20 let
21-30 let
31-40 let

vice jak 40 let

Ano
Ne

5. Co Vas motivuje k dalSimu vzdélavani?

a)
b)
c)

d)
e)

f)

VySSi platové zarazeni
Moznost profesniho ristu
Zvyseni kvalifikace

Sir&i uplatnéni na trhu prace
Osobni rozvoj zaméstnance
Zména pracovniho mista
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6. Kde ziskavané informace o vzdélavacich aktivitach a Skolenich?
a) Od pfimého nadfazeného
b) Z nasténky
C) Zintranetu
d) Z firemnich novin
e) Jinak ...

7. Vyhovuje vam soucasny systém vzdélavacich aktivit a Skoleni?
a) Ano
b) Ne

8. Je nabidka nabizenych firemnich kurz( dostacujici?
a) Ano
b) Ne

9. Vyhovuje Vam dostupnost vystavenych kurzu?
a) Ano
b) Ne

10. V jaké oblasti byste se chtéli dal vzdélavat?
a) Jazykové kurzy
b) IT
c) Osobni rozvoj
d) Pracovni pravo

11. O jaky kurz byste chtéli Skoleni rozsifit?
a) 3D tisk
b) Zdrava vyziva
c) Virtualni realita
d) Psychologie
e) Prvni pomoc
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