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Uvod

rozvoje a vzdélavani jsou zasadni pro udrZitelny obchodni rdst a uspéch
organizace. Podniky prochazeji zdlouhavymi procesy naboru a pfijimani
kvalifikovanych zaméstnancu, ale diraz na péli o zaméstnance se zde Casto
zastavi. Systematické vzdélavani v organizaci podporuje rozvoj kli€ovych
kompetenci zaméstnancl a zvySuje jejich oddanost spolecnosti. Kvalitni a
angazovani pracovnici jsou kliCovym faktorem pro posileni finan¢ni vykonnosti

spolecnosti a ziskani konkurenc¢ni vyhody na trhu.

S rychlym technologickym pokrokem se stava obchodni prostfedi stale vice
konkurenceschopné, proto je vramci rozvijejicich se trhl nezbytné zvySovat
vykonnost organizace. Vzdélavani uvnitf organizace se tak stava stale aktualnéjsim
tématem a nejedna se pouze o vyhodu, ale nutnost. Systematické vzdélavani a
rozvoj zaméstnancu je kliCové pro zajisténi ristu podnikani a pracovnich sil, které
jej pohanéji.

Tématem této bakalarské prace je vzdélavani a rozvoj pracovnik ve SKODA AUTO
a.s. Cilem prace je analyzovat vzdélavaci a rozvojovy Trainee program pro
talentované absolventy vysokych $kol ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. Dilgim
cilem je zjistit, zda povaZzuji u€astnici programu vzdélavaci a rozvojové kurzy a
Skoleni v ramci Trainee programu za dostate¢né kvalitni a zda vedou k jejich
personalnimu rozvoji. Druhym dil¢im cilem je identifikovat jednotlivé aktivity, které
ucastnici programu absolvuji, a zda tyto aktivity vedou k jejich dalSimu profesnimu

rozvoji.

Teoreticka Cast je zaméfena na problematiku vzdélavani dospélych a na nové
trendy z oblasti vzdélavani. V dalSi Casti popisuje podnikové vzdélavani, jeho
vyznam, cil a strategie. Je zde také vymezen cyklus vzdélavani v podniku a metody
vzdélavani. Posledni kapitola teoretické ¢asti definuje pojem Talent management a

Trainee program.

V praktické ¢asti bakalafské prace je popsana spoleénost SKODA AUTO a.s. a jeji
organizaéni struktura se zaméfenim na oblast SKODA Akademie, ktera zaijistuje
vzdélavani a rozvoj vSech zaméstnanclu spoleCnosti. Dale je zde analyzovan

Trainee program, ktery se soustfedi na vzdélavani a rozvoj talentovanych



absolventt vysokych Skol. Na zakladé informaci ziskanych z dotaznikového Setfeni
jsou v zavéru praktické cCasti navrzena konkrétni opatfeni, ktera by mohla vést

ke zkvalitnéni a zefektivnéni Trainee programu.



1 Vymezeni pojmu z oblasti vzdélavani

S rychlym rozvojem technologii a moderniho svéta je v sou€asné dobé kladen na
vzdélavani a rozvoj Clovéka stale vétSi daraz. Tento trend se neprojevuje jen ve
Skolach, ale také v pracovnim prostifedi. Tato prace se soustfedi na problematiku
podnikového vzdélavani a rozvoje zaméstnancl. Dfive nez vSak bude definovat
jednotliva specifika podnikového vzdélavani, je nejprve nutné vymezit nékteré
zakladni pojmy z oblasti vzdélavani.

Lidsky kapital

K uspéchu firmy na trhu nestaci pouze kvalitni technické vybaveni a nejmodernég;jsi
technologie. To, co je pro firmu skute¢né dulezité a tvofi pfidanou hodnotu podniku,
jsou lidé jako nositelé lidského kapitalu. Bez lidi by technické vymozenosti nemohly
byt vyuZzity nebo by vibec nevznikly. Jsou to lidé, kdo tvofi tu slozku podniku, ktera
je schopna ucit se, iniciovat zmény, inovovat a kreativné myslet. Diky tomu jsou
lidské zdroje pravé tim prvkem podniku, ktery je stéZejnim predpokladem
dlouhodobého a uspésného fungovani firmy na trhu. Lidsky kapital v rozvinutych
trznich ekonomikach nejcennéjsi a zpravidla i nejdrazsi zdroj, ktery ma rozhoduijici

vliv na prosperitu a konkurenceschopnost podniku (Vodak, Kucharc&ikova, 2007).
Rozvoj lidskych zdroju

K uspésSnému fungovani podniku nestaci pouze nakoupit lidské zdroje, nybrz je
potfeba je rozvijet, aby dochazelo ke zlepSeni vykonu jedince, tymu i organizace.
Je nutné vytvaret strategie, které budou pracovnikiim poskytovat pfilezitosti k jejich

uceni, rozvoji a odbornému vzdélavani (Armstrong, 2002).

,Poslanim personalniho Fizeni neboli Fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby
organizace byla schopna prostfednictvim spravnych lidi na spravném misté

uspésné pinit sve cile.” (Bartak, 2011, str.27)

Rozvoj lidskych zdroju je souhrn aktivit, vedoucich k vytvoreni takového prostredi,
ve kterém jsou pracovnici podnécovani ke vzdélavani a rozvoji at uz na urovni
tradiCnich vzdélavacich program( nebo na urovni individualniho, tymového nebo
podnikového uceni a vzdélavani. Dulezitou slozkou strategického rozvoje lidskych

zdrojl je podpora pracovniku v rozvijeni sama sebe. Rozvoj lidskych zdroju je uzce
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svazan s investovanim do lidi a do rozvijeni lidského kapitalu (Armstrong a Taylor,
2014).

Rozvoj lidskych zdroju se sklada z nékolika slozek, které se vzajemné dopliuiji,
avSak je potfeba je rozliSovat. Podle Armstronga (2002) jsou nejdulezitéjSimi

slozkami rozvoje lidskych zdroju rozvoj, u€eni se, vzdélavani a odborné vzdélavani.
Uceni

Hlavnim rozdilem mezi u€enim a vzdélavanim je fakt, Ze u€eni neprobiha pouze
organizovang, ale také spontanné, aniz bychom si toho byli védomi. U&eni probiha
celozivotné a neovliviiuje pouze naSe dovednosti a znalosti, ale také nase navyky,
preference, hodnoty apod. Ma za nasledek trvalou zménu v chovani jedince, ke

které dochazi na =zakladé praxe a Zivotnich ¢&i pracovnich zkuSenosti

(Managementmania.com,2016).

Vzdélavani

Vzdélavani probiha zpravidla organizované a je zastfeSovano urcitou instituci. Jde
o uvédomeély a aktivni rozvoj znalosti a védomosti, ktery je pozadovan spise obecné

ve vSech oblastech zivota. Nemusi se tedy vztahovat ke konkrétni pracovni pozici.

Vzdélavani Ize vnimat jako jeden ze zpUsobU u€eni se (Armstrong, 2002).

Vzdélavani je organizacemi vyuzivano ke zvySovani kompetenci, znalosti,
dovednosti a schopnosti jejich pracovnikl a tvori dilezitou soucast fizeni lidskych
zdroju. V takovém pfipadé Ize hovofit o tzv. odborném vzdélavani neboli vycviku.
Jedna se o planovany a systematicky proces, diky kterému jsou pracovnikim
poskytnuty pfilezitosti k dosazeni takovych znalosti, dovednosti a schopnosti, aby
byli schopni svou praci odvadét co nejefektivnéji. Tento rozvoj zpravidla probiha na
urovni  ruznych  forem  vzdélavacich akci pod vedenim lektora

(Managementmania.com, 2016).
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2 Vzdélavani dospélych

Myslenky o potfebé vzdélavani dospélych maji kofeny uz v antice. Dulezitost a
nutnost vzdélavani dospélych zduraznil poté v 17. stoleti J.A.Komensky: ,Jako je
celému lidskému rodu cely svét Skolou, od pocatku véku azZ do konce, tak i kazdéemu

Clovéku je jeho cely vék Skolou, od kolébky az do hrobu.“ (Palous, 1992, str.5)

Vzdélavani jako takové nekoncCi uspésSnym ukonCenim studia, provazi Clovéka
vSemi fazemi jeho Zivota. V teorii i praxi se s pojmem vzdélavani dospélych spojuje
hlavné profesni vzdélavani. V dnesSni dobé& rapidné roste zajem o moznost
vzdélavani a kariérniho rastu i ze strany zaméstnancl. Pro zaméstnance se
vzdélavani stava atraktivni diky vidiné profesniho a osobniho rozvoje, a tim i

moznosti kariérniho rustu a lepsiho uplatnéni na trhu prace.

Obecny pojem vzdélavani dospélych zahrnuje soubor vzdélavacich aktivit
vedoucich ke vzdélavani dospélé populace. Tyto aktivity mohou byt realizovany
organizované, zpravidla vzdélavaci instituci, nebo jako dalSi vzdélavani. DalSim
vzdélavanim rozumime vzdélavani Clovéka po ukoncéeni studia. Vzdélavani
dospélych predstavuje rozsahlou oblast Zivota spole€nosti, avSak ma sva specifika
a nelze k nému pfristupovat stejné jako ke klasickému Skolnimu vzdélavani. Tato
problematika tedy dala prostor vzniku samostatné védni discipliné - andragogiky
(Palan, Langer, 2008).

Pojem andragogika pochazi z feckého slova “aner, andros” - muz, a “ago” — vésti.
Palan (2003,str.7) definuje andragogiku jako: ,Véda o vychové dospélych,
vzdélavani dospélych a péci o dospélé, respektujici vsestranné zviastnosti dospélé
populace a zabyvajici se jeji personalizaci, socializaci a enkulturaci. V oblasti
vychovy a vzdélavani se zabyva zvlastnostmi pusobeni pedagogickych zakonitosti
na dospélou populaci, definuje osobnost dospélého ve vychovném a vzdélavacim
procesu, definuje systém vychovy a vzdélavani dospélé populace, jakoz i zvlastnosti
ve vztahu k ostatnim pedagogickym a spoleCenskym védam.”

Personalizaci chapeme jako utvareni osobnosti ¢lovéka. Socializaci se rozumi
zacClenéni Clovéka do spole€nosti, a enkulturaci mizeme chapat jako soucast
procesu socializace, kdy jedinec pfijima kulturu spole¢nosti, jeZ se stava soucasti
(Palan, 2003).
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Pojem andragogika Bene$ (2014) popisuje jako vedeni Clovéka na jeho cesté za
poznanim, vzdélanim a pochopenim svéta. Historicky poprvé byl tento pojem pouZit
Alexandrem Kappem v jeho dile Platonova nauka o vychové jako pedagogika pro
jednotlivce a jako statni pedagogika z roku 1833. V této knize popisuje dulezitost

vzdélavani dospélych a zdUraznuje hlavné nutnost vzdélavani v oblasti profesni.

Andragogika kromé poskytovani spoleCenského védéni pfihlizi i k Zivotni situaci
Clovéka. Z toho vyplyva, ze andragogika ma mimo jiné podle potfeby pomahat.
Clovék se cely Zivot ugi na rlizna témata. Andragogickym Ukolem je vytvofit takovou
komunikaci, ktera podporuje u€eni a zkoumat vztah mezi tématy a u€enim. Funkci
andragogiky je nachazet formy a metody umoznujici a podporujici u€eni se
dospélého Clovéka. DalSim specifikem andragogiky je, Ze na uciciho se, neni
nahlizeno pouze jako na zaka, nybrz na Clovéka zasazeného do spoleCenskeého,
pracovniho a soukromého Zivota. Vzdélavani zde plni pomocnou funkci pfi zvladani
narokll ze vSech vySe uvedenych oblasti. Nema vSak za cil vytvarfet osobnost
Clovéka (Benes, 2014).

Andragogika je uUzce propojena s psychologii, sociologii, ekonomii nebo
personalnim Fizeni. Jeji identita a unikatnost je vSak nepochybné tvofena tim, ze
zadna jina véda se nezabyva vSemi dllezitymi aspekty a rozméry vzdélavani a
uceni dospélych tak do hloubky, jako pravé andragogika (Fejes, Nicoll, 2013).

2.1 Trendy ve vzdélavani dospélych

V souCasné dobé se objevuje stale vétsi tlak na to, aby rozvoj a vzdélavani
zaméstnancl jednoznacné vedlo ke zvySeni jejich vykonnosti. Zaroven je potfeba,
aby tento trend sméroval k validnimu méreni efektivity. Diky tomuto silicimu tlaku a
technologickym pokrokim se objevuji stale nové trendy v oblasti vzdélavani

dospélych, které odrazeji potfeby zvySeni vykonnosti (Hronik, 2007).

,SVEL, a tedy také profesni svét, je vystaven stalym zménam. Zatimco dfive stacilo
vyucit se profesi a na zakladé této kvalifikace pracovat cely Zivot, dnes si musi
Clovék stale zvysSovat svoji kvalifikaci a dale se vzdélavat a rozvijet tak, aby byla na
urovni dnesni doby a prizpasobil se spole¢enskym a technologickym zménam a
novinkam. Cilem personalniho rozvoje je podpora profesnich kompetenci

zaméstnancu slouzici podnikovym cilim.” (Kaesler, Kaesler-Probstova, 2013, str.8
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E-learning

To, co bylo dfive povazovano za technologickou novinku, se v sou€asnosti stava
standardem. Napf. E-learning, nebo online kurzy, které byly pfed néjakou dobou
jesté “v plenach” jsou dnes organizacemi b&zné vyuzivany. Setfi totiz éas i penize.
Neni to jen zvySeni vykonnosti, které je hnacim motorem organizaci pfi cesté za
rozvojem jejich zaméstnancu. DalSi roli zde hraje ekonomicky faktor, kdy organizace
fesi otazku, jak co nejefektivnéji vzdélavat zaméstnance, pfi vynaloZeni co nejméné

Casu a finan¢nich prostfedkud (Bartorikova, 2010).

Diky pokrokovym technologiim je to pravé vyu€ovani v online prostfedi, které
se dostava do popredi. Vyhody online vzdélavani jsou ziejmé. Klasické kurzy nabizi
pouze omezeny poéet moznych ugastnikd. Casto se tak stava, ze se zaméstnanci
na kurz vabec nedostanou, nebo na néj musi nékolik tydna ¢ekat. DalSi nevyhodou
je, Ze se kurz vétSinou nekona pfimo na pracovisti zaméstnance. Ztraci tedy dalSi
as cestovanim na misto konani kurzu. Re$enim se stava pravé online vyuka, ktera
je dostupna okamzité a nékdy i uplné zdarma. Do této skupiny muzeme zaradit napfr.
e-learningové kurzy, webinare, aplikace, vzdélavaci videa, online pfednasky atd. Pfi
online vyuce muze dochazet k nedostatku interakce mezi lektorem a studenty,
jelikoz zde chybi osobni kontakt. Lektofi vSak maji k dispozici Siroké spektrum
aplikaci, které tuto interakci na dalku umoznuji a pomahaji tak ucastniky kurzy
aktivné zapojit napf. online hlasovanim, online soutézenim, online dotazniky Ci testy
(Langer, 2018).

Blended learning

VySe byly popsany vyhody vzdélavani v online prostfedi. Tento moderni zplisob
vzdélavani ma vSak také urcité nevyhody. Mezi hlavni nevyhody patfi nedostatek
osobniho kontaktu s lektorem. Zaméstnanci Casto nechtéji sedét nékolik hodin u
obrazovky, kdyz za pocitaCem travi vétSinu své pracovni doby. Proto se v
poslednich letech objevuje dalSi trend, ktery se ukazuje jako efektivni, a tim je
kombinace vzdélavani online a prezencniho studia, tzv. blended learning.
(TeachThought Staff, 2020)

Celostni pristup neboli u€ici se organizace

UcCici se organizace ma za cil vytvofit takové prostredi, ve kterém se zaméstnanec

neuci jen organizovang, ale i spontanné. V ucici se organizaci nejsou vzdélavaci
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aktivity na prvnim misté. Hlavnim cilem je skloubeni organiza¢niho uceni a uceni

jednotlivce. Ucici se organizace funguje na zakladé nékolika principu, kde Hronik
(2007) popisuje tyto:

Pracovnik ma volny pfristup ke vzdélavani - to znamena, Ze se kazdy
pracovnik mize ucastnit jakéhokoliv rozvojového programu. Vzdélavani by
vSak nemélo byt rozdavano kazdému. Iniciativa by méla vychazet
od pracovnika.

Pracovnik si sam fidi svou kariéru a vytvari rozvojovy plan - v ucici se
organizaci je za svuj profesni a osobni rozvoj zodpovédny sam pracovnik.
Vytvoreni atmosféry permanentniho vzdélavani - toto prostfedi musi
odrazet kulturu a hodnoty organizace.

Vzdélavani se odehrava co nejblize samotné praci - pfiblizenim
vzdélavani samotné praci se usnadni vytvofeni atmosféry permanentniho

vzdélavani.

Just-in-time

Just-in-time ve vzdélavani neboli vzdélavani v pravy ¢as, pomaha firmam reagovat

na neocCekavaneé potifeby Ci mezery ve vzdélani. Kurz neni dopfedu planovany,

avSak uskuteCni se na zakladé reakce na urcitou situaci. Jako pfiklad Ize uvést

soustfedéni projektového tymu pfed startem projektu (Witherspoon, 2019).

Katalogové kurzy

Katalogoveé kurzy existuji ve vétSiné velkych firem. Pfedstavuji urCity standard ve

vzdélavani. Nabizeji pfevazné kurzy poskytujici osvojeni si zakladnich znalosti a

dovednosti pracovnika, jejichz absence by méla za nasledek nizSi vykonnost

pracovnika. Hronik (2007) uvadi toto ¢lenéni katalogovych kurzu:

odborné kurzy,
mékkeé dovednosti,
IT Skoleni,
jazykova skoleni,

Skoleni povinna ze zakona.
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3 Podnikové vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Nasledujici ¢ast prace je vénovana vzdélavani a rozvoji zaméstnancu v pracovnim
prostiedi. Jsou charakterizovana zakladni specifika podnikového vzdélavani, jako
jeho vyznam v podniku a cile podnikového vzdélavani. Dal$i kapitola analyzuje
jednotlivé kroky vzdélavaciho procesu v podniku. Jsou zde vymezeny metody,
kterymi |ze vzdélavani v podniku realizovat, a posledni kapitola je vénovana rozvoji

a fizeni talentovanych pracovnikd v podniku a Trainee programu.
3.1 Definice a vyznam podnikového vzdélavani

Vzdélavani zaméstnancu v podniku je systematicky proces, vychazejici z celkové
strategie podniku. Podnikové vzdélavani je dllezitou soucasti tvarovani pracovnich
schopnosti pracovnika. Zahrnuje Sirokou Skalu rozvojovych aktivit a pomaha
pracovnikovi mimo jiné formovat také socialni vlastnosti. Diky t€mto vlastnostem je
schopen snadnéjSi adaptace v kolektivu. Zaroven se usnadfiuje proces vytvareni

zdravych mezilidskych vztah( mezi pracovniky na pracovisti (Koubek, 2007).

Vzdélavani v podniku je nedilnou soucasti personalniho fizeni. Podnik dava
pracovnikim moznost a prilezitost vzdélavat se, a tim zvySuje jejich
konkurenceschopnosti na trhu prace. Pro podnik je vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl naopak nastrojem ke zkvalithiovani a zvySovani efektivity procesu
uvnitf podniku a tim pfispiva k rozvoji podniku jako celku (Vodak, Kucharcikova,
2007).

Investice spojené s rozvojem lidskych zdroji jsou pfedpokladem pro zvySeni
vykonnosti a efektivhosti podniku, a pfinaseji podniku konkurencni vyhodu.
Systematické vzdélavani v podniku pfinasi mnoho vyhod jak pro pracovniky, tak pro
samotny podnik. Vodak a Kucharcikova (2007) uvadéji jako nejvétsi vyhody
nasledujici:
e Podnik ma k dispozici dostatek odborné pfipravenych pracovnikd, nemusi je
tedy vyhledavat na trhu prace.
¢ Neustale umoznuje pracovnikim zlepSovat jejich schopnosti, znalosti a
dovednosti, v navaznosti na specifické potifeby podniku.
e Je to nejefektivnéjsi zplsob, jak docilit zvySeni pracovniho vykonu, tim i

zkvalitnéni vyrobku a sluzeb a zvySeni celkové vykonnosti podniku.
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e Pozitivné ovliviiuje vztah zaméstnancl k podniku a tim zvySuje jejich motivaci
a oddanost.

e ZvySuje atraktivitu podniku na trhu prace, diky které je pro podnik lehCi
ziskavat nové a stabilizovat stavajici zaméstnance.

e ZvySuje konkurence schopnost pracovnika na trhu prace.

e Vede ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztahu.

Fungujici program vzdélavani a rozvoje pracovnikd v podniku musi jednoznacné
vést ke zvySeni urovné vzdélani zaméstnancl. Soucasné by mél zvySovat jejich
motivaci a vérnost organizaci. Spravné nastaveny systém vzdélavani by mél
pozitivné ovlivnit vykonnost a kvalitu prace, a tim i spokojenost zakaznika (Koubek,
2007).

3.2 Cile a strategie podnikového vzdélavani

Podnik manipuluje se Ctyfmi zakladnimi zdroji. Témito zdroji jsou hmotné zdroje,
nehmotné zdroje, finanéni zdroje a lidské zdroje. StéZejnim ukolem podniku je
umét s témito zdroji vhodné nakladat, jediné tak se bude podnik neustale rozvijet
(Koubek, 2007).

LIDSKE MATERIALNI
ZDROJE ZDROJE

Planovani

CILF
ORGANIZACE

1eAozIuEdi0)

Kontrolovini

Vedeni

INFORMACNI FINANCNI
ZDROJL ZDROJI

Zdroj: (Koubek, 2007)

Obr. 1 Zdroje organizace a proces Fizeni

Z obrazku Cislo 1 vyplyva, Zze vSechny tyto zdroje jsou v organizaci propojeny a
spole¢né prispivaji k dosahovani cili podniku. Dulezité je si uvédomit, Ze jsou to
zdroje lidské a informacni, které maji rozhoduijici vliv na tom, jakym zplsobem bude
vyuzivano zdroji hmotnych, nehmotnych a finan¢nich. Zaroven i informacni zdroje

jsou fizeny zdroji lidskymi. Primarnim cilem podniku v oblasti vzdélavani je pfipravit
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pracovnika tak, aby byl schopny co nejefektivnéji fidit tyto zdroje. Jediné efektivné
fizené zdroje pfinasi podniku zisk a zvysuji jeho profit. Tato vize by tedy méla byt
hnacim motorem spolecCnosti pfi koncipovani vzdélavaciho a rozvojového planu
(Koubek, 2007).

PFi koncipovani dil€ich cilt by se mél podnik Fidit nékolika pravidly. Musi dbat na to,
aby cile splfiovaly urcité parametry. V praxi se nej¢astéji vyuziva pravidlo SMART,

které je podle Bartorikové (2010) charakterizovano nasledovné:

Tab. 1 Parametry dil¢ich cilii

S specificnost Vztah ke konkrétni Cinnosti

M méfitelnost Stanoveni poZadované kvality i kvantity
A akceptovatelnost Soulad se zjisténymi potfebami

R realnost Realnost splnéni cile

T terminovanost SpInéni cild v potfebném Case

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Bartorikova, 2010)

Jasné stanoveni cile pfinasi vyhody jak pro vzdélavatele, tak pro vzdélavaného. Pro
vzdélavatele je diky jasné definovanému cili jednodus8si urcit, jaka ma byt napln

vzdélavaciho programu, a nasledné zhodnotit uspésnost vzdélavaci akce.

Vzdélavanému neboli pracovnikovi, pfinasi jasné stanoveni cile vétsi miru jistoty,
protoze vi, co muze olekavat. Tato skuteCnost ma zasadni vliv na motivaci
pracovnika ke vzdélavani. Pracovnik muze sledovat svij pokrok ve studiu a

pribézné zjistovat, ceho uz dosahl a co se naucil (Bartorikova, 2010).
Strategie podnikového vzdélavani

Jestlize ma podnik jasnou vizi a cil, a je schopen si vytvofit kulturu a strategii fizeni,
podporujici rozvoj lidského kapitalu, stoupa pravdépodobnost vytvofeni kladné
vzdélavaci politiky v organizaci a tim i vhodné strategie. To, jakou strategii
vzdélavani podnik zvoli, zavisi na spravné identifikaci potencialu podniku. Tento
potencial mizeme chapat jako znalosti zaméstnanct a schopnost podniku pruzné

reakce na zmény pfichazejici z vnéjsiho a vnitfniho prostfedi (Bartorikova, 2010).
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Podnikova strategie '\\

l Vnéjsi prostredi

Celkova strategie fizeni lidskych /

zdroju

— 7 N T,

Strategie ziskavani a Strategie rozvoje Strategie Strategie pracovnich
vybéru zaméstnanc lidskych zdrojd odméfovani vztahd

Vnitfni prostredi

[T\

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Bartak, 2011)

Obr. 2 Oblasti pusobici na celkovou strategii Fizeni lidskych zdroj a jeji dil¢i strategie

Z obrazku 2 je patrné, zZe strategie rozvoje a vzdélavani pracovniku je pfimo zavisla
na celkové strategii fizeni lidskych zdrojli, ktera vychazi ze strategickych pland
podniku. Tyto plany udavaji to, ¢eho chce podnik v budoucnu dosahnout, jaké pro
to potfebuje zdroje, a jaka by méla byt uroven vykonu potfebna pro dosazeni téchto
strategickych cilu. Aby podnik dokazal implementovat vhodnou strategii, musi umét
spravné identifikovat faktory, které maji rozhodujici vliv na uspésnost podniku.
Soucasti takové strategie by mél byt systém rozvoje kvalifikace, kariérniho rustu a
zaméstnaneckych benefitd na jedné strané, a fizeni vykonnosti podniku na strané
druhé. Soucasné by méla definovat, jak tyto kroky povedou k ziskani konkurenéni
vyhody (Némec, 2002).

,Vzdélavaci projekty by mély byt vZzdy jednoznacné a jasné propojeny s podnikovou
Strategii. Vytvofenéa pravidla by méla jasné charakterizovat odhodlani podniku k
rozvoji a vzdélavani pracovnikd, tymd a celého podniku.” (Vodak, Kucharcikova,
2011, str.81)

V praxi se nejCastéji uplatriuji tfi zakladni strategie vzdélavani a rozvoje pracovniku.

Soykova (2011) i Dvorakova (2007) se shoduji na nasledujicim rozdéleni:

e Zadna strategie — v tomto pfipadé se podnik vzdélavanim zabyva pouze v
povinnostni roviné a nenabizi pracovnikim Zadnou moznost dalSiho rozvoje
a vzdélavani.

e Nesystematické vzdélavani - zde vzdélavani probiha pouze v pfipadé
nutnosti. VétSinou se jedna o feSeni vzniklého problému nebo pokryti

momentalnich potreb.
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e Systematické vzdélavani - tento model je v naSich podnicich
nejrozSifengjSi. Jedna se o komplexni pfistup ke vzdélavani a rozvoji
zaméstnancu v podniku. Probiha v nepfetrzitém cyklu a je dulezZitou soucasti

kazdodenniho chodu podniku, strategie podniku i celkové vize.
3.3 Cyklus podnikového vzdélavani

Vzdélavani pracovnikl v organizaci je spjato se strategii organizace a
s hodnocenim pracovnikl. Diky hodnoceni pracovnikll je organizace v souladu se
svou podnikovou strategii schopna koncipovat vzdélavaci a rozvojovy plan. Aby byl
vzdélavaci a rozvojovy plan uspésny, musi byt orientovan na dosazeni takového
vzdélani, diky némuz dojde ke zvySeni vykonnosti pracovnika. Jedna se o
systematické a planované vzdélavani, které je v organizace zaloZzeno na
jednoduchém c¢tyifazovém modelu, tzv. cyklu vzdélavani (Armstrong a Taylor,

2014). Bartorikova (2010) uvadi nasleduijici faze cyklu vzdélavani:

e analyza a identifikace vzdélavacich potfeb,
e planovani vzdélavani,
e realizace vzdélavani,

e vyhodnoceni vzdélavani.

analyza a
identifikace
vzdélavacich
potieb

vyhodnocovani planovani

vzdélavani vzdélavani

realizace
vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Bartorikova, 2010)
Obr. 3 Cyklus podnikového vzdélavani

Cyklus podnikového vzdélavani probiha opakované, jak je znazornéno na obrazku
3. Vychazi ze vzdélavaci strategie podniku, politiky firmy, vize, poslani, cilu, filozofie

a také kultury podniku. Ma za cil dosahnout zvySeni vykonnosti pracovnikl a spinéni
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cili organizace. Do systematického vzdélavani v organizaci patfi i orientace a
adaptace pracovnika na pracovisti, rizné formy doSkolovani nebo preskolovani

pracovniku a rozvoj pracovnika jak v profesni, tak osobni roviné (Bartorikova, 2010).

3.3.1 Analyza a identifikace vzdélavacich potreb

Coje

Potfeba vzdélavani

Vysledky podniku
nebo jeho
jednotlivych funkci

Existujici znalosti a
dovednosti

Soucasny vykon
jednotlivcd

%

Co by mélo byt

Mormy podniku
nebo jeho
jednotlivych funkci

PoZadované znalosti
a dovednosti

Cil nebo normy
wykonu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Armstrong, 2002)
Obr. 4 Potreba vzdélavani

Aby vedlo vzdélavani ke zvySeni vykonosti pracovnikd, musi podnik v prvni fazi
provést podrobnou identifikaci potfeb ve vzdélavani. Pro uspéSnost této analyzy
musi podnik vychazet ze vSech vySe uvedenych aspektl, jako je strategie, cile,
kultura podniku atd. Analyza zahrnuje individualni, tymové a podnikové potieby
ziskat nové znalosti a schopnosti, za u¢elem zvySeni pracovniho vykonu. Nejprve
musi organizace identifikovat sou€asny stav znalosti, schopnosti a dovednosti
pracovniki a odhalit mezery Ci problémy, které je nutné feSit. Diky podrobné
analyze potfeb, je organizace schopna rozhodnout, jaké vzdélavani je nejlepsi a
nakladoveé nejefektivnéjsi, pro feSeni daného problému. ,Analyza potfeb vzdélavani
se zcéasti soustfeduje na definovani rozdilu mezi tim, co se déje a tim, co by se mélo
dit. To je vlastné to, co by mélo preklenout vzdélavani, tj. rozdil mezi tim, co lidé
znaji a mohou délat, a tim, co by méli znat a byt schopni délat” (Armstrong, 2002,
str.498) — (viz Obr.4).

K ziskavani informaci a nasledné analyze potfeb ve vzdélavani mize podnik vyuzit
nékolik metod. Mezi jednoduché metody a v praxi Casto pouzivané patfi napf.
dotaznik, pozorovani, strukturovany rozhovor, skupinova diskuze, sdileni
odpovédnosti a ukolll pracovnika nebo popis pracovniho mista zhotoveny
pracovnikem. Diky témto metodam je podnik schopen ziskat informace o
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naroc¢nosti pracovnich mist a nezbytnych znalostech a dovednostech, kterymi
pracovnik musi k vykonu své prace disponovat. Nasledné jsou tyto informace
analyzovany za ucelem rozpoznat problémy ve vykonnosti a mezery ve vzdélani.
Na zakladé téchto informaci je podnik schopen sestavit vzdélavaci a rozvojovy plan
a pfijmout dalSi opatfeni, ktera povedou ke zlepSeni stavajici situace a tim i

k naplnéni cilu a strategie podniku (Vodak, Kucharcikova, 2007).
3.3.2 Planovani vzdélavani

Vystupem prvni faze cyklu podnikového vzdélavani je ur€eni a vypracovani navrhu
takového vzdélavaciho programu, ktery je vzhledem ke zjiSténym potifebam
nejvhodnéjsi a nakladové nejefektivnéjsi. PFi planovani vzdélavani je nutné spojit
tyto potfeby do jasné definovanych rozvojovych cilt, které udavaiji, na jaké oblasti
se musi vzdélavani zaméfit, kdo se bude vzdélavacich aktivit uCastnit, jaké metody

budou pouZity a jaky bude harmonogram vzdélavani (Koubek, 2007).

Armstrong (2002) uvadi, Zze plan vzdélavani by mél podniku odpovédét na tyto

klicové otazky:

e jaky bude obsah vzdélavani,

e kdo bude cilovou skupinou uc¢astnikd,

e jaké se vyuziji metody a techniky,

e kdo bude vzdélavani zabezpecovat,

e jaky bude harmonogram vzdélavaciho programu,
e kde bude vzdélavani probihat,

e jak nakladné bude vzdélavani.

Vodak a Kucharc€ikova (2007) uvadéji tfifazovy proces, podle kterého se tvofri

vzdélavaci plan a to pripravnou fazi, realizac¢ni fazi a fazi zdokonalovani.

Pripravna faze slouzi kidentifikaci potfeb a k analyze uc€astniku. Udava cile
vzdélavaciho planu jako takového, ale také dilCi cile jednotlivych tematickych
okruhd. Dil&i cile predstavuiji jednotlivé milniky pfi cesté za uspé&Snym vysledkem

vzdélavaciho programu.

Realizacni faze zahrnuje vyvoj a zpracovani jednotlivych tematickych oblasti

vzdélavaciho planu a naslednou realizaci formou ukoll. Upfesiiuje se zde poradi
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jednotlivych témat a harmonogram vzdélavaciho projektu. Soucasti této faze je

stanoveni metod a technik, které se budou pfi vzdélavani pouzivat.

Posledni fazi pfi planovani vzdélavaciho programu je faze zdokonalovani. V této
fazi dochazi k pribéznému hodnoceni jednotlivych ¢&asti vzdélavaciho planu
v porovnani se stanovenymi dil¢imi cili. Ddraz se klade na dobré organizaéni
ukolem ve fazi zdokonalovani je vybér vhodnych metod hodnoceni a uréeni kritérii
(Vodak, Kucharcikova, 2007).

3.3.3 Realizace vzdélavani

Po sestaveni finalni podoby vzdélavaciho planu muze podnik prejit k samotné
realizaci konkrétnich vzdélavacich aktivit. Podle Vodaka a Kucharc¢ikové (2007) je

pfi realizaci vzdélavaciho programu nezbytné zaméfit se na nasledujici prvky:

e Cile - jsou definovany diky podrobné analyze potieb vzdélavani a daji se
rozdélit do dvou kategorii na programove cile a cile kurzu. Programové cile
zahrnuji vysledek vzdélavaciho programu jako celku. Cile kurzu jsou
chapany jako vysledky jednotlivych vzdélavacich aktivit, hovofime zde tedy
o tzv. dil€ich cilech.

e Program - program vzdélavaci akce zahrnuje Casovy harmonogram, témata
vzdélavaci akce, pouZzité metody a pomucky.

e Motivace - je dllezitym prvkem vzdélavaciho procesu a vyrazné ovliviuje
efektivitu vzdélavaci akce. Je povinnosti manazera zajistit, aby byl pracovnik
motivovany vzdélavat se. Sam manazer by mél jit pracovnikim pfikladem.
Vysoka motivace pracovnikl ke vzdélavani podniku vede k lepSim vystupim
vzdélavaci akce a tim i ke zvySeni vykonnosti podniku.

e Metody - metodam ve vzdélavani bude vénovana samostatna kapitola 3.4.

o Ugastnici - Je dulezité si uvédomit, Zze kazdy &lovék je jiny a kazdého bavi
néco jiného. Je nutné najit ten styl u€eni, ktery bude vyhovovat vétsiné. Kdyz
se podafi sjednotit styl uCeni se stylem vzdélavani, pak ucastnici Casto
odchazeji z akce vice obohaceni, nez oCekavali. Zalezi na spravném vybéru
metody.

e Lektori - Lektor je ¢lankem, na kterém zavisi vysledek celé vzdélavaci akce.

Jsou to pravé jeho schopnosti podat poZzadované informace, které ovliviuji
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to, co si uCastnik z akce odnese. Dobry lektor by mél umét naslouchat,
podporovat a povzbuzovat uCastniky. Ddlezita je také zpétna vazba,
trpélivost a respektovani individuality kazdého ucastnika (Vodak,
Kucharcikova, 2007).

3.3.4 Vyhodnocovani vzdélavani

Vyhodnocovani vzdélavaciho programu je nedilnou soucasti vzdélavaciho cyklu
podniku. Vyhodnocovani odpovida podniku na otazku, jak bylo vzdélavani ucinné v
porovnani s Zadoucimi vysledky, které byly stanoveny ve fazi planovani. Podnik diky
vyhodnocovani ziskava informace o pfidané hodnoté kurzu. Na druhou stranu mu
tento nastroj také umozniuje odhalit slaba mista vzdélavaci akce, a diky tomu muze
pracovat na zlepSenich €i zménach, které povedou k vétsi u€innosti vzdélavaci akce
(Armstrong, 2002).

Zhodnoceni vzdélavaci akce neni v praxi jednoduchym ukolem. Podnik nejcastéji
fesi otazku, jaké metody sbéru informaci pouZzit a jak zajistit, aby hodnoceni nebylo
subjektivni. Tureckiova (2004) uvadi jako nejlepSi zplUsob komplexni méfeni

efektivity na tfech urovnich:

¢ Jednotlivce nebo tymu - rozvoj osobnosti a kariéry pracovnika, upevnéni
pozice v tymu, vykonnost pracovnika.

e Firmy jako celku — zde se zjistuje, zda vzdélavani zvySuje efektivitu, Ci
vykonnost firmy a pomaha dosahovat strategickych cilu podniku.

e Spole€nosti - zkouma, zda se diky vzdélavani zvySuje zaméstnanost, Ci

zaméstnavatelnost lidi.
Koubek (2007) dale uvadi nasledujici metody, jako nejvice vyuzivané:

e Porovnani testl pred zacatkem a po skonceni vzdélavaciho projektu —
zde se zjistuje, zda pracovnik diky u€asti na vzdélavaci akci dosahl v testu
lepSiho vysledku.

¢ Monitorovani pribéhu vzdélavaci akce - hodnoceni jednotlivych kurzl a
technik SkolitelU.

¢ Urceni pfidané hodnoty pomoci ekonomickych ukazatell - napf. zvySeni

prodeje, produktivity prace, zvySeni kvality vyrobku &i sluzeb
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Tureckiova (2004) dale uvadi jako dalSi mozné metody sbéru dat napf. dotazniky,
rozhovory, statistické zaznamy vykonu, hodnoceni nadfizenym, skupinou, Ci

sebehodnoceni.
3.4 Metody podnikového vzdélavani

V soucasnosti existuje mnoho metod pouzivanych ve vzdélavani pracovniki v
organizaci. Neexistuje vSak jednoznacny navod, podle kterého by se mély podniky
fidit. Stejné tak nelze urcit univerzalni metoda, ktera by fungovala vzdy. Vybér
metody zavisi na vytyCenych cilech a okolnostech vztahujicich se na konkrétni

podnik a pracovniky.

3.4.1 Vzdélavani na pracovisti (on the job training)

Vzdélavani na pracovisti patfi mezi €asto vyuZivané metody vzdélavani. Tyto
metody podporuji rozvoj pracovnika jak v profesni, tak v osobni roviné a také
pomahaji rozsSifovat jeho kompetence. Motivuji zaméstnance v seberozvoji a
podporuji jeho kariérni rast. Do této skupiny se fadi metody vyuzivané predevSim
pro vzdélavani délnika. Mezi nejcastéji vyuzivané patfi instruktaz pfi vykonu prace,
coaching, mentoring, counselling, ¢i rotace prace (Koubek, 2007).

Instruktaz pfi vykonu prace

Instruktaz je Casto pouzivana metoda pfi zaSkolovani novych nebo méné zkusenych
pracovnikl. ZkuSengjsi pracovnik i kolega demonstruje a popisuje novému
pracovnikovi spravné pracovni postupy. Novy pracovnik je tak diky pozorovani a
opakovani naucenych postupu schopen pomérné snadno a rychle provadét ukoly
samostatné. Tato metoda neni vhodna pro komplikované €innosti a ukoly, naopak

je idealni pro ukoly jednodussi (Koubek, 2007).
Coaching (kouc¢ovani)

Kouc¢ je pracovnikovi pfidélen, nejCastéji je vybran z vnitiniho prostredi firmy. Kou¢
nehodnoti, ma za ukol pracovnika provazet pfi jeho rozvoji tim, Ze podporuje jeho
vzdélavani a ziskavani kompetenci. Zaroven poskytuje pracovnikovi pomoc pfi
volbé nejefektivnéjSich postupu. Kou¢ nemusi byt expertem v daném oboru, ale mél
by se dobfe orientovat ve vnitinim prostfedi podniku tak, aby mohl pracovnikovi
poskytovat systematickou pomoc a podporu. Tato metoda je vhodna napf. pro

pozice orientované na vysledky (Morawitzova, 2015).
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Mentoring (mentorovani)

Tato metoda vzdélavani na pracovisti je podobna coachingu. Zasadni rozdil je vSak
v tom, Ze mentor musi byt expertem v oboru a voli si ho sam ucici se pracovnik.
NejCastéji zastupuje postavu mentora pfimy nadfizeny, €i jiny pracovnik z fad
vys$Siho managementu. V procesu vzdélavani nefiguruje pouze jako podpora Ci
radce, ale také jako hodnotitel profesniho a osobniho rozvoje pracovnika. Mentor
poskytuje odbornou expertizu, ma za ukol pracovnika motivovat a pfinaset mu

zpétnou vazbu (Morawitzova, 2015).
Counselling (konzultovani)

Jedna se o pomérné novou metodu ve vzdélavani pracovnikd. Pfi metodé
counsellingu maji vzdélavatel a vzdélavany rovnocenné postaveni. Vzdélavany tim
dostava prostor k vlastni iniciativé, pfichazi s novymi napady, €i zpusoby feseni
danych problému (Koubek, 2007).

Rotace prace

Pfi rotaci prace pracovnik postupné vykonava pracovni ukoly na riznych pracovnich
pozicich napfi¢ podnikem. Pracovnik poznava fungovani podniku v Sir§im méfitku
a zaclenuje se do socialni kultury podniku. Pouziva se napfiklad pfi rozvoji
talentovanych pracovnikl ¢i zaskolovani fidicich pracovnik(l. Tato metoda je vSak
v praxi také €asto pouzivana u fadovych ¢ manualné pracujicich zaméstnancu, z
divodu eliminace kazdodenni stereotypni prace. Pracovnik stfida rizné Cinnosti a
tim se pfedchazi unavé, frustraci, ¢i pracovnim Urazim z diavodu jednostranného

pretizeni (managementmania.com, 2016).
3.4.2 Vzdélavani mimo pracovisté (off the job training)

Vzdélavani mimo pracovisté se obvykle odehrava mimo organizaci, napf. ve
Skolicich centrech, na vyvojovych pracovistich atd. Tyto metody se vyuzivaji hlavné
pfi vzdélavani specialistl, ¢i manazerl. NejCastéji se jako metody vzdélavani mimo
pracovisté uvadéji prednaska, seminar, pfipadové studie, outdoor training, team

building, assessment center a manazerské hry (Koubek, 2007).
Pfednaska a seminar

Pfi pfednasce dochazi k rychlému a snadnému pfeneseni pfevazné teoretickych

znalosti velké skupiné ucastnik(l. Nevyhodou je, Zze se jedna o jednostranny tok
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informaci a u€astnici je pfijimaji pouze pasivné. Nejsou pfili§ vyzyvani k aktivité, a
to muze vést k méné efektivnimu uchovani informaci. Tuto metodu je vhodné pouzit
v kombinaci s jinymi metodami vzdélavani, které podporuji interaktivni zapojeni
ucastnikd. Seminar pini podobnou funkci jako pfednaska. Vyhodou vsak je, Ze pfi

seminafi jsou u€astnici podnécovani k aktivni participaci (Koubek, 2007).
Pripadové studie a workshop

Pfipadové studie je v praxi Casto vyuzivany zpusob vzdélavani fidicich pracovniku
&i specialistti a v posledni dobé& jeho obliba stale roste. Ugastnikim se predstavi
skuteCny nebo smysSleny problém, ktery nastal v organizaci, a je pouze na
ucastnicich, jakym zplsobem tento problém vyfeSi. Tato forma vzdélavani
podporuje tvofivost, iniciativu a analytické mysleni jedince a tymovou praci ve
skupiné. Pokud se na feSeni studie podili skupina uc€astniki, mluvime o tzv.

workshopu (Morawitzova, 2015).
Outdoor training a teambuilding

Outdoorové aktivity byvaji mezi pracovniky velmi oblibené, jelikoz se nejedna o
vzdélavani formou klasickych vyukovych metod. Vzdélavani probiha formou her ¢i
pohybovych aktivit, standardné v otevieném terénu. Pouziva se hlavné pro
vzdélavani vedoucich pracovniku. Outdoorové aktivity jsou oblibené také jako
forma teambuildingu, pfi kterém dochazi k tmeleni vztaht uvnitf tymu a posileni

tymové spoluprace (Morawitzova, 2015).
Assessment center

Assessment center se v praxi Casto pouziva k vybéru &i zasSkolovani manazeru.
Ugastnici fesi naroéné individualni i tymové ukoly, které jsou sou&asti kazdodenni
prace manazera. Provéruji, zda umi uCastnik odolavat stresu, vést lidi, hospodafrit s
Casem, Ci FeSit dalSi ukoly ruznych povah. Assessment center je jednou z
nejucinnéjSich metod vzdélavani manazert, jelikoz v sobé& zahrnuje kombinaci
dalSich metod, jako napf. pfipadovych studii, hrani roli ¢i simulace (Kocianova,
2010).

Manazerské hry

Tento zpUsob vzdélavani manazer( je zcela zaméfen na procvicovani praktickych

schopnosti a dovednosti U¢astnik(l. Od ucastnikll se ocekava aktivita, iniciativa,
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kreativita, samostatnost a také urgita mira hravosti. Ugastnikovi je pfidélena urgita
role, kterou musi mezi skupinou lidi zastupovat. Podle povahy své role se uci
porozumét slozitym mezilidskym vztahlm, vyjednavani ¢&i feSeni strfetld. Tato

metoda se tedy primarné zaméfuje na rozvoj socialnich schopnosti (Koubek, 2007).

3.5 Talent management

Talent management je v oboru Fizeni lidskych zdroju pomérné novy pojem, avSak v
posledni dobé jeho vyznam v modernich podnicich roste, a stava se pfirozenou
soucasti firemnich procesu. Pro spravné pochopeni talent managementu jako jednu
z oblasti rozvoje lidskych zdrojl je nejprve dulezité specifikovat a odlisit co je talent

a kdo je povazovan za talent.
Co je talent

Talent jako vloha je vrozeny, a muzeme ho definovat jako schopnost jedince
podavat nadpriimérnou uroven vykonu, tykajici se jakékoliv lidské Cinnosti. Kazdy
Clovék se narodi s urCitym nadanim ¢i talentem, Casto je ale tézké tento talent
rozpoznat. U nékterych lidi tak zlistava talent nevyuzit. Aby byl ¢lovék schopny
vyuzit svuj talent, musi jej rozvijet at’ uz u€enim, nebo napf. tréninkem. Rozvijet

talent Ize v kazdém véku (Managementmania, 2016).
Kdo je talent

Podnik si musi jasné stanovit, na koho bude nahliZzeno jako na talent. Talent nemusi
Talent by se mél vyjimat vysokou vykonnosti, a zaroven perspektivou a motivaci

tuto vykonnost jesté zvySovat (Hronik, 2007).

Talent management neboli Fizeni talentl, neni totéz jako odborna pfiprava.
Odborna pfiprava se vaze na konkrétni pracovni zarazeni ¢lovéka, a ma za cil
pFipravit ho v Fadech tydnl ¢i mésicu tak, aby byl schopen tuto pozici vykonavat co
nejefektivnéji. Naproti tomu talent development je dlouhodobéjsi proces, ktery se
tyka pouze urcité skupiny jedincl a Casto se nevaze ke konkrétnimu pracovnimu
mistu. Hronik (2007) vSak zdUrazruje dalezitost tzv. ,otevieného systému”, kde by

na talenty nemélo byt nahlizeno jako na privilegované jedince Ci ,smetanku”.

Talent management mize byt definovan jako takova strategie Fizeni lidskych zdroju,

kdy se podnik zaméfuje na vyhledavani, ziskavani a rozvoj talentovanych jedincaq,

28



jejichz  kompetence koresponduji s potfebami organizace. Cilem talent
managementu je vytvofit v organizaci skupinu talentovanych a angazovanych
jedincu a dale rozvijet jejich kompetence tak, aby vyznamné pfispivali k dosazeni
souCasnych i budoucich cill a pozadavkl podniku. Dulezitou soucasti talent
managementu je i vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. Celkovy vycet personalnich

aktivit, jimiz se talent management zabyva je nasleduijici:

e nabor zaméstnancl s kliCovymi kompetencemi pro uspésné fungovani
podniku,

e rozvoj a vzdélavani nadanych pracovnik, jejich kompetenci a talentu,

¢ vyhledavani talentovanych pracovnikl a inovaéniho potencialu,

e poskytovani podpory talentovanym pracovnikim,

e zajiSténi vysoké angazovanosti pracovnikd,

e vytvofeni silného vladcovstvi na Fidicich urovnich v podniku.

Talent management zasahuje do velké &asti podnikovych procest. Ridi se celkovou
personalni strategii, naborovou strategii a strategii odménovani. Do téchto procesl
patfi i fizeni adaptace pracovnikul, rozmistovani pracovnikl, vidcovstvi a zasahuje
také do systému vzdélavani, motivovani a hodnoceni pracovniki. Talent
management by mél odrazet firemni kulturu a prostupovat vS§emi vyse zminénymi

procesy, pouze tak bude uspésny (Managementmania.com, 2016).

3.5.1 Trainee program

Trainee program ve spolecnosti je rozvojovy program orientovany na studenty nebo
absolventy vysokych Skol. Hlavné v nadnarodnich firmach je Trainee program
dllezitou soucasti strategického vzdélavani v organizaci. Jeho délka je vétSinou pul
roku az jeden rok. Kazdému ucastnikovi je vytvofen individualni rozvojovy plan,
ktery zahrnuje Siroké spektrum aktivit, jako napf. rotace prace, staze u partnerskych
firem, UCast na projektech, riznych Skolenich & kurzech a dalSi. SpecifiCnost
Trainee programu je v tom, Ze se u€astnici stavaji zaméstnanci podniku jen po dobu
trvani programu, a az na zakladé jejich uspésného absolvovani je jim nabidnut dalSi
kontrakt (Hronik, 2007).

Trainee programy jsou zpravidla nabizeny nadnarodnimi firmami. NejCasté&jSimi
ucastniky jsou studenti ekonomickych, €i technickych obort. Na Trainee program

Ize pohlizet jako na pracovni zkuSenost, ktera je Sita na miru absolventiim. Zarover
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je flexibilni, takze si ucastnici programu mohou sami naplanovat rotace, Ci vybrat,
jakych Skoleni se chtéji ucastnit. Cilem je, aby absolvent ziskal pracovni navyky a
dukladné poznal konkrétni firmu. Trainee na oddéleni ma zpravidla pfidéleného
mentora, ktery mu pomaha s adaptaci, podporuje ho a muze zastavat i hodnotici
funkci (Jobs.cz, 2012).

V souc€asnosti nabyvaji Trainee programy na popularité napfi¢ raGznymi odvétvimi.
Ve spousté organizacich je Trainee program povazovan za prestizni program,
uréeny velmi talentovanym jedincim. Trainee programy nabizi absolventim fadu

vyhod:

e Pomaha jim rozhodnout jejich kariérni drahu - diky rotacim ma Trainee
moznost pfijit na to, co ho nejvice bavi a v &em vynika. Diky tomu se muze
vyprofilovat a zjistit, jaky obor nebo oddéleni mu nejvice vyhovuje a jakou
kariérni cestou by se chtél ubirat.

¢ Nabizi moznosti profesionalniho rozvoje - Trainee programy zpravidla
poskytuji pfilezitosti ke studiu dalSich odbornych kvalifikaci. To znamena ze,
absolventi maji moznost nejen uplatnit dovednosti, které se naucili béhem
studia, ale mohou je také rozvijet a smérovat tak, aby vyhovovaly konkrétni
profesni draze, kterou si vybrali.

e Jasné stanoveny plan rozvoje — Ugastnici pfesné védi co od programu
Cekat. Mélo by byt jasné uvedeno, zda na konci programu existuje stala
pracovni pfilezitost pro ty, ktefi prokazali spravné dovednosti a nadani, a
ukazat cestu, kterou budou muset absolvovat, aby zajistili tuto konkrétni
pracovni roli. Dobfe sestaveny program poskytne ucastnikim kromé
vzdélavani také moznost u€astnit se rliznych projektu, akci & workshopu.

e Poskytovani dlouhodobé podpory — Organizace by se mély zavazat
k podpore absolventu, aby dosahli svych cilt a budovaly s nimi dliouhodobou
kariéru. Podpora je nejCastéji poskytovana v podobé mentora (Buchanan,
2020).

Trainee programy nejsou vyhodné jen pro absolventy, ale také pro organizace.
Organizace Trainee programy nabizeji, aby nalakaly ambiciozni, mladé
profesionaly vysoké kvality. Stavaji se atraktivnéjSim pro potencialni zaméstnance
a tim ziskaji vysoce motivované pracovniky s vysokym potencidlem a inovativnim

myslenim, ktefi maji chut pracovat na svém rozvoji. Vyhodou pro organizace muze
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byt i minimum praxe u absolventd. To jim umozZriuje poskytnout nezavisly pohled na
danou problematiku a nejsou limitovani pracovnimi stereotypy. Absolventi se po

ukonc€eni programu stavaji vysoce loajalnimi zaméstnanci (Kollerova, 2012).
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4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanc ve SKODA AUTO a.s.

Prakticka Cast této prace je zaméfena na vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ve
SKODA AUTO a.s., konkrétné na rozvoj a vzdélavani pracovniki zafazenych
do Trainee programu spolecnosti. V prvni Casti je podrobné charakterizovana
oblast SKODA Akademie, kterd méa na starosti organizaci veskerych vzdélavacich
aktivit ve spoleCnosti. V dalSi Casti praktické prace je analyzovan soucasny
rozvojovy program pro talentované pracovniky. Pomoci dotaznikoveé Setfeni byly
zjistény informace o jejich spokojenosti s Trainee programem. Na zakladé
zjisténych informaci jsou v zavéru prace navrzena doporuceni pro zlepSeni, ktera

by mohla vést ke zvySeni spokojenosti pracovnikd, a tim i k zefektivnéni programu.

4.1 Predstaveni spoleénosti SKODA AUTO a.s.
Zaklady uspéchu firmy SKODA AUTO a.s. (dale jen ,spoleénost” nebo ,SA*) sahaji

az do roku 1895, kdy zakladatelé Vaclav Laurin a Vaclav Klement zaloZili spole¢nost
za ucelem vyroby jizdnich kol, nasledovaly motocykly a v roce 1905 predstavili
svétu prvni automobil, model Voiturette A. V roce 1924 doSlo ke slou€eni se
strojirenskou spoleénosti SKODA Plzeri. Tehdy doslo i k pfejmenovani spoleénosti
a vymazani jmen Laurin & Klement z nazvu spole¢nosti. V roce 1991 dochazi ke
vstupu Ceské automobilky do koncernu Volkswagen. Diky miliardovym investicim
ze strany matefské spolecnosti Volkswagen, firma SKODA AUTO a.s. rostla a
postupné zvySovala svlj podil na produkci skupiny Volkswagen, ktery je
v sou&asnosti pfes 11%. V roce 2016 SKODA AUTO a.s. uvedla na trh prvni SUV
a v roce 2019 uvedla znacku 1V, se kterou automobilka vstoupila do éry eMobility.

V letodnim roce SKODA AUTO a.s. oslavila jiz 125 leté vyro&i od zaloZeni.

V souéasné dobé& je SKODA AUTO a.s. nejvétdi vyrobce automobilt v Ceské
republice. Dnes automobilka vyrabi vice nez milion aut roCné a Ize ji srovnat nejen
se znackami, jako jsou Ford nebo Opel, ale dokonce i s vlajkovou znackou
matefského koncernu VW. Spole¢nost zaméstnava pfes 35 000 zaméstnancui. V
Ceské republice provozuje 3 vyrobni zavody, v Mladé Boleslavi, kde se nachazi
sidlo spole&nosti, Kvasinach a Vrchlabi. Dali vyrobni zavody se nachéazeji v Cing,
Rusku, na Slovensku, v Alzirsku, v Indii, na Ukrajiné a v Kazachstanu. Spole¢nost

ma ve svém portfoliu nyni 8 modelu. V roce 2020 automobilka svétu predstavila své
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prvni plné elektrické SUV a zapsala tak dal$i dulezity milnik do své bohaté historie
(Vyroéni zprava SKODA AUTO a.s., 2019).

4.2 Organizaéni struktura spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Spoleénost SKODA AUTO a.s. se déli na 7 hlavnich samostatnych organizaénich
jednotek jak je patrné z obrazku 5. V Cele jednotlivych oblasti stoji vzdy jeden ¢len
predstavenstva. Kazda tato jednotka zodpovida za urcCitou oblast fungovani
spole¢nosti a dohromady se podileji na uspéSném postaveni organizace na trhu.
G - Predseda predstavenstva a jeho oblast zodpovida pfedevSim za strategii
znaCky a komunikaci s médii. Oblast F - Finance a IT poskytuje efektivni financni
management spoleCnosti. Zabyva se zavadénim a provozem informacnich
technologii a pravnimi zalezitostmi. V — Prodej a marketing ma na starosti prodej
novych a ojetych vozu, originalnich dil a pfislusenstvi. Dale zajiStuje poprodejni
servis vozu. P — Vyroba a logistika zodpovida predevS§im za vyrobu vozi a
komponentd. Mezi dalSi Cinnosti patfi ndb&éhovy management a fizeni, planovani,
Ci logistika znacky. E — Technicky vyvoj ma na starosti vyvoj designu, celého vozu,
vyvoj karoserie, podvozku a agregatl, elektriky a elektroniky. Cilem oblasti
S - Rizeni lidskych zdroji je predev§im ziskat, rozvijet a udrzet motivované
zaméstnance. Dale se zabyva rozvojem hodnoticich a mzdovych systému a
poskytuje socialni sluzby ¢i poradenstvi pro zaméstnance. B — Nakup zajistuje
koupi vyrobniho a rezijniho materialu, sluzeb a investi¢nich celkd pro potfeby
spole¢nosti. Dale se zabyva optimalizaci dodavatell, zajiSténim dodavek a

snizovanim materialovych naklada.

SKODA AUTO a.s.

G - Pfedseda
predstavenstva

F - Finance a
IT

V - Prodej a
marketing

P - Vyroba a
logistika

E - Technicky

VYVOj

S - Rizeni
lidskych zdroju

B - Nakup

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Interni materialy SKODA AUTO a.s., 2020)

Obr. 5 Organizaéni struktura spoleénosti SKODA AUTO a.s.
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4.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancii ve SKODA AUTO a.s.

Spoleénost SKODA AUTO a.s. se Fidi nejnovéjsimi trendy a neustale modernizuje
svlj systém vzdélavani tak, aby byl pro zaméstnance co nejzajimavéjsi a pro
spoleCnost co nejefektivngjsSi. Vzdélavanim zaméstnancl se zabyva utvar
(SE) — SKODA Akademie. Sou&asti tohoto Utvaru je tzv. Project house — oddé&leni,
které pfichazi s novymi napady a podnéty, analyzuji nejnovéjsi trendy z oblasti

vzdélavani a provétuji, zda by se daly implementovat do systému vzdélavani v SA.

Spole¢nost ma podobu ucici se organizace. Vzdélavani probiha systematicky
v nepfetrzitém cyklu. Kazdy zaméstnanec ma volny pfistup ke vzdélani. Muze se
ucastnit jakéhokoliv kurzu &i rozvojového programu. Sam si fidi svou kariéru a

vytvari rozvojovy plan. Pracovnik sam zodpovida za svUj profesni a osobni rozvoj.

V posledni dobé se do popfedi dostava vzdélavani E-learningovou formou, kdy maji
zaméstnanci k dispozici Siroky vyC€et kurz( online. Mohou se Uc€astnit webinardy,
prednasek, konferenci apod., organizovanych v online prostfedi. Nékteré kurzy
probihaji také formou blended learningu, tedy kombinaci vzdélavani online a

prezencneé.

Spole&nost také nabizi programy, které maji podobu vzdélavani ,Just-in-time“. V SA
se témto kurzim Fika ,Akce Sité na miru“. Tyto akce jsou organizovany nad ramec

katalogovych kurzl a reflektuji konkrétni potfeby vzdélavani daného oddéleni.

Spolecnost poskytuje svym zaméstnancim Sirokou nabidku katalogovych kurza.
V soucasnosti je v této nabidce okolo 400 kurzl a Skoleni. V této nabidce jsou jak
Skoleni povinna ze zakona, tak kurzy rozvijejici mékké i tvrdé dovednosti, IT Skoleni,

jazykova Skoleni, odborné kurzy a dalsi.

Cilem vzdélavani ve SKODA AUTO a.s. je mit dostatek vysoce kompetentnich
pracovnikl uvnitf organizace. ZvySovat jejich motivaci a oddanost, a tvarovat jejich
schopnosti, znalosti a dovednosti v navaznosti na specifické potfeby podniku. To
vede ke zvySeni jejich pracovniho vykonu a zkvalitnéni vyrobku a sluzeb, coz

v kone¢ném duisledku vede k ziskani konkurenéni vyhody.

4.4 SKODA akademie
Oddéleni SKODA Akademie (SE) spada pod utvar (S) — Rizeni lidskych zdroju.

Ukolem SKODA Akademie je tvorba personaln&-rozvojovych projekt( a nastrojd, za

34



ucelem personalniho rozvoje zaméstnancu ve spolec¢nosti. Rozviji zaméstnance
z hlediska jejich odbornych a nadodbornych kompetenci, s ohledem na strategii
spolecCnosti a celkovou strategii koncernu. Mezi dalSi stézZejni aktivity Akademie

patfi odborné vzdélavani u¢nu a rozvoj talentovanych pracovnikd.

Skupina (SE/1) - Kariérni management ma na starosti koncepci a fizeni kariérnich
cest. Rozvoj kariéry zahrnuje jak horizontalni, tak vertikalni smér. Dale oddéleni
(SE/1) zodpovida za proces rozvoje talentd do managementu a rozvoje vedoucich
v tarifu tzn. koordinatord a mistrd. Kromé fizeni kariérnich cest ma oddéleni na

starosti také externi nastupy do Trainee programu a managementu.

Oddéleni (SE/2) — Rozvoj kompetenci a manazerské programy ma na starosti
rozvoj tzv. ,,Soft skills“ neboli mékkych kompetenci zaméstnancua. Hlavni €innosti
je rozvoj nadodbornych kompetenci véech zaméstnancd SA v souladu s pottebami

spolecnosti i koncernu a s ohledem na jejich potencial.

Dalsi oblasti Skoda Akademie je oddéleni Rizeni Akademie (SE/4). Zodpovédnosti

této oblasti je tvorba a sprava rozpoctu a budov Akademie.

Hlavni ¢innosti dal$i skupiny (SEA) Odborné vzdélavani, je podpora zaméstnancu
v rozvoji jejich odbornych znalosti a dovednosti, tedy tzv. “Hard skills®“. Oblast

odborného vzdélavani se dale déli na nasledujici pododdéleni:

e (SEA/1) Nova média a jazykova priprava — Hlavni ¢innosti tohoto oddéleni
je zavadéni novych médii jako podpory vzdélavani v souladu s podnikovou a
koncernovou strategii. Ma na starosti veskeré
E-learningové kurzy, IT Skoleni a jazykovou pfipravu zaméstnancu.

e (SEA/2) Technické vzdélavani a dcefiné spoleénosti — Toto oddéleni ma
na starost veskeré kurzy tykajici se automobilového primyslu. Patfi sem
napf. Skoleni v oblasti automatizace, autoelektroniky, e-mobility, ale
napriklad i svareCske, obrabécské kurzy a dalsi.

e (SEA/3) Odborné kurzy a internacionalizace — Zaméstnanci tohoto
oddéleni maji na starosti strategii a marketing vzdélavani. Poskytuje podporu
internacionalizace vzdélavani ve spoleCnosti v souladu se standardy
koncernu. Patfi sem také vSechny normativni kurzy a zajisténi externich

kurzd, tzn. kurzl nad ramec standardni nabidky.
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Sougasti SKODA Akademie je také Stfedni odborné uéilisté (SEB). Toto oddéleni
se nezaméfuje na vzdélavani a rozvoj zaméstnanct spole¢nosti SKODA AUTO a.s.,

nybrz na odborné vzdélavani a pfipravu zakd — u€nu stfedniho odborného ucilisté.

SE - SKODA Akademie

| |
SE/1 - Kariérni] |SE/2 - Rozvoj kompetenci| [SE/4 - Rizeni SEB Strecljnl SEA ,
. . ) odborné Odborné
management a manazerské programy Akademie welovsx N
ucilisté vzdéladvani

| | SEA/1 - Nova média
a jazykova priprava

| | SEA/2-Technické
vzdélavani

SEA/3 - Odborne
— kurzy a
internacionalizace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Interni materialy SKODA AUTO a.s.)

Obr. 6 Organizaéni struktura SKODA Akademie
4.5 Trainee program ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Trainee program ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. funguije jiz 29 let a je duleZitou
soudasti strategie rozvoje zaméstnancd v SA i v celém koncernu. O organizace
Trainee programu se stara oddéleni (STR/2) - Spoluprace se skolami. Jedna se o
vzdélavaci a rozvojovy program pro absolventy vysokych $kol, s cilem nalakat
vysoce motivované perspektivni mladé lidi, rozvijet jejich potencial a ziskat tak
kvalifikované a loajalni zaméstnance, ktefi pfinesou podniku konkurenéni vyhodu.
Ugastnikem Trainee programu jsou absolventi vysokych $kol bakalafského nebo
magisterského stupné&. Pro SA jsou daleZitym kritériem pfi vyb&ru kandidatd jejich
pracovni zkuSenosti. O¢ekava se, Ze kandidat ziskal v prabéhu studia zajimavou
odbornou praxi €i absolvoval studijni ¢i pracovni pobyt v zahranici. Kandidat musi
byt proaktivni a mit zajem o rozvijeni svych odbornych i osobnich kompetenci.

Samoziejmosti je znalost anglického jazyka.
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Postup vybérového fFizeni do Trainee programu

Vybéroveé fizeni do Trainee programu se kona dvakrat rocné. Z obrazku 7 vyplyva,
Ze prvnim krokem je zaslani strukturovaného zivotopisu. UchazeC se v ramci
vybérového Fizeni nehlasi do konkrétni oblasti. Hlasi se na zakladé profesniho
zamérfeni, které mize byt ekonomické, technické nebo IT. Nabor uchaze€l do
programu ma na starosti oddéleni (STR/4) Nabor-nepfimy personal, talent
acquisition. Nejprve se posuzuje Zivotopis uchazece, poté se mu zaslou jazykové
testy a nasleduje telefonicky ¢i osobni pohovor. Po uspéSném absolvovani téchto
kroku je uchazedi zaslana pozvanka na ucast v Assessment centru. Tato akce je
organizovana ve spolupraci s oddélenim (SE) SKODA Akademie. Assessment
centra se U&astni proskoleni vedouci z riiznych oblasti SA. Ti maji roli pozorovatel(,
a nasledné hodnoti vykon jednotlivych uchazell. Pokud uchaze€ absolvuje
Assessment centrum uspésné, nasleduje pohovor a nalezeni prvniho oddéleni.
Prvni rotace zpravidla probiha v ramci zaméreni Traineeho, nasledné muze rotovat

v ramci spolecnosti i mimo své zamérfeni.

Assessment Pohovor na
. centrum oddéleni
Zaslani CV O Jazykové |:> Pohovor s |:> |:> ,
testy naborafem Hodnoceno Nalezlem
SKODA prvniho
manazery oddéleni

Zdroj: Vlastni zpracovani dle (Interni materialy SKODA AUTO a.s., 2020)

Obr. 7 Postup vybérového fizeni do Trainee programu spole¢nosti

Prubéh Trainee programu

Béhem jednoroc¢niho programu Trainees absolvuji Sirokou Skalu aktivit, jak je mozno
vidét z obrazku 8. Aktivity, kterych se Trainees v ramci programu ucastnici jsou
rozdéleny do dvou hlavnich skupin podle metody rozvoje na On the job (vzdélavani
na pracovisti) a Off the job (vzdélavani mimo pracovisté).

On the job (vzdélavani na pracovisti)

Prvni zkuSenost, kterou Trainees v ramci rozvoje na pracovisti absolvuji je tfidenni
prohlidka zavodu a predstaveni spole¢nosti a koncernu. Formou pfednasek se
predstavuje kazda z oblasti SA. Cilem je, aby se Trainees ve firmé& zorientovali a

snadno a co nejrychleji adaptovali na firemni kulturu. Nasleduji rotace v ramci
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spole¢nosti v délce 3 — 6 mésicu. Po dohodé mulze byt tato staz i delSi &i kratsi.
Trainee ma diky rotacnimu planu moznost nahlédnout do problematiky jednotlivych
oddéleni a navazat nové kontakty. To poskytuje Traineemu idealni podminky pro
jeho dalSi odborny rozvoj v ramci svého zaméreni a budouci pozice. Prvni rotace
probiha z pravidla na oddéleni, které je profesné nejblize ke specializaci Traineeho.
Nemusi se jednat o cilové oddéleni. Béhem rotaci Trainee rozviji své znalosti a
kompetence, ma moznost se vyprofilovat, a zjistit tak, v jaké oblasti by chtél zacit
svou profesni kariéru. Néktefi Trainees nachazeji své cilové oddéleni az v pribéhu
Ci ke konci programu. Po prvni rotaci nasleduji rotace mimo cilové oddéleni
Traineeho v délce 3 az 6 mésicl. Ke konci programu Trainees absolvuji rotaci
v zahranic€i v délce 1 az 3 mésice, nejcastéji u koncernovych znacek &i importéru.
Mohou tak rozvijet své jazykové znalosti a poznat spole¢nost z SirSi perspektivy.
Proces konéi tfidenni stazi u jednoho z dealeri SA, kde si Trainees vyzkousi pozici

prodejce automobilti znacky SKODA.
Off the job (vzdélavani mimo pracovisté)

V ramci rozvoje mimo pracovisté je pro Trainees organizovan na zaCatku programu
Kick-off teambuilding. Teambuilding ma za ukol stmelit vztahy mezi vSemi
soucasnymi u€astniky Trainee programu. Trainees si pfedavaji zkusenosti a formou
her a outdoorovych aktivit pIni rGzné ukoly a pfipadové studie a tim posiluji tymovou
spolupraci. DalSi aktivitou jsou Trainee projekty. Trainee by mél mit stejnou napln
prace jako klasicky zaméstnanec, to znamena ze by mél mit i pfidéleny svij projekt
a mél by pracovat na komplexnich ukolech. To mu umozni rozvijet své kompetence
v oblasti projektoveého fizeni. Kazdy mésic si Trainees sami organizuji tzv. Trainee
round, kde se od oddéleni (STR/2) Spoluprace se Skolami dozvédi organizacni
novinky. Cilem je rozvoj organizaénich schopnosti a sdileni zkusenosti. Cast
udalosti je vénovana vzdélavani v oblasti urcitého tématickému celku (napf.
digitalizace, e-mobilita apod.) Po dobu programu Trainees spolupracuji
s univerzitami, maji moznost ucastnit se prednasek ¢i seminafi. Organizuji CSR
aktivity v podobé napf. charitativnich akci. Mohou se ucastnit snidani s manazery
v SA a navazat dllezité kontakty. V neposledni fadé si vyzkous$i spolupraci v ramci
koncernu VW coz pfinasi dalSi pfilezitosti k rozvoji.

Mezi metody off the job patfi i odborny trénink. Trainees se b&éhem programu musi

ucastnit 4 vzdélavacich programu v podobé kurza ¢&i Skoleni. V ramci seberozvoje
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maji Trainees volnou ruku a mohou si vybrat jakych Skoleni se chtéji ucastnit, podle
toho co je zajima. Diky pfidélenym projektim rozviji své komunikac¢ni a prezentacni
dovednosti a nahlédnou do problematiky project managementu. Do odborného
tréninku patfi také showroom experience, kde poznavaji spoleCnost ocCima
zakaznikd. Kromé klasickych Skoleni jsou soucasti programu i jazykové kurzy.
VSechny vzdélavaci akce vramci Trainee programu zajiStuje oddéleni
(SE) — SKODA Akademie a probihaji nejéastgji formou E-learningu, prednasky,

seminare, workshopu, Ci pfipadovych studii.

TRAINEE ACTIVITIES OVERVIEW

ON THE JOB !
= an\~ ——
N
1
Production Job roxation Job rotation Forelgn Dealership
operience in target department outside target dopartment internship network experience
> > 5 N > O
> > > L4 O
6 days 3 months. 3-6 months 1-3 months 3 days
OFF THE JOB

nt Trainee Trainee rounds Cooperation csR Breakfasts Cooperation
teambulding tour projects {once a month) with universities sctivities with managers with VW concern

and sidis Project management Showroom experience Language courses

° Py P, o P,
L \ & . 4 o

Zdroj: Interni materialy SKODA AUTO a.s., 2020
Obr. 8 Prehled aktivit Traineeho

Pro zajisténi hladkého a bezproblémového chodu programu jsou jednotlivy Trainees

rozdéleni do Ctyf projektovych skupin:

e Onboarding — stara se o vSechny aktivity spojené s nastupem do programu
— prohlidka zavodu, teambuilding apod..

e Networking — ma na starosti propojeni komunity Trainees, organizovani
eventl — Trainee ples, sportovni turnaje apod.

e Marketing a PR — piSi blogové clanky, newslettery, pracuji na propagaci na
socialnich sitich.

e CSR - vramci CSR Trainees pofadaji charitativni aktivity

Kazdy Trainee se musi minimalné do jedné projektové skupiny zapojit. Tymy jsou
vedeny jednim z Trainees, ktery si tak vyzkousSi pozici leadera a ostatni maji
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moznost vyzkouSet si zajimavé projekty a aktivity. V ramci téchto skupin posiluji

tymovou spolupraci, organizani schopnosti, kreativitu a dalSi kompetence.
Trainee na oddéleni

Po dobu trvani jednoletého SKODA Trainee programu jsou Gdastnici internimi
zaméstnanci spoleCnosti. PéCi o Trainees v ramci jejich nadodborné pfipravy ma na

starosti oddéleni (STR/2) Spoluprace se Skolami.

Kazdy Trainee ma na prvnim zvoleném oddéleni k dispozici mentora. Ten je
zodpovédny za odbornou pomoc a podporu Traineeho, a zarovefi mu pomaha
s naplanovanim rotaci. Mentorem muze byt jakykoliv zaméstnanec oddéleni.
Nemusi se jednat o koordinatora ani vedouciho. Mentor zodpovida za komunikaci
mezi oddélenim, ve kterém je Trainee pfidélen a oddélenim (STR/2). Sou€asné by
meél mit prehled o volnych pozicich v ramci oblasti a aktualnich Trainees, ktefi

v oblasti rotuji.

Pfi kazdé rotaci se o Traineeho stara vedouci rotace. Traineeho ukoly a
zodpovédnosti na oddéleni jsou stejné jako u standardniho zaméstnance. Cilem je
zapojit ho do bézného chodu oddéleni a pfipravit pro néj riznorody obsah prace,
odpovidajici délce jeho rotace. Po ukonc€eni posledni rotace je realizovan nastup

Traineeho na cilové oddéleni, kde je s nim sepsana smlouva na dobu neurcitou.

4.6 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Cilem dotaznikového Setifeni bylo zjistit kvalitu a uUroven Trainee programu ve
spole¢nosti SKODA AUTO a.s. jako vzdé&lavaciho a rozvojového programu pro
talentované absolventy vysokych Skol. Zaroven spokojenost sou¢asnych Trainees
s programem a na zakladé vysledkl z dotaznikového Setfeni nasledné navrhnout
konkrétni kroky ke zlepSeni stavajici situace. Souc¢asnymi Trainees jsou absolventi

vysokych Skol, ktefi byly do programu zafazeni v roce 2020.

Dotaznik obsahuje celkem 21 otazek. Do Trainee programu je v roce 2020 zafazeno
21 pracovnikl a dotaznik byl vyplnén vSemi respondenty, coz &ini navratnost
dotazniku 100%. Struktura respondentl (pohlavi a narodnost) byla zjisténa

identifikaénimi otazkami &islo 1. a 2.

Mezi uCastniky Trainee programu pfevazuji muzi. Z celkového poctu 21 ucastnikl

je 14 muzd a 7 zen. Diivodem mUze byt skutednost, Ze spole&nost SKODA AUTO
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a.s. preferuje absolventy vysokych Skol technického zamérfeni, ze kterych vychazi
vice muzl nez zen. Dlvodem pro preferenci technickych absolventd ze strany
spole¢nosti mize byt vysoka technologicka vyspélost firmy a s tim i narustajici

potfeba ziskat kvalitni technické pracovniky.

Pohlavi

m 7ena

= Muz

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 9 Pohlavi

Tabulka &. 2 ukazuje narodnostni slozeni uc€astnikl programu. Program se
vyznacuje pomérné vysokou diverzitou, jelikoz 9 z 21 uc€astnikul jsou jiné narodnosti
nez Ceské. Vysoka diverzita je pro Trainee program typicka a narodnost nehraje pfi
vybéru kandidata roli. Spole€nost si je védoma toho, Ze diverzitni tymy pfinasi vice

inovaci, a to maze vést k ziskani konkurenéni vyhody.

Tab. 2: Statni prislusnost

Statni prislusnost Pocet
Ceska republika 12
Slovensko
Spanélsko
Rusko
Némecko
Brazilie

N RPN

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ugastnici se v ramci Trainee programu nehlasi do konkrétni oblasti v SA. Hlasi se
na zakladé svého zaméreni, které musi byt ekonomicke, technické nebo IT. Diky

rotacim, kurzam a Skolenim, maji moznost se v prab&hu programu vyprofilovat a
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zjistit, jaké oddéleni je pro né to pravé. Z nasledujiciho obrazku 10 vyplyva, ze mezi
soucasnymi Trainees pfevaZzuji absolventi technického zaméreni, hlasejici se do
oblasti (E) — technicky vyvoj. 5 z nich se jesté nerozhodlo do jaké oblasti po

ukonceni programu nastoupi.

Cilova oblast

B G - Strategie znacky
BF-FinancealT
V - Prodej a marketing
P - Vyroba a logistika

B E - Technicky vyvoj

.0

B S - Rizenf lidskych zdrojd
M B - Ndkup

W Jesté jsem se nerozhod|/a 0 1 1 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 10 Cilova oblast

V nasledujici otazce méli respondenti moznost zaskrtnout vice odpovédi. Z grafu
na obrazku 11 vyplyva, Zze pro vétSinu ucastnikl byla nejvétSi motivaci k ucasti
v programu vidina ziskani novych zkuSenosti z oblasti automobilového priamyslu a
moznost osobniho a profesniho rozvoje. Ugastnici také odekavaji, Zze jim Gdast
v Trainee programu pfinese do budoucna konkurencni vyhodu na trhu prace.
Neéktefi respondenti vyuzili moznost vlastni odpovédi, zde udavali tyto divody: ,to

work with the great people®, ,To figure out which position suits me best®, ,To get

experience within different departments®,
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Proé jste se rozhodli pfihlasit do Trainee programu?
W PrestiZ programu
m Ziskani novych zkuSenosti z oblasti
automotive
m Osobni a profesni rozvoj
Ziskani konkurengnivyhody na trhu
prace

m Absolvovani zahrani¢ni rotace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 11 Proc¢ jste se rozhodli pfihlasit do programu?

Nejvétsi vyhodu Trainee programu vidi Géastnici v rotacich v ramci SA i v zahraniéi.
Diky rotacim maji u€astnici moznost poznat podnik z SirSi perspektivy a diky tomu
se rozvijet a profilovat svou kariérni drahu. Jeden respondent uvedl: ,/ got broad
knowledge about the company and it helped me to grow professionally”. Dva

respondenti udali jako nejvétsi vyhodu ,Networking® a jeden respondent povazuje

za nejvétsi vyhodu moznost seberozvoje.

Co povaZujete za nejvétsi vwhodu Trainee programu?

® Rotace v 5A
m Zahraniéni rotace
= Seberozvoj

Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 11 Co povazujete za nejvétsi vyhodu Trainee programu?

Obrazek 12 ukazuje, kde vidi sou€asni Trainees prostor ke zlepSeni. V této otazce

mohli zaSkrtnout vice nez jednu odpovéd. Problémy, které respondenti uvedli v této
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otazce jsou detailné analyzovany v dalSi ¢asti dotazniku a jsou rozepsany v dalSich

odstavcich této prace.

Jaké problémy vidite v Trainee programu?

16
m 7adné problémy nevidim
14 15
m Trainees jsou mylné povazovani
za stazisty 12
Nizké povédomi o Trainee

- 10
programu v SA

Jazykova bariéra 8

m Ukoly nejsou dostateéné
komplexni

® Nedostatecna podpora ze strany
mentora

m Jingé 0

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 12 Jaké problémy vidite v Trainee programu?

NejCastéji udavanym problémem bylo nizké povédomi o existenci Trainee programu
ve firmé. Tento problém potvrzuje i nasledujici otazka, ve které byli respondenti
dotazovani, zda jsou ostatni zaméstnanci ve firmé dostate¢né informovani o
existenci Trainee programu. VSichni respondenti se shodli na tom, Ze povédomi o
Trainee programu ve spolec¢nosti je velmi nizké a néktefi zaméstnanci nevédi, kdo
jsou Trainees. V pfiblizné poloviné pfipadu respondenti udavali, ze byvaji ¢asto
mylné povazovani za stazisty. Toto muze byt zplsobeno nedostateénou
marketingovou interni komunikaci tohoto programu, ktery funguje ve firmé jiz 29 let

a presto se nezapsal do povédomi zaméstnancu.
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Myslite si, Ze jsou ostatni zaméstnanci dobfe
informovani o existenci Trainee programu?

Ano

Spise ano 43%

Ne 57%

Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 13 Myslite si, Ze jsou ostatni zaméstnanci dobre informovani o existenci Trainee
programu?

Nasledujici obrazek 14 potvrzuje problém ohledné komplexnosti ukol(
vykonavanych bé&hem rotaci, ktery se v grafu na obrazku 5 objevil jako druhy
nejCastéji udavany problém. PFiblizné polovina respondenti odpovédéla, ze ukoly
dostate¢né komplexni nejsou. Tento problém muize souviset s vySe uvedenymi
problémy. Diky tomu, Ze ostatni zaméstnanci nemaji dostate¢né znalosti o existenci
programu, mohou povazovat Trainees za stazisty a davat jim pouze jednoduché
ukoly. To potvrdil jeden z respondentl: ,Tasks given by rotation leaders were (in
majority of cases) simple enough to be done by interns. This might be also given by
the fact that people simply don’t know who the Trainees are, what is their
background, etc.“ DalSim duvodem, pro¢ Trainees nedostavaji dostatecné
komplexni ukoly, muze byt kratky Casovy usek rotaci. Mentofi, ¢i vedouci rotace,
nechtéji predavat komplexni ukoly, které vyzaduji delSi Casovou narocnost. Zaroven
mohou mit pocit, Zze Trainees nemaji dostateCné zkusSenosti na pozici aby mohli
vykonavat komplexnéjSi ukoly. Toto dokazuje konkrétni vypovéd jednoho
z Trainees: ,Only thing | usually got to work at was simple tasks. | believe that the
main reason is that the rotations are too short. That is why mentors believe that we

are on the position for short period of time and that we cannot deliver good results.*
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Myslite si, Ze jsou ukoly vykonavané na Trainee
pozici dostatecné komplexni?

19%
= Ano
m Spise ano
Ne
Spise ne 29%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 14 Myslite si, Ze jsou ukoly vykonavané na Trainee pozici dostate¢né komplexni?

Trainees byli také dotazovani, zda si mysli, Ze maji béhem rotaci dostatek
prilezitosti k tomu ukazat svUj potencial. Zde se Trainees v nazorech rozchazeji na
dvé poloviny, jak je vidét na obrazku 15. 11 z nich si mysli, Ze maji dostatek
prilezitosti k tomu ukazat své znalosti a dovednosti, a zbylych 10 ma opacny nazor.
Toto muze byt zpusobeno tim, Ze néktefi mentofi €i vedouci rotace pFidéluji
Trainees pouze jednoduché ukoly, které nejsou dostatecné komplexni a nedovoluji
jim tak uplatnit své znalosti a dovednosti a rozvijet svij potencial. Toto tvrzeni
vyplyva i z odpovédi jednoho respondenta: ,/ am disappointed that | didn't have
enough opportunities to show of my skills. | did not get my own project. Only thing |

usually got to work at was simple tasks.*
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Myslite si, Ze mate béhem rotaci dostatek
prostoru k tomu ukazat sv(j potencial?

19%
Ano 29%
Spise ano
Ne
Spise ne
P 19% 33%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 15 Myslite si, Ze mate béhem rotaci dostatek prostoru k tomu ukazat sviij potencial?

DalSim udavanym problémem byla jazykova bariéra pro zahrani¢ni Trainees. To
potvrzuje i nasledujici otazka, kde 4 z 9 zahraniCnich Trainees uvedli, Ze se
s jazykovou bariérou na pracovisti setkali. Nicméné problém jazykové bariéry mize
byt znaCnéjSi nez se zda, jelikoz 4 odpovédi dotazovanych byly od Trainees
slovenské narodnosti, u kterych neni pravdépodobné, Ze by vznikla jazykova
bariéra. Z tohoto vyplyva, Ze Trainees, ktefi jsou jiné narodnosti nez Ceské nebo
slovenské vidi jazykovou bariéru jako problém, ktery jim ztizi kooperaci s ostatnimi
pracovniky SA na jednotlivych Ukolech. V oteviené otazce jeden z respondentl
uved|: ,Sometime the language barrier hampered and slowed down the cooperation
on some tasks.“ Duvodem pro vznik jazykové bariéry mize byt nedostatecna

jazykova pfiprava nékterych zaméstnancu &i Trainees.

a7



Pokud jste cizinec/cizinka, setkali jste se béhem
programu s jazykovou bariérou na pracovisti?

® Ano

 Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 16 Pokud jste cizinec/cizinka, setkali jste se béhem programu s jazykovou bariérou na
pracovisti?

Na problematiku jazykové bariéry navazovala nasledujici otazka, ve které byli
Trainees dotazovani, zda si mysli, Zze jsou jazykové kurzy v ramci programu na
dobré urovni. Z obrazku 17 vyplyva, Ze vétSina Trainees povaZuje jazykovou
pfipravu za dostatecné kvalitni. 5 z nich v8ak vidi prostor k potencialnimu zlepSeni.

Tento problém muzZe vést ke vzniku jazykové bariéry mezi Trainees a ostatnimi

zaméstnanci.
Myslite si, Ze jsou jazykové kurzy v ramci Trainee
programu na dobré arovni?
= Ano
® Spise ano
u Ne

Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 17 Myslite si, Ze jsou jazykové kurzy v ramci Trainee programu na dobré urovni?
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DalSim problémem, ktery udavali néktefi respondenti je nedostate¢na podpora ze
strany mentora. Tento problém analyzuji nasledujici obrazky 18 a 19. Prvni graf
ukazuje, ze 8 respondentl neni spokojeno s podporou, ktera se jim od mentora
dostava. Tento problém mulze souviset s pfedchozim, kde Trainees udavali, ze
nedostavaji dostate¢né komplexni ukoly. DalSim ddvodem mulze byt jazykova
bariéra, kratké rotace, nezajem mentora, nedostate¢na komunikace, Ci

nedostatecné proskoleni mentora.

Dostavate dostatecnou podporu ze strany

mentora?

= Ano
® SpiSe ano
Ne

Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 18 Dostavate dostate¢nou podporu ze strany mentora?

Obrazek 19 znazorhiuje kvalitu komunikace mezi mentorem a Traineem. 7
respondentt uvedlo, Ze komunikace s mentorem neni idealni. Jeden respondent
napsal do oteviené odpovédi nasledujici: ,In terms of my mentor - | really missed
some bigger interest from his side. Sometimes my rotation leaders had bigger
interest than my mentor.” Problém s komunikaci mize mit vliv na celkovou
spolupraci mentora a Traineeho a odrazet tak problém nedostateCné podpory
vysvétleny vySe. Problém v komunikaci muUze nastat kvuli jazykové bariéfe,

nedostate¢nému proskoleni, ¢i nezajmu mentora.
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Je komunikace mezi Vdmi a mentorem na dobré
Urovni?

= Ano
m Spise ano
Ne

Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 19 Je komunikace mezi Vami a mentorem na dobré urovni?

Na otazku zda vidi néjaky problém v Trainee programu méli respondenti moznost
kromé prednastavenych odpovédi uvést i jinou, viastni odpovéd. Zde uvadéli jako
problém nasleduijici: ,,Recruitment process — giving you a feeling you will end up in
department you really like, but that is not completely true since they must have an
open position for you.“,l would enjoy rotations more, if | knew the Target position
from the beginning of TP* Z toho vyplyva, Ze néktefi Trainees nejsou spokojeni
s tim, Ze neznaji cilové oddéleni od zaCatku programu. Toto se tyka ucastnikud
programu, ktefi jsou pfedem rozhodnuti, do které cilové oblasti chtéji nastoupit.
Nicméné program je vytvofen i pro ucastniky, ktefi si chtéji vyzkouset praci
v oblastech napfi¢ spoleénosti SKODA AUTO a.s. a diky tomu se nasledné

rozhodnout pro cilovou pozici, ktera je nejvice zaujala.

Nasledujici dvé otazky se vénovaly kvalité spoluprace mezi Trainees a vedoucimi
rotaci. VSichni Trainees se shodli na tom, Ze podpora ze strany vedouciho rotace je
na dobré urovni a stejné tak komunikace s nim. Ddvodem pro€ mohou byt Trainees
s vedoucim rotace vice spokojeni nez s mentorem muze byt fakt, Ze vedouci rotace
se o Traineeho stara pouze po dobu trvani rotace, tedy 3-6 mésicl. Trainee pracuje
v jeho tymu, na jim zadanych ukolech a vedouci rotace ziska do svého tymu
motivovaného, perspektivniho pracovnika, ktery mize do tymu pfispét novymi
napady a jinym pohledem na véc. Vzajemna kvalitni spoluprace je tak oboustranné

zadouci.
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Dostavate dostate¢nou podporu ze strany
vedouciho rotace?

= Ano
m Spise ano
u Ne

Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 20 Dostavate dostate¢nou podporu ze strany vedouciho rotace?

Je komunikace mezi VAmi a vedoucim rotace na
dobré Urovni?

= Ano
m Spise ano
= Ne

Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 21 Je komunikace mezi Vami a vedoucim rotace na dobré urovni?

DalSi otazka se tykala kvality organizacniho zajiSténi Trainee programu ze strany

STR/2. Z grafu na obrazku 22 je vidét, Ze se vSichni Trainees shoduji na tom, Ze

organizacni zajisténi programu je na velmi dobré urovni. Tento pozitivni vysledek

muze byt dan faktem, Ze po trvani jednoletého Trainee programu je pro Trainees

pfipravena Siroka Skala aktivit jako napf. rotace, teambuilding, Skoleni, projekty,

dealership experience a dalsi. (viz kapitola 4.5.)
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Myslite si, Ze je Trainee program oddélenim
STR/2 dobfe organizaéné zajistén?

= Ano
m Spise ano
u Ne

Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 22 Myslite si, Ze je Trainee program oddélenim STR/2 dobfe organiza¢né zajistén?

V dalSi otazce byli respondenti dotazovani na kvalitu rozvojovych a vzdélavacich
kurzl, které musi béhem programu absolvovat. VétSina z nich odpovédéla, Ze kurzy
jsou kvalitni. 4 z respondentu si vS§ak mysli, Ze je zde prostor pro zlepseni. Tito 4
respondenti jsou jiné narodnosti nez Ceské Ci slovenské. Dlvodem jejich
nespokojenosti tak mGze byt napfiklad nedostatek Skoleni pro cizince, coz bylo
potvrzeno i v otevifenych odpovédich, kde dva respondenti uvedli: ,lack of trainings
for foreigners*

Myslite si, Ze vzdélavaci a rozvojové kurzy v ramci
programu jsou na dobré urovni?

= Ano
m Spise ano
u Ne

Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 23 Myslite si, Ze vzdélavaci a rozvojové kurzy v ramci programu jsou na dobré drovni?
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Respondenti se shodli, Ze jim uc€ast v Trainee programu umoznuje ziskat nové
zkuSenosti v profesnim zivoté a také se personalné rozvijet. Trainee program
rozSifuje znalosti a osobni kompetence skrze rotace a uc€astnici si diky nim mohou
v kratkém casovém intervalu vyzkous$et praci v riznych castech spolecnosti a
rozSifit si tak profesni obzory. Diky rozvojovym a vzdélavacim kurzdm maji moznost

nadale rozvijet kompetence ziskané béhem studia.

Pomaha Vam ucast v Trainee programu osobné i
profesné rlst?

= Ano
® Spise ano
Ne

Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 24 Pomaha Vam acéast v Trainee programu osobné i profesné rust?

| pfesto, Zze ucastnici nehodnoti program jako bezchybny, ziskali od programu
vSechny potfebné vstupy a vystupy, které ocCekavali pfed jeho zacCatkem.
Respondenti ziskali nové zkuSenosti z oblasti automobilového pramyslu, ziskali
konkurenéni vyhodu pro dalSi pracovni uplatnéni a zvysili tak Zadanost o svou
osobu na stale naro¢néjsSim trhu prace. Respondenti vyjadfovali svou spokojenost
s programem i v oteviené otazce: ,/ am very happy that | have the chance to be part
of trainee program. In my opinion, it is the best position | could ever have after
finishing university among all companies on the labour market.“ DalSi respondentka
uvedla: ,S trainee programem jsem naprosto spokojena. Hodné jsem o néj usilovala

a jsem vazné rada, Ze jsem se mohla stat trainee.”
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Splnil Trainee program Vase ocekavani?

® Ano
m Spise ano
= Ne

Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obr. 25 Splnil Trainee program Vase o¢ekavani?

Z vysledkl dotaznikového Setfeni Ize vycist, Ze Trainee program splfiuje cil, pro
ktery byl vytvoren, a to lepSi umistovani talentovanych absolventl vysokoSkolského
studia na pozice, které odrazeji jejich osobni charakter a zaroven potfeby
spoleCnosti. Zaroven kazdym rokem pfibyva na trhu prace stale vice absolventl

vysokych Skol a u€astnici tohoto programu se diky nému mohou vyrazné odlisit.
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5 Vlastni navrh reseni

Na zakladé informaci zjisténych z dotaznikového Setfeni byly identifikovany mezery
a navrhnuta nasledujici feSeni, ktera by mohla vést k potencialnimu zkvalitnéni

rozvojoveho a vzdélavaciho programu pro talentované absolventy vysokych skol.

Z vysledku dotazniku vyplyva, ze nejvétSim problémem Trainee programu je nizké
povédomi o existenci tohoto programu ve firmé. | pfesto, Zze ma Trainee program ve
firmé pomérné dlouhou historii, 29 let, néktefi zaméstnanci nemaji tuseni, kdo jsou
Trainees a jaka je jejich naplh prace. Casto jsou mylné povazovani za stazisty a to
muUze vést k tomu, Ze nedostavaji ukoly pfiméfené narocnosti k pozici Traineeho.
Jako feSeni tohoto problému se nabizi zkvalitnéni interni marketingové
komunikace. MoZznym feSenim by mohlo byt vytvofeni tymu Trainees, ktefi by se
sami starali o propagaci programu ve firmé&. Zapojeni Trainees do tohoto projektu
povede kromé vytvoreni dobrého jména Trainee programu ve spolecCnosti také
k dalSimu profesnimu rozvoji ucastniki Trainee programu. Dostanou pfilezitost
rozvijet kreativitu, organizacni schopnosti, praci v tymu, ziskat zkuSenosti z oblasti
marketingu a dalSi. Nastroju jak docilit, aby se program zapsal do povédomi
zaméstnancUl je nékolik. Prvni moznosti je vyuziti digitalnich nastrojl, jako napf.
email k zasilani internich newsletterd, interni portal SKODA Space, kam by mohli
sami Trainees psat Clanky a seznamovat tak zaméstnance s programem. Jako
jedno ze zajimavych feSeni se jevi vytvoreni kratkého videa se zakladnimi
informacemi o Trainee programu a jeho vysilani ve firemnich televizich ve
vestibulech budov. Dal$i moznosti je napfiklad vyuziti tiSténych nastrojl, jako
noviny SKODA Mobil, kde by mohla byt vytvofena rubrika vénovana Trainee
programu, ve které by byly sdélovany novinky, &i poskytovany rozhovory
s jednotlivymi Trainees. Zaroven by Trainees vytvorili letaky nebo plakaty a umistili
je do spole¢nych prostor, napfiklad jidelen &i vestibulid. VSechna tato feSeni
povedou kromé zapsani programu do povédomi zaméstnancl a dalSiho rozvoje
Trainees, také ke zvySeni atraktivity Trainee programu a tim i k pfilakani dalSich

uchazecu a potencialnich kvalitnich zaméstnancl spole€nosti.

DalSim problémem, ktery Trainees uvadéli v dotaznikovém Setfeni, byl nedostatek
prilezitosti k tomu ukazat svUj potencial. S tim souvisi i dal$i problém nedostatecné

komplexnosti ukoll, které Trainees béhem rotaci vykonavaji. Moznym divodem
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vzniku téchto problému muze byt i nedostateéné povédomi o programu ve firmé,
kdy zaméstnanci Casto povazuji Trainees za stazisty a davaji jim tak pouze
jednoduché ukoly. To jim nedovoluje naplno uplatnit ziskané znalosti a dovednosti.
ZlepSeni interni marketingové komunikace by z ¢asti vyreSilo i tento problém.
Dalsim feSenim by mohl byt delSi ¢asovy usek rotaci, tim by se Trainees dostali i
k ukolim, které vyZaduji delSi Casovou narocnost, Ci vétSi podpora ze strany
mentora, ktery by mél dohlizet na to, aby Trainees béhem rotaci dostavali dostatek

prilezitosti k tomu rozvijet svUij potencial a pracovat na svém profesnim rozvoji.

Z davodu pomeérné velké narodnostni diverzity u€astniki programu, je Sance, Ze se
néktefi z nich setkaji s jazykovou bariérou na pracovisti. Jazykova bariéra vznika
z duvodu nedostate€né jazykové pfipravy Trainees &i zaméstnancu spoleCnosti.
Jako rfeSeni se nabizi zkvalitnéni jazykoveé pfipravy v ramci spoleCnosti i v ramci
programu napf. formou vySsi frekvence kurz( &i vymény lektorl. Zaroven by

oddéleni STR/2 mélo hledat jazykové synergie s potencialnimi kolegy Trainees.

Ve vysledcich dotaznikového Setfeni se objevil také problém nedostate¢né kvalitni
spoluprace mezi Traineem a mentorem, kdy si néktefi Trainees stézovali na
nedostatecnou podporu ze strany mentora a Spatnou komunikaci. Dlvodem tohoto
problému mize byt kromé jazykové bariéry nespravné zvoleni, ¢i nedostateéné
prosSkoleni mentora. Oddéleni STR/2 by meélo hledat mentora peclivé, aby
dochazelo k co nejefektivnéjSimu prenosu znalosti a zkuSenosti mezi mentorem a
Traineem. Dal8im opatfenim ke zlepSeni situace by mélo byt dukladné proskoleni
mentorl v oblasti komunikacnich, socialnich a interkulturnich dovednosti, motivace

Ci leadershipu.

Néktefi Trainees udavali, Ze nejsou spokojeni s kvalitou vzdélavacich a jazykovych
kurzl. Z vysledk( dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze takto odpovidali pouze
Trainees jiné narodnosti nez &eské nebo slovenské. Resenim tohoto problému by
byla Sirsi nabidka kurz( pro cizince. Absolventiim pfichazejicim ze zahrani¢i muze
trvat adaptace na pracovisti déle, z divodu odliSné fedi, kultury a dalSich faktoru. Je
tak dalezité poskytnout jim co nejvice nastroju k tomu, aby byla jejich adaptace co

nejrychlejsi a nejpfijemnéjsi.
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Zaver

Bakalarska prace se zabyva problematikou podnikového vzdélavani a rozvoje
pracovnikl. Cilem bakalafské prace bylo analyzovat vzdélavaci a rozvojovy
program pro talentované absolventy vysokych $kol ve spoleénosti SKODA AUTO
a.s. tzv. Trainee program, a na zakladé zjisténych informaci navrhnout konkrétni
opatieni, ktera povedou ke zlepSeni stavajici situace. Dil€imi cili bylo zjistit, zda
povazuji ucastnici programu vzdélavaci a rozvojové aktivity v ramci Trainee
programu za dostateCné kvalitni a zda vedou K jejich personalnimu rozvoji. DalSim
cilem bylo identifikovat jednotlivé aktivity, které Trainees v ramci programu absolvuji

a zda tyto aktivity vedou Kk jejich dalSimu profesnimu rozvoiji.

Prvni kapitola teoretické Casti vysvétlovala zakladni pojmy z oblasti vzdélavani.
Druha kapitola byla zaméfena na nové trendy ve vzdélavani, které se v souCasné
dobé dostavaji do popfedi. Problematiku podnikového vzdélavani popisovala
kapitola treti. Tato kapitola definovala vyznam, cile a strategie vzdélavani a rozvoje
zameéstnancl v prostfedi podniku. Popisovala cyklus systematického vzdélavani,
charakterizovala metody vzdélavani a nakonec vymezovala problematiku talent

managementu, tedy fizeni rozvoje talentovanych pracovnikl v podniku.

Prakticka Cast této prace analyzovala systém vzdélavani a rozvoje pracovniku ve
spoleénosti SKODA AUTO a.s. s konkrétnim zaméfenim na rozvoj a vzdélavani

talentovanych absolventt vysokych Skol v ramci Trainee programu spolecnosti.

Na zakladé vysledku dotaznikového Setfeni bylo dosazeno vSech vyty&enych cilu.
Trainee program ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. je na velmi dobré Grovni a nabizi
ugastnikim Siroké spektrum pfileZitosti k osobnimu i profesnimu rozvoji. Ugastnici
jsou s Trainee programem spokojeni a véfi, ze kromé osobniho a profesniho rozvoje

ziskaji diky uspésnému absolvovani programu také konkurencni vyhodu na stale

Vv,

Soucasné byly identifikovany mezery a prostory k zefektivnéni Trainee programu a
na zakladé téchto zjisténi byla navrzena feSeni, jejichz zavedeni by mohla vést

k naprave situace. Jako konkrétni kroky feSeni byla navrzena nasledujici feSeni:

e zkvalitnéni interni marketingové komunikace,
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e posileni kvality a intenzity jazykové pfipravy jak v ramci programu, tak vSech
zaméstnancl spolec¢nosti,

e rozSifeni nabidky Skoleni a kurzG pro cizince pro uleheni adaptace a
zaclenéni do spolecnosti,

e zajiSténi kvalitniho vybéru a proskoleni mentor(.

Ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. je vzdélavani a rozvoj pracovniki nedilnou
soucasti strategie fizeni lidskych zdroju. Pracovnici maji volny pfistup ke vzdélavani
a to jim umoznuje rozvijet jejich kompetence. Spole€nosti umoznuje systematické
vzdélavani ziskavat a udrzet si kvalitni zaméstnance, coz vede k zefektivnéni
procest a zvySeni vykonosti podniku. Pro spole¢nost je neméné dulezité
identifikovat talentované a motivované pracovniky, umoznit jim dal$i rozvoj v ramci
Trainee programu, ktery ve spolecnosti funguje jiz 29 let, a ziskat tak perspektivni,

vysoce produktivni pracovniky, ktefi podniku pfinesou konkurenéni vyhodu.
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Priloha 1 Dotaznikové Setreni

Satisfaction of Trainees with the Trainee
program in SKODA AUTO a.s.

Dear Trainees, | would like to ask you to complete my questionnaire, which will serve as the basis for my Bachelor
thesis on education and employee development at SKODA AUTO a.s. | would also like to ask you to fill in the
guestionnaire as accurately and truthfully as possible. Participation in research is anonymous.

Thank you in advance for your cooperation.

Markéta Prisova

1.What is your sex? *
Female

Male

2.What is your nationality? *

Zadejte svoji odpoveéd.

3.What is your target area within SKODA AUTO a.s.? *
G

F

| have not decided yet
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4. Why have you decided to apply for the program? *
Prestige of the program
To gain new experience within automotive industry
To grow personally and professionally
To gain a competitive advantage on labor market

To try out a foreign experience

Jiné

5.What is in your opinion the biggest advantage of the Trainee program? *
Rotations within SKODA AUTO ass.
Foreign rotation
Dealership experience
Language courses
Education and development courses
Trainee projects

Self-development

Jiné

6.if you are a foreigner, do you see the language barrier in the workplace as a problem?
Yes

No
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7.Do you think that the tasks performed at the Trainee position are complex enough? *
yes
rather yes
no

rather no

8. Do you think that the education and development courses within the program are at a good
level? *

yes
rather yes
no

rather no

9. Do you think that the language courses within the program are at a good level? *
yes
rather yes
no

rather no

10. Do you think that other employees of SKODA AUTO a.s. are well informed about the existence of
the Trainee program? *

yes
rather yes
no

rather no
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11. Do you get enough support from your mentor? *
yes
' rather yes
no

rather no

12.1s communication with your mentor at a good level? *
yes
' rather yes
no

rather no

13. Do you get enough support from your rotation supervisor? *
yes
rather yes
no

rather no

14.1s communication with your rotation supervisor at a good level? *
yes
rather yes
no

rather no
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15. Do you think that the whole Trainee program is well organized by STR/2 department? *
yes
rather yes
no

rather no

16. Do you get enough support from STR/2 department? *
yes
rather yes
no

rather no

17. Do you think you have enough opportunities to show your potential during rotations? *
| yes
rather yes
no

rather no

18. Does participation in the Trainee program helps you to grow personally and professionally? *
| yes
rather yes
no

rather no
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19. What are the problems you see in the Trainee program? *
| do not see any problems in the Trainee program
Trainees are being mistaken for interns
Low awareness of the Trainee program in the company
Language barrier
The tasks are not complex enough
Poor organizational support from STR/2
Poor support from mentor

Poor support from rotation supervisor

Jiné

20. Has the program met your expectations? *
yes
rather yes
no

rather no

21. Please would you be so kind and add any additional comments you have regarding the program?
(Your opinion, feelings, thoughts)

Zadejte svoji odpovéd.
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