Skoda Auto Vysoka skola o.p.s.

Studijni program: N0413A050001 Ekonomika a management

Studijni obor/specializace: Rizeni lidskych zdroji v mezinarodnim prostiedi

Rozvoj digitalnich dovednosti zaméstnancu

ve Skoda Auto, a.s.

Diplomova prace

Tomas Bohacek

Vedouci prace: PhDr. Ingrid Matouskova, Ph.D.



Dékuji PhDr. Ingrid Matouskova, Ph.D. za odborné vedeni zavérecné prace,

poskytovani rad a informacnich podkladu.



VOO ¢t ee et es e s et 6
1 Prace S€ ZameEStNANC........cceiiiiiiiiiiiiiee e ettt e e e e ea s 8
1.1 RiZeni IASKYC ZAMOJU . .evecvceceeeceeeeeeeieteeee e 8
1.2 Hlavni tkoly Fizeni lidskych Zdroju ........ccceeeieeriieiiie e 8
1.3 Ziskavani a vybér zameéstnanCu ...........ccoecuereriiiieiiiieeeeee e 10
1.4 Interni a externi zdroje zameéstNancl..........ccceeveeeriieeiiieeciiiee e 10
1.5  Ziskavani novych zamestnNanCU.........ccceeeiiuereinireeniiee e 13
1.6 Metody ziskAvani zamestNanCU..........ccccueeriieriieiiein i 13
1.7 VYDEr Z UchazeCl........coiiuiiiiiiiiicee e 16
1.8  Adaptace novych zamestnanCul ..........ccccveerieeiieieiiieiie e 17
1.9  Vzdélavani a rozvoj ZamestnancCl.........ccoeueeeerereeeiieee e 18
1.10 Metody vzdélavani zameéstnancl ..........ccceecueerveriiiiniiin e 20
1.11  Adaptace zaméstnancl Na ZMENY .......cccoeceerriireiiiiiee e 24
P2 o ¥ 0177 P 29
2.1 Nastroje pramysiu 4.0 ......ceee e 30
2.2  DigitaliZACE. ... ceeeee it 35
2.3 Shrnuti teoretick@ Casti........oouuiiiieiiiieii e 35
3 Praktick@ CaSt .....ooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 37
3.1 Predstaveni SpoleCnOSti..........ueeeiiiiiiiiiiiiiieeee e 37
3.2  Pristup ke vzdélavani ve spoleCnosti..........ccccceviiiiiiiiiiieiiiii e 39
3.3 Projekt Digital UpsKilling........ccccoemeriiiiiiiiiii e 40
I S 01 IV U [ 4T PP 42
I T o 41T =177 T PP 43
1 I T 1o 1 0181 01 = Uo7 = U 47
3.7 ReEAliZACE .....ccoeeeeeeeee e 49
3.8 VYSIEAKY ...ttt 52
IR IV A g oo [ oY t=Y o | PR 61
I O \\F= 1774 g Yo [o! oY U Tt =Y o | PRSP 67
4 V= SRRSO 70
ST=VA g F= L T 1 (=T = (0L P PPPPPPR 72



Seznam obrazku a tabulek

Seznam pfiloh ...................



Seznam pouzitych zkratek a symbolt
loT Internet of Things
MPO Ministerstvo primyslu a obchodu

MAG mit Arbeitergesprach (rozhovor se zaméstnancem)



Uvod

Predmétem této prace je rozvoj digitalnich dovednosti zameéstnancli. Nové
technologie, véetné vypocetni techniky a novych trendl v oblasti automatizace a
digitalizace nas vSechny obklopuji kazdy den. Takrka kazda administrativni prace i
sprava podnikani je Uzce spojena s vyuzivanim modernich technologii.
Predpokladem do budoucna je, Zze spoluprace a vyuziti digitalizace bude dale rust
a nabirat na dulezitosti. Presné proto je nasnadé, Ze rozvoj zaméstnancl
v pouzivani digitalnich nastroju a jejich dovednosti s nimi je klicovy pfedpoklad pro

jejich uspéch na trhu prace, ale také spolec¢nosti samotnych.

Prace ma za cil zjistit jakym spravnym zpUsobem rozvijet zaméstnance v oblasti
digitalnich nastroju a technologii. Za timto U¢elem je prfedstavena teorie a nasledné
pro praktickou &ast byla vybrana firma SKODA AUTO a. s. a jeden zjejich
nedavnych programu, ktery mél za cil pravé fesit problematiku rozvoje digitalnich
dovednosti zaméstnancl. Diky tomu je prace i spojena s konkrétni firmou a jejim
vyzkumem, diky ¢emu je zifejmé, ze problematiku souCasné firmy fesi, jako
dulezitou. Protoze jediné zkuSeni zaméstnanci schopni se adaptovat
na transformaci a digitalizaci, ktera nas v budoucnu c¢eka dokazou obstat

v souc¢asném velmi konkurenénim prostiedi.
Prace je rozClenéna do tfech Casti.

V prvni teoretické ¢asti bude nejprve predstavena prace se zaméstnanci od jejich
vyhledavani a naboru, pres jejich integraci do firmy az po otazku jejich motivace a
odmeénovani, a pravé jejich rozvoje. Poté jsou popsany nové trendy v primyslu.
Kterymi jsou napfiklad zasadni pojem pramysl 4.0 a jeho soucasti, kterymi jsou 3D
tisk, automatizace a robotizace, internet véci, uméla inteligence, cloudove uloziste,

digitalizace.

Na prvni ¢ast navazuje jiz Cast prakticka, kde se je nejprve predstavena firma
SKODA AUTO a. s., ktera byla pouzita pro zpracovani praktické &asti. Déle jsou
popsany jednotlivé Casti vyzkumu, jeho otazky, metodika zpracovani a vzorek
respondentl. Nasleduje jiz konkrétni program realizovany ve firmé, kde je pospan
kompletni proces tohoto programu. PocCinaje sestavenim tymu, ktery projekt

pripravoval, jednotlivé pfipravné kroky, nasledné dotazovani a sbér dat. V zavéru je



jiz pfedstaveni vysledk( a dale jak byla stanovena strategie rozvoje na zakladé
vysledkl dotazniku.

V posledni ¢asti této prace budou predstavené vysledky interpretovany a to tak, aby

nasledné byli navrzeny vhodna doporuceni a navrhy, jak vhodné rozvijet digitalni
schopnosti zaméstnancu.



1 Prace se zaméstnanci

V této kapitole je fesena prace se zaméstnanci, jejiz nedilnou soucasti je rozvoj
zaméstnancU, ktera je pfedmétem této prace. V Uvodu vymezena &innost fizeni
lidskych zdroju a jeji sou¢asti. Nasleduji rozbor téchto ¢asti chronologicky, jak jdou
po sobé, tedy nabor novych zaméstnancu jejich integrace do firmy a nasledné jejich

rozvoj, motivace a odménovani.

1.1 Rizeni lidskych zdroju

Clovék v podnikovém systému zaujima kliGové misto mezi provoznimi prostiedky s
jedineCnym statusem. Na rozdil od technologii pfedstavuje zivy, myslici a tvofivy
element. Lidsky prvek, neomezujici se pouze na zaméstnance, ovlivhuje podnik i
zvenCi. Pracovnici jsou charakteristiCti svymi kvalifikacemi, kompetencemi, cili a
socialnimi vztahy. V podniku se rozliSuje mezi predmétnou a dispozitivni praci, kde
prvni je pfimo spojena s vyrobou a sluzbami a druha s fizenim (Muzik a Krpalek,
2017).

Podle Armstronga lze fizeni lidskych zdroju charakterizovat jako strategicky a
zaméstnancl. Tito zaméstnanci jak individualngé, tak kolektivné prispivaji
k naplhovani cill dané organizace. Jednoduse fe¢eno, fizeni lidskych zdrojl se tyka

vSech aspektu, které souvisi s lidmi v pracovnim procesu (Armstrong, 2006).

Lidské zdroje jsou kliCové pro aktivaci ostatnich zdroji organizace, jako jsou
material, finance a informace. Jsou povazovany za nejcenngjSi a casto i
za nejnakladnéjsi zdroj, ovliviujici prosperitu a konkurenceschopnost firmy,
zejména v rozvinutych trznich podminkach. Rizeni lidskych zdrojli je povazovano
za centralni a nejvyznamnéjsi oblast podnikového managementu (Duda, 2008).

Hlavnim cilem Fizeni lidskych zdroju je efektivni vyuziti potencialu lidi a investic do
nich, aby se dosahlo cilll organizace. Sou¢asné se klade dlraz na vytvofeni

podminek pro pracovni spokojenost, motivaci k rozvoji a podporu identifikace

zaméstnancu s cili organizace (Kocianova, 2010).

1.2 Hlavni ukoly fizeni lidskych zdroju

Personalni ¢innosti pfedstavuji kliCovou a aktivni slozku v ramci celkové personalni

prace v organizacich. Tyto Cinnosti se vyrazné liSi v zavislosti na velikosti



organizace. V mensich firmach obvykle nachazime omezengjsi rozsah téchto
aktivit, kde se nékteré provadeji pouze podle aktualni potfeby. Naproti tomu vétsi
organizace maji tendenci mit rozsahly a komplexni seznam personalnich ¢innosti.
V odborné literature existuje Siroka skala nazorl na to, které ¢innosti by mély byt

zahrnuty, ale deset nejbéznéjsich Ize identifikovat nasledovné:

e Vytvareni a analyza pracovnich mist: Tato ¢innost zahrnuje definovani
specifickych ukoll, pravomoci a odpoveédnosti pro rizna pracovni mista. Jde
o dikladné zpracovani a pravidelnou aktualizaci popisu a specifikaci

pracovnich mist.

e Personalni planovani: Tato oblast se vénuje systematickému planovani
poctu a typu pracovnikll potfebnych pro organizaci a zahrnuje i planovani

jejich dalsiho rozvoje a kariérniho postupu.

e Ziskavani, vybér a adaptace pracovniku: Tato kli¢ova ¢innost se soustredi
na proces hledani, vybéru a zaclenéni novych pracovnikl do organizace.
Zahrnuje verejné vyhlaseni volnych pracovnich mist, pfipravu a sbér
dokumentl od uchazecu, jejich hodnoceni a vybér, a také proces pfijimani a

adaptace novych zaméstnancl do pracovniho prostredi.

e Hodnoceni pracovnikl: Zde dochazi k posuzovani vykonu zameéstnancu,
jejich schopnosti a potencialu pro budouci rozvoj, coz ma vliv na rozhodovani

0 jejich dalsim profesnim smérovani.

e Rozmist'ovani pracovniki a ukonceni pracovniho poméru: Tato oblast
se tyka umistovani zaméstnancl na vhodna pracovni mista, jejich povyseni,

prefazeni, penzionovani i propousténi.

e Odmeénovani: Zabyva se systémy mzdové politiky, stanovovanim odmén,
véetné poskytovani rliznych zaméstnaneckych benefitl a odmén vedoucich

k motivaci a lepSimu pracovnimu vykonu.

e Vzdélavani a rozvoj pracovnikt: Tato ¢innost se soustredi na identifikaci a
planovani vzdélavacich potfeb zameéstnancl, hodnoceni Uc&innosti

vzdélavacich program a jejich pfinosu pro organizaci.



e Pracovni vztahy: Tato oblast se zamérfuje na organizovani a fizeni vztahu
mezi vedenim a zaméstnanci, zahrnuje feseni pracovnich sporl, komunikaci

v ramci organizace, sledovani pracovniho prava a regulaci.

e Péce o pracovniky: Soustiedi se na zajisténi bezpecnych pracovnich
podminek, zdravotni ochranu, spravu a organizaci pracovniho prostredi,
v€etné poskytovani socialnich sluzeb jako jsou stravovani, péce o rodiny

zaméstnancu, kulturni a jiné aktivity.

e Personalni informaéni systém: Zahrnuje spravu a analyzu dat
0 pracovnicich, pracovnich mistech a pracovnich procesech, poskytovani
téchto informaci pfislusnym subjektim a organizovani specidlnich prizkumu

mezi zaméstnanci.

Kromé téchto deseti hlavnich Cinnosti, text rovnéz zminuje dalsi aktivity, jako jsou
prizkumy trhu prace, zdravotni pée o zaméstnance, metodické pfistupy
k prlzkumOm a informacim a dodrZzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani
pracovnikl. Tyto ¢&innosti jsou nezbytné pro zajisténi efektivnino a legalniho

fungovani personalni prace v ramci organizace (Koubek, 2007).

1.3 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Pro Uspéch a rust na trhu je pro véechny organizace klicovy spravny vybér zdrojl a
metod pro nabor zameéstnancl. Kromé vhodného pristupu k naboru je dilezité, aby
byl proces planovani a vybéru zameéstnancl dobfe strukturovany a promysleny
(Rosoiu a Popescu, 2016). Cilem procesu ziskavani pracovnikl je zaujmout
dostateény pocet kvalifikovanych kandidatl pro volné pozice. Tento proces by mél

byt realizovan v€as a s rozumnymi naklady (Koubek, 2015).

Je nezbytné identifikovat a vyuzit efektivni zdroje pro nabor, informovat
o dostupnych pracovnich mistech v organizaci a nabizet je U¢innym zpUsobem.
Zasadni je, Ze ziskavani zaméstnancl zahrnuje aktivity, které "prodavaji" pracovni
pozice tim, ze poukazuji na jejich prednosti a potencialni vyhody, které mohou

pfinést zaméstnancim (Rees a Smith, 2014).

1.4 Interni a externi zdroje zaméstnanc

Proces naboru pracovnikl do spole¢nosti zahrnuje strategie pro hledani uchazecu

jak z internich, tak z externich zdroju. Interni zdroje se tykaji zaméstnancu, ktefi uz
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jsou soucasti spole¢nosti, ale mohou byt prfesunuti, povyseni nebo jim muze byt
nabidnuta zména pozice v disledku zmén v organizaéni strukture, napfiklad kvuli
technologickému pokroku nebo restrukturalizaci pozic. Tyto zaméstnance muze
zajimat zména role pro osobni rozvoj nebo rozsifeni svych znalosti v ramci

spole&nosti (SikyF, 2014).

s v

Vyuziti internich zdroj pfinasi nékolik vyhod. Jednou z nich je, Ze tito zaméstnanci
uz jsou obeznameni s firemni kulturou a procesy, coz ulehCuje jejich prechod
na novou pozici. To také umoznuje managementu |épe zhodnotit jejich predchozi
vykony a potencial pro novou roli. Kariérni postup a vnitfni presuny by mély byt
soucasti strategie kazdé spolecnosti, nebot’ to pfinasi maximailni vyuziti investic
do zaméstnancl a podporuije jejich dlounodobé pusobeni ve firmé. Tento pristup
muze také slouzit jako motivace pro ostatni zaméstnance, ukazuje jim moznosti
kariérniho rustu a zmény pozic v rdmci organizace (Toms$ik a Duda, 2011).
Nicméné, rizikem muze byt povySovani zaméstnance na pozici, na kterou nema

dostate¢né kvalifikace, coz mlze byt poté obtizné napravit.

Co se tyce externich zdrojl, ty zahrnuji nezaméstnané osoby, absolventy,
zaméstnance jinych spoleCnosti hledajici zménu prace, studenty, matky
na rodicovské dovolené a seniory. Tyto skupiny mohou mit zajem o cCastecné
Uvazky nebo mohou hledat zménu z divodu nespokojenosti se svymi stavajicimi
podminkami. Prace, které jsou jim nabizeny, obvykle nejsou klicové nebo vysoké

pozice a ¢asto zahrnuji jednodussi administrativni ulohy nebo pomocné prace.

Nabor z vnéjsich zdroji mUze byt drazsi a casove naro¢néjsi, protoze vyzaduije Sirsi
hledani a selekci kandidatd. Novi zaméstnanci potrebuji plné zaskoleni a &as
na adaptaci na nové pracovni prostredi. Pfestoze mohou na zacatku prinaset nizsi
pfinos, mohou pfinést nové myslenky a perspektivy z pfedchozich zkuSenosti, coz
muze byt pro firmu velmi cenné. Novi zaméstnanci mohou pfinést inovativni feseni
problémd, na které mohli byt stavajici zaméstnanci "slepi" kvuli zavedenym
postupum (Koubek, 2015).

V kontextu téchto rlznych zdrojd néboru je dllezité, aby si spole¢nosti uvédomily
své potieby a cile, a podle toho pfizplsobily své naborové strategie. Interni nabor
muze byt vhodnéjSi pro firmy, které chtéji rozvijet a udrzet své stavajici

zaméstnance, zatimco externi nabor mlze byt vyhodnéjsi pro firmy hledajici nové
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perspektivy a dovednosti. Kazda metoda ma své vyhody i nevyhody, a uspéch
naboru zavisi na tom, jak dobfe je strategie naboru integrovana do celkové strategie

spoleCnosti a jak dobfe je fizena.

Vyhody a nevyhody jednotlivych zdroji, ze kterych mohou byt zaméstnanci

ziskavani shrnuje nasledujici tabulka:

Tab. 1 Prehled vyhod a nevyhod naboru zaméstnancu z internich a externich zdroji

Firma zna uchazece a mize je

. MUzZe vést k povyseni
rychle oslovit Povy
pracovnikll mna pozice, které

Zameéstnanec zna firemni kulturu budou nad jeho sily

a procesy
MUze vést k demotivaci ostatnich

Vnitini | povyseni a pracovni rotace jako . o
pracovniku a negativni

zdroje | prvek motivace a rozvoje N
soutezivosti

vlastnich zaméstnancu
Vyuzitim vlastnich zaméstnancu,
Zuroceni jiz vlozeného Casu a e .

branim ziskavani novych
investic do vlastnich . . »
mysSlenek a pohledu zvenci
zaméstnancu

Ziskavani pracovnikl z vnéjsich

L o | zdroju byvéa finanéné a Casove
Veétsi vybér vramci externich| =
. narocne;si
zdroju
o . ] Delsi a naroCnéjsi adaptace
Vybérem zvenCi mohu ziskat o } _
. ] } } .| pracovniku do spolecnosti a na
Vnéjsi | nové pohledy na véc, zkuSenosti | ]
. . firemni kulturu
zdroje | a pristupy

. ] .. | Muaze vést k demotivaci
Muze byt levnejsi ziskani . o .
. ] o . | soucasnych pracovniku a kolegu,
kvalifikovanych pracovniku, nez _
ktefi mohou se bat o mista, ¢i byt
kvalifikace vlastnich
frustrovani vlastnim omezenim v

rozvoji
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Zdroj: (Koubek, 2015)

1.5 Ziskavani novych zaméstnanci

V procesu obsazovani pracovniho mista je kliCovym prvnim krokem definice potieb
a moznosti, ktera se odviji od aktudlni situace a plant spolecnosti. Personalista
spolu s liniovym manazerem pfi tomto kroku zohlednuje vnitini a vnéjsi faktory, jez
ovliviuji nabor, v€etné demografickych zmén, ekonomicke situace, technologického
vyvoje odvétvi a zmeén v legislativé. Po této pocateCni fazi personalista pristupuje
k vypracovani nebo upravé popisu pracovni pozice, cileného na specifickou skupinu
potencialnich uchazec, s cilem vyvolat maximalni a nejrelevantnéjsi zajem. Tento
popis zahrnuje podminky vykonavani pozice, pozadavky
na kandidaty, napln prace a firemni kulturu, kterd mize byt pro mnohé uchazece
klicova.

Nasleduje zvazovani alternativ pro pokryti pracovnich ukoll, jako jsou zkraceny
pracovni uvazek, doCasny pracovni pomeér, nebo outsourcing. Pokud tyto moznosti
nevyhovuji strategii spole¢nosti, rozhodne personalista o obsazeni pozice
zaméstnancem na plny uvazek. Dale je nutné rozhodnout, zda se bude pozice
obsazovat z vnitfnich nebo vnéjsich zdrojl a vybrat vhodné metody pro ziskavani
kandidatu.

V pfipadé, ze se obsazuje jiz dfive existujici pozice, je nutné provést revizi a korekci
dfive pouzitych informaci, aby se pfedeslo opomenuti zmén, které by mohly proces
komplikovat. Podstatné jsou také nékolikanasobné kontroly a potvrzeni s liniovym

manazerem, aby byl proces uspésny (Koubek, 2015).

1.6 Metody ziskavani zaméstnancu

V procesu ziskavani pracovnikll po rozhodnuti o vyuziti vnitfnich nebo vnéjsich
zdroji nasleduje volba konkrétni metody =ziskavani. Tento proces je
mnohovrstevnaty a zahrnuje fadu krokl, pficemz kazdy krok vyzaduje peclivé
zvazeni rlznych faktord (Koubek, 2007). Mezi tyto faktory patfi povaha
obsazovaného pracovniho mista, dostupné zdroje, pozadavky a podminky volného
pracovniho mista, a také casové a financni zdroje, které je zaméstnavatel ochoten
investovat. Dal$im dulezitym aspektem je povést organizace a aktudlni situace
na trhu prace (Sikyt, 2014).
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E-recruitment: Digitalni nabor pracovnikl, znamy také jako e-recruitment, je
moderni pfistup k ziskdvani novych zaméstnancl. Tento proces vyuziva
internetové platformy, e-mailové komunikace a socialni média, v€etné Facebooku a
LinkedIn, ke kontaktovani potencialnich kandidatl. Tento zplUsob poskytuje
zaméstnavatellm pfilezitost oslovit rozsahlou skupinu zajemcd z rlznych
geografickych oblasti. Sou¢asné umoznuje uchazec¢lm snadnéji najit pracovni
prilezitosti, které odpovidaji jejich specifickym pozadavkim a odéekavanim, diky
online platformam, které jsou pfistupné a uzivatelsky privétivé. (Dvorakova a kol.,
2007). Hlavni vyhodou jsou nizké naklady a moznost poskytnout a upravit Sirokou

8kalu informaci (Armstrong, 2006).

Spojeni se vzdélavacim institutem: Jednim z obvyklych postupl je partnerstvi s
vzdélavacimi organizacemi. Firmy Casto spolupracuji s univerzitami a strednimi
Skolami, které doporucuji své studenty jako potencialni kandidaty, coz slouzi jako
forma prvniho vybéru. Hlavnim omezenim této strategie je jeji sezoénni charakter,
jelikoz novi absolventi nejsou k dispozici pro nastup do prace po cely rok.
(Kocianova, 2010).

Uchazeéi se nabizeji sami: DalSi moznosti je vyuziti pasivniho naboru, kde se
sami uchazeci hlasi do firem. Tato technika je u€inna, zejména pokud ma firma
silnou znacku nebo nabizi dobre placené pozice. Pfednosti je ekonomicka uspora,
avSak nevyhodou muze byt nesouvislé pfijimani zadosti, coz ztéZuje srovnani

kvalifikaci mezi SirSim polem kandidatu. (Koubek 2007).

Doporuéeni: Jednou z cest, jak ziskat nové zaméstnance, je vyuziti doporuceni od
soucasnych pracovniku firmy. Tento pasivni zplsob naboru spociva v informovani
zaméstnancl o dostupnych pozicich a moznosti ziskat odménu za Uspésné
doporuceni. Tato strategie je vyhodna, protoze stavajici zaméstnanci maji Casto
dobry usudek o tom, kdo by se hodil do tymu jak profesné, tak osobnostné.
Omezenim je vSak mensi pocet dostupnych kandidatl pro porovnani. (Koubek,
2007).

Externi sluzby: Poslednim zpUsobem jsou externi sluzby, jako jsou personalni
agentury a headhunting. Tyto sluzby nabizi predvybér kandidati a maji lepsi
prehled o trhu prace. Tyto sluzby jsou sice rychlé a efektivni, ale mohou byt finanéné

nakladnéjsi (Armstrong, 2006). Headhunting se zaméfuje na vyhledavani vysoce
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hodnocenych talentl, expertll nebo manazerll a je formou pfimého osloveni

potencialniho kandidata.
Kazda z téchto metod ma své specifické vyhody a nevyhody a je dllezité je
vzajemné vyvazit s ohledem na specifické potfeby a strategii organizace.

Rozhodnuti o metodé ziskavani pracovnikl tedy musi byt u¢inéno na zakladé

peclivého zvazeni vsech téchto faktorl a aktudlni situace na trhu prace.

V nasledujici tabulce je uvedeno shrnuti jednotlivych metod a jejich vyhody a

nevyhody:

Tab. 2 Prehled vyhod a nevyhod jednotlivych metod vybéru zaméstnancu

Vyhody

Nutnost dikladné a ¢asto

velmi ¢asoveé narocné selekce
Nizké naklady . .
zajemcu

Internet Osloveni velkého poétu e,
Velky pocet zajemcu

potencialnich uchazecu
Internetova identita nemusi

odpovidat skuteCnosti

Nutnost dlouhodobého
Doporuceni uchazeci jsou

Spojeni planovani a vyckani az
vétsinou vhodni pro ..
s vzdélavacim uchazeci ,dozraji
institut poptavanou a ¢innost a maji i
Insttutem . e Nabidka je pouze sezdnniho
dostatecnou kvalifikaci ep
charakteru
Nizké naklady Casové naro¢né
Uchazelise | Uchazedijsou témi, co Prace musi byt dostate¢né
J y
nabizeji sami | poptavaji, firma v siln&jsi atraktivni a stejné i tak i firma,
pozici aby to fungovalo
Znalost prfedchozich
zkusenosti
Doporuéeni Omezeny vybér

Doporuceni vétsSinou

vhodnych kandidat(
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Externi Mohou byt velmi rychlé
. Finanéné narocéné
sluzby Velmi efektivni

Zdroj: (Koubek, 2007)

1.7 Vybér z uchazecu

Vybér a hodnoceni pracovnikl je multidisciplinarnim procesem, zahrnujicim fadu
technik jako jsou pohovory, psychologické testovani, reference, biografické
informace, praktické testy a Assessment Centre. Mezi nejrozSifenéjsi metody patfi
vybérovy pohovor, ktery je podle Kolmana zakladnim nastrojem pro ziskani
informaci a osobniho kontaktu s kandidatem (Kolman, 2004). Pracovni pohovor je
klicovy nastroj pro vybér zaméstnancl (Koubek, 2015). Existuji ruzné typy
pohovorl, od neformalnich az po standardizované, které umoznuji efektivni

srovnani uchazecu (Kocianova, 2010).

Dalsi formou vybéru jsou doporuceni, ktera predstavuji vyjadreni minulych ¢i
sou¢asnych zaméstnavatell a jsou vétSinou vyuzivana v pozdéjsich fazich
vybé&rového procesu (Kolman, 2004). Zivotopisné Udaje, jako dalsi nastroj, jsou
ziskavany pfimo od uchaze¢l nebo prostfednictvim dotaznikl. Dotazniky mohou
byt velmi efektivni zdroj informaci pro v8echny typy pracovnich pozic (Koubek,
2015). V dnesni dobé se Casto pouzivaji strukturované zivotopisy pro jejich
prehlednost a snadné vyhodnoceni. Nesmime také opomenout dulezitost peclivého
prozkoumani zivotopisu, nebot’ ¢asto obsahuje nepfesné nebo zkreslené informace
(SikyF, 2014).

Praktické zkousky a testy pracovni zpuUsobilosti, jsou zaméfeny na oveéreni
dovednosti nezbytnych pro konkrétni praci (Kolman, 2004). Nékdy ovSsem byvaji
povazovany spiSe za doplhujici nastroje v procesu vybéru, zahrnujici testy
inteligence, schopnosti, znalosti a osobnosti (Koubek, 2015). Assessment Centre
je kombinaci rtznych metod a je zejména vhodné pro manazerské pozice nebo
vybér absolventl kvuli své ¢asové narocnosti a vy$Sim nakladim (Armstrong a
Taylor, 2015).

Dal$im vhodnou metodou pro vybér zaméstnancu je pohovor, kterého existuji riizné
formy organizace, od individualnich po kolektivni a komisionalni pohovory (Castoral,

2013). Vyhodou pohovort je bezesporu osobni kontakt, ktery umoznuje posoudit,
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jak by se uchaze€ zaclenil do tymu a jak by spolupracoval s ostatnimi. Tento
komplexni pfistup k vybéru a hodnoceni pracovniki odrazi dnesni potieby

efektivniho a pfesného vybérového procesu (Armstrong a Taylor, 2015).

Dotazovani je dalSi moznou formou, jak pfistoupit k pfedvybéru. Je zde nezbytné
dotaznik spravné pfipravit. Dobry dotaznik musi obsahovat ucelové technické
otazky, tak abychom zjistovali jen skute¢né, to, co je pfinosné pro nas zamer.
Psychologicky musi byt sestaven a pfipraven tak aby se respondentovi vyplhoval
snadno a bylo pro n€j zabavné. Na zavér musi byt srozumitelny, aby respondent

jasné vedel, co se po ném chce a jak ma dotaznik vyplnit (Foret a Melas, 2021).

1.8 Adaptace novych zaméstnancu

Poté co byl uchaze€ vybran a prijet do zaméstnani je nezbytné, aby se rychle a
spravné adaptoval do firmy. Adaptace v pracovnim prostiedi je kliCovym procesem,
ktery umozruje novym zaméstnancum integrovat se do systému organizace, coz
zahrnuije jeji kulturu, socialni strukturu a pracovni postupy. Cilem tohoto procesu je
nejen snizeni nakladu spojenych s fluktuaci zaméstnancl a ztratou produktivity, ale
také zvyseni celkové spokojenosti zaméstnancl v organizaci. Aby novi
zaméstnanci Uspésné zvladli zaclenéni do firmy, musi se dokazat pfizpusobit nejen
pozadavkim svého pracovniho mista, ale také socidlni dynamice a kulture
organizace. Tento adaptacni proces obvykle zahrnuje dvé propojené slozky:

adaptaci pracovni a adaptaci socialni. (Dvorakova, 2012).

Sprava procesu adaptace novych zaméstnancl vyzaduje Uzkou spolupraci mezi HR
oddélenim, pfimymi nadfizenymi a kolegy novacka. HR specialisté navrhuji plany
adaptace specifické pro rizné role, véetné obsahu a ¢asovani, a zaroven koordinuji
celkovy prubéh adaptace a poskytuji Skoleni pro manazery. Pfimi nadfizeni se
zaméruji na fizeni adaptace v realném pracovnim prostredi, feSi bézné problémy,
monitoruji a hodnoti pribéh adaptace zaméstnancl. Zaroven jsou odpovédni za
predstaveni novacku v pracovnim kolektivu a informovani o pravech a povinnostech

spojenych s jejich pozici. (Styblo, 2003).

Nékteré firmy pro lepsi zaclenéni novych zameéstnancl implementuji detailné
pfipravené adaptacni programy. Tyto programy poskytuji zakladni informace o
firmé, pracovnich podminkéach, struktufe a obsahu prace. Jsou zde zahrnuty také

udaje o firemni kultufe, hodnotach a pravidlech, stejné jako o aktivitach ostatnich

17



oddéleni. Klicovym prvkem je setkani s prfimym nadfizenym a cilena orientace
zaméfena na specifické skupiny zameéstnancl. Novaéci mohou obdrzet také
informacni balicky nebo zameéstnanecké prirucky, které obsahuiji klicové informace

a slouzi jako referenéni zdroj v budoucnu.

Adaptacni proces se muze liSit v délce od nékolika dnl do nékolika mésicu, zavisle
na slozitosti pracovni pozice. Je zasadni, aby byl proces dobfe organizovan a aby
byl zaméstnanec prubézné sledovan v tom, jak se vyrovnava s novymi ukoly a
potizemi. Soucasti hodnoceni je i pozorovani jeho pracovniho pfistupu a schopnosti
budovat mezilidské vztahy na pracovisti. Novému zaméstnanci muze byt pfifazen
zkuSengéjsi kolega jako mentor, ktery poskytuje neustalou podporu a usnadnuje

prvni kroky v organizaci.

Klicem k uspés$né adaptaci je dukladna pfiprava a zapojeni vSech relevantnich
stran. Pokud je proces adaptace dobfe zvladnut, vede to k rychlému zaclenéni
nového zaméstnance do pracovniho procesu, identifikaci s firemni kulturou a prijeti
firemnich cill. To vSe pfispiva k dlouhodobé spokojenosti a efektivité zaméstnance

vV ramci organizace.

1.9 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Systémové vzdélavani zaméstnancl je nezbytné pro zvySovani efektivity jejich
prace a predstavuje neustaly proces, ktery je pevné zakotven v ramci firemni
vzdélavaci politiky a strategie. Tento proces se sklada z nékolika kliCovych fazi:
identifikace vzdélavacich potreb, planovani vzdelavani, jeho realizace, a nakonec

vyhodnoceni efektivity a pfinosu vzdélavacich aktivit.

vvvvvv

faze je zakladnim kamenem celého procesu, nebot chyby v této fazi mohou mit
negativni dopad na celkovy pribéh a vysledky vzdélavani. Vzdélavaci potieba je
definovana jako rozdil mezi aktualni urovni vykonu pracovnika a pozadovanym
standardem. Zjisténi téchto potfeb vyzaduje shromazdéni a analyzu informaci
z n&kolika zdrojti (SikyF, 2016).
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Na nasledujicim obrazku je vidét schéma systematického vzdélavani:

[ Strategie a organizacni predpoklady vzdélavani ]

\ 4

;( Identifikace potieby ]
L vzdélavani

Vyhodnoceni Planovani
vysledkl vzdélavani vzdélavani

Realizace
L vzdélavani

Zdroj: (Sikyr, 2016)

Obr. 1 Schéma systematického vzdélavani

Informace pro potreby planovani systematického vzdélavani je mozné ziskavat
ze Ctyr hlavnich oblasti: celopodnikovych udaju, udaju o pracovnim misté, informaci
tykajicich se jednotlivych pracovnikl a udajd o okoli organizace. Tyto informace
zahrnuji Siroké spektrum témat, od cill a plant organizace, pres strukturu a procesy
v podniku, az po vzdélani, kvalifikaci a pracovni vykon jednotlivych zaméstnancu.
Dale je dulezité sledovat i chovani konkurence a trzni trendy (Dvorakova a kol.,
2007).

Analyza potreb vzdélavani muze byt provadéna nékolika metodami. Tyto metody
zahrnuji komplexni analyzu, ktera zkouma vsechny aspekty firmy ¢&i pracovni
pozice, analyzu klic¢ovych otazek, ktera se zamérfuje na zakladni otazky dulezité pro
vykon prace, a analyzu zamérenou na problémy, identifikujici oblasti, ve kterych je
vykon pod normou. Kazda z téchto metod ma své vyhody a omezeni a je vhodné je
kombinovat pro dosazeni co nejkomplexnéjSiho pohledu na vzdélavaci potreby
(Bartonkova, 2010).
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Po identifikaci vzdélavacich potfeb nasleduje faze planovani vzdélavani, ve které
jsou tyto potreby proménény v konkrétni vzdelavaci aktivity a programy. V této fazi
je klicové zohlednit nejen obsah vzdélavani, ale i metody, formaty a ¢asovy rozvrh
vzdélavacich aktivit. Dllezita je také koordinace meziriznymi oddélenimi a zajisténi

potfebnych zdroju pro realizaci vzdélavacich aktivit.

Realizace vzdélavani je dalsi fazi, ve které se planované aktivity uskute€nuiji. V této
fazi je dulezité sledovat prlbéh vzdélavani, zajistit zapojeni zaméstnancli a

prizpusobit vzdélavaci aktivity aktualnim potfebam a situacim.

Posledni fazi je vyhodnoceni vzdélavani, kde se posuzuje, nakolik byly dosazeny
cile vzdélavani a jaky pfinos mélo vzdélavani pro pracovni vykon a efektivitu.
Vyhodnoceni mUze zahrnovat jak kvantitativni, tak kvalitativni metody a mélo by byt

zakladem pro dalSi kola planovani vzdélavacich aktivit.

Celkové je systematické vzdélavani zaméstnancl neustalym cyklem, ktery
vyzaduje peclivé planovani, realizaci a vyhodnoceni. Jeho uspéch je zavisly
na schopnosti organizace identifikovat spravné vzdélavaci potreby a efektivné je
proménit v relevantni vzdélavaci aktivity. Spravné provedené vzdélavani prispiva
ke zlepseni efektivity prace, zvySuje konkurenceschopnost firmy a podporuje osobni

rozvoj zameéstnancu.

1.10 Metody vzdélavani zaméstnancu

Existuje mnoho pfistupl k rozvoji dovednosti zaméstnancl, od individualnich az
po kolektivni techniky. Programy pro rozvoj mohou byt aplikovany izolované nebo
ve vzajemném propojeni, v zavislosti na cilech vzdélavaciho programu a kapacitach
Ucastnikl. Je zasadni, aby vybér metodiky byl v souladu s tematikou kurzu a

moznostmi Ucastnikd (Noe, 2011).
Rozlisujeme predev§im dva hlavni sméry metod vzdélavani:

e Interni metody vzdélavani pfimo na pracovisti, znamée také jako vzdélavani

,on-the-job*.

e Externi metody, kdy se vzdélavani odehrava mimo bézné pracovni prostredi,

znamé jako ,off-the-job*.

Zatimco interni metody jsou obvykle preferovany pro rozvoj praktickych dovednosti

pracovnikll na nizSich pozicich, externi pristupy se castéji vyuzivaji pro rozvoj
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manazerskych a specializovanych schopnosti. Nicméne, v realném provozu se oba
typy metod vzdélavani uplatiuji napfi¢ véemi urovnémi zameéstnancul, s dlrazem

na pfizplsobeni specifickym potfebam jednotlivych skupin (Koubek, 2015).

1.10.1 Metody vzdélavani na pracovisti (on-the-job)

Metody pro rozvoj dovednosti zaméstnancu prfimo v kontextu jejich pracovniho
mista zahrnuji celou Fadu praxi, které se uskuteCnuji béhem bézné pracovni aktivity.
Tyto pfistupy jsou typicky méné formalni a zamérfuji se na ziskavani praktickych
zkusenosti, uméni a poznatkl. Tento typ vzdélavani je obvykle velmi flexibilni,
umoznujici prizptsobeni jednotlivym potfebam a schopnostem pracovnika. Hlavni
prednosti je moznost uCeni se v autentickém prostredi pracovisté, coz zahrnuje
seznameni se se specifickymi technikami a firemnimi procedurami. Naopak, vyzvou
byva najit kvalifikované mentory, ktefi by mohli pracovnikim vénovat kontinualni
pozornost bez nutnosti omezovat plnéni svych béznych povinnosti (Lochmannova,
2016).

Mezi bézné pouzivané metody vzdélavani na pracovisti patfi:

e Bezprostiedni instruktaz — popularni metoda, pfi niz zkuseny pracovnik
nebo nadfizeny demonstruje pracovni ukoly, které novy nebo méné zkuseny

pracovnik nasledné napodobuje.

e Koucovani — definovano jako podpora a rozvoj jedince nebo skupiny pfi
dosahovani cilt skrze strukturovany a zaméreny proces. Koué¢ spolupracuje
s klientem k dosazeni jeho cill, pficemz klient zlstava autonomni a
zodpovédny za sva rozhodnuti a akce. Cilem je umoznit klientovi objevit a

maximalné vyuzit své potencialy.

e Poradenstvi — dialog mezi pracovnikem a jeho mentorem, kde pracovnik

prezentuje vyzvy z pracovniho procesu a spolecné hledaji reseni.

e Asistence — pracovnik je pfifazen ke zkusenéjSimu kolegovi jako pomocnik,

Cimz se uci potfebné postupy pro samostatnou praci.

e Pridéleni ukolu — rozvojova faze, kde pracovnik dostane specificky ukol,

jehoz plnéni je nasledné hodnoceno.

e Rotace pracovnich pozic — umoznuje pracovnikovi ziskat zkuSenosti

z rlznych ¢asti organizace a rozsifit své dovednosti a znalosti.
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e Pracovni schizky — poskytuji prostor pro diskusi o problémech a faktech
tykajicich se celé organizace, umoznuji sdileni zkusenosti a nazor.
(Koubek, 2015) a (Lochmanova, 2016)

¢ Digitalni vyu¢ovani — diky novym trendim se velmi rozviji a stava popularni
e-learning, kdy si zaméstnanci mohou sami dostat k obsahu a ktery je zajima,
a to v Case, ktery je pro né idealni. Tento asynchronni pfistup je jednou
z hlavnich vyhod této metody, jednou konkrétnich nastroju je napfiklad

webinar (Urbancova a Vrabcova 2023).

1.10.2 Metody vzdélavani mimo pracovisté (off-the-job)

Vzdélavaci strategie mimo pracoviste, jak upozornuje Lochmannova (2016), funguji
jako doplnék k internimu vzdélavani, poskytujice zaméstnanclim moznost seznamit
se s nejnoveéjsimi trendy a inovacemi v oboru, véetné nejmoderngjsich technologii
a patentl. Tyto programy jsou rovnéz zaméfeny na rozvoj socialnich dovednosti
jako jsou tymova spoluprace a komunikace, vedouci dovednosti a v neposledni rade
na posileni soudrznosti mezi ¢leny tymu. Diky nim je také mozné navazat kontakty
s profesionaly z jinych firem a oborU, coz pfinasi nové perspektivy a sdileni know-
how. Tyto externi formy vzdélavani mohou byt nakladnéjsi a ¢asto maji teoreticky
charakter. K tomu, odstoupeni zaméstnance z jeho béznych povinnosti mulze
zpUsobit provozni vyzvy, zejména pokud se jedna o klicové pracovniky

(Lochmannova, 2016).

Na druhou stranu, externi vzdélavaci metody jsou strukturované €innosti podobné
Skolnimu vzdélavani, které se konaji v kurzech, specialnich vyukovych centrech,
trenazérech nebo vzdélavacich laboratofich a jsou obvykle urCeny pro skupinové
Skoleni (Koubek, 2015).

RUzné techniky vzdélavani mimo pracovisté zahrnuji:
e Prednasky — které se soustredi na prenos informaci a teoretickych znalosti.

e Interaktivni seminare a skupinové diskuse — kde ucastnici mohou

navrhovat nové napady a resit problémy.

e Praktické demonstrace — vyuzivajici audiovizualnich pomUcek a simulaci

pro zlepseni dovednosti.
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e Pripadové studie — kde se ucastnici uci resit realné Ci hypotetické problémy,

¢asto s dlrazem na manazerské situace.
e Workshop a brainstorming — metody pro kolektivni feSeni problémd.

e Role-playing a manazerské hry — které pomahaji ucastnikim lépe

porozumét mezilidskym vztahdm a fizeni konfliktd.

e Outdoorové aktivity a e-learning — nabizeji flexibilni a interaktivni formy
uceni. (Koubek, 2015)

Tento rozmanity vybér metod umozruje organizacim pfizplusobit vzdélavaci
programy specifickym potfebam a cilim svych zaméstnancl, coz zdUraznuje

vyznam flexibilniho pfistupu k vzdélavani ve firemnim prostredi.

1.10.3 Trendy ve vzdélavani

Digitalni formy vzdélavani

V souasném akademickém kontextu se objevuje zvySeny zajem o formy
vzdélavani provadené na dalku, znamée jako e-learning. Mezinarodni terminologie
toto pole rozlisuje do kategorii jako online a digitalni vzdélavani, pficemz kazdy z
téchto terminl nese specificky vyznam. Distanéni vzdélavani vyuziva sirokou paletu
technologickych nastroju, které zjednodusuji ué¢ebni proces. Tento typ vzdélavani
prfedpoklada interaktivni vztah mezi instruktorem a studentem prostrednictvim
digitalnich platforem zalozenych na informacénich a komunikacnich technologiich,
jako jsou pocitate a internet. Moderni technologie, véetné tabletld, mobilnich
telefonl a e-Ctecek, rozsifuji moznosti e-learningu o komponenty pro zobrazeni
textu, prehravani videa a audia, jakoz i interaktivni tabule, coz umoznuje zapojeni
osob, které se nemohou fyzicky zucCastnit. Tyto technologie nabizeji flexibilitu,
Skalovatelnost a finanéni efektivitu. Nékteré aplikace dokonce vyuzivaji umélou
inteligenci pro analyzu vysledk(. Ve firemnim prostredi, kde zaméstnanci ¢asto ¢eli
vysoké pracovni zatézi, se otekava, ze digitalizace vzdélavacich proceslt bude

nadale narustat (Paliskova, 2021).
Gamifikace

Proces, pfi némz se prvky z herniho svéta integruji do podnikového vzdélavaciho
systému za ucelem zvyseni jeho efektivity a pfitazlivosti. Implementace bodovacich

systému, zebFicklu uspésnosti a prémiovych odmén podporuje konkurenéni ducha
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mezi zaméstnanci. Tento pfistup mlze vyvolat motivaéni impuls u téch pracovnik,
ktefi jinak neprojevuji zajem o uceni. Navic gamifikace usnadnuje lepSi
zapamatovani uciva a zvySuje angazovanost skrze praktické ukoly, napfiklad i

s vyuzitim technologii virtualni reality (Paliskova, 2021).
Blended learning

Metoda integruje efektivni aspekty rlznych pedagogickych technik, véetné
elektronického vzdélavani. Kombinované vzdélavani spojuje konvencni prezenéni
vyuku s modernimi technologiemi, jako jsou elektronicka a mobilni komunikaéni
zarizeni. Tato kombinace vzdélavani nabizi synergeticky efekt propojeni e-
learningovych strategii a tradi¢nich prezenCnich forem vyuky. Tento pfistup
umoznuje individualné prizplUsobitelné vzdelavaci kurzy, které mohou byt specificky
navrzeny pro potreby organizace, zaroven poskytuje flexibilitu ve vybéru ¢asu a

mista studia. E-learning je pritom zvlasté uzite€ny pro osvojeni teoretickych znalosti.

V oblasti praktického vzdélavani véak mlze byt nutna osobni interakce a instruktaz,
s tradiCnimi praktickymi aktivitami, jako jsou pracovni dilny nebo instruktaze prfimo
na pracovisti, coz znacné rozsifuje a zefektivhuje rozvoj praktickych dovednosti.
Tento model vzdélavani tedy predstavuje optimalni kombinaci, ktera maximainé

podporuje vzdélavaci proces u kazdého jednotlivce (PaliSkova, 2021).

1.11 Adaptace zaméstnancu na zmény

Poté, co v prfechozich kapitolach byly predstaveny zakladni informace ohledné praci
se zameéstnanci a dulezitosti a pfistupy k jejich vzdélavani. Je nezbytné predstavit,
jakym zpusobem je vhodné pracovat se zménami na pracovisti a jak na néj
zameéstnance pfipravit, jelikoz zmény jsou to, ¢im si prochazi kazda firma, jako
reakci na zmény v okolnim, ale i vnitfnim prostredi firmy a takeé je to to, co firmu
posouva kupredu, aby zUstavala konkurence schopnou. | kdyz pravé vzdélavani
zaméstnancu je klicovym soucasti, jak Uspésné pfipravit zaméstnance na zménu,
je také nezbytné tuto zménu spravné fidit, a proto si v nasledujicich kapitolach

predstavime zménu a jeji dopad na firmu, zaméstnance a jak ji spravneé fidit.
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1.11.1 Zména

Zmeéna predstavuje kliCovy aspekt, ktery neustale formuje nejen jedince, ale i celé
spoleénosti a korporace. Je vnimana jako nezbytna pro zachovani
konkurenceschopnosti, efektivity a v koneéném dulsledku i preziti organizace v
proménlivych externich prostfedich. Optimalizace fungovani organizace se
dosahuje prostiednictvim neustalého sledovani a pfizplsobovani se novym
podminkam. To podtrhuje, jak je adaptace na zmény zasadni pro kazdy aspekt
podnikani (Kubi¢kova a Rais, 2012).

Na osobni a profesni urovni se setkavame s neustalymi transformacemi, které
mohou zahrnovat udalosti jako je vstup do manzelstvi, prestéhovani, zménu prace
nebo adaptaci na nové technologie. Tyto zmény se mohou jevit jako jednoduché
nebo slozZité v zavislosti na jejich povaze a na schopnosti jedince prizpUsobit se. Je
zasadni, ze kdykoliv je zména zavadéna, vyzaduje to od dotyénych, aby zménili své

navyky a chovani (Heath a Heath, 2011).

Zmeéna je jedinym stalym prvkem ve svété, coz naznacuje, ze s nami bude zména
vzdy spjata. To, co se v daném okamziku jevi jako pevné a neménne, nelze
povazovat za konstantni. Zména, kterou Ize popsat jako pfechod z jedné situace
do druhé, je fundamentalini realitou nasich zivotl, ovliviujici jak osobni, tak pracovni

sféru.

1.11.2 Pfi€iny a cile zmény

Strategické rozhodovani, které vychazi z peclivé analyzy a stanoveni cill, je klic¢ové
pro uspésnou implementaci jakékoliv zmény nebo nového rozhodnuti v ramci firmy.
Organizaénich zmén, mohou mit rizné podnéty — od rlstu firmy, coz vede k potfebé
lepSi koordinace a decentralizace, az po ekonomické vykyvy, jez mohou vyvolat
potiebu centralizace rozhodovani pro lepsi kontrolu. Tyto pfi¢iny mohou byt interni,
jako jsou nové produkty nebo nizky vykon, nebo externi, vCetné zmén trhu,
legislativy nebo demografickych trendl (Urban, 2004). Dale existuji dlvody pro
zmeénu, které vyplyvaji z nutnosti firmy reagovat na vnéjsi stimuly jako jsou nové
technologie, zmény chovani konkurentl, nebo pozadavky zakaznikl. Také interni
impulzy, jako inovace v produktech nebo procesech, mohou vést k organizaénim
zménam. Tyto impulzy poukazuji na problémy, které organizace potfebuje resit, a

mohou inspirovat k riznym strategickym rozhodnutim (Dédina a Odchazel, 2007).
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Kvalita manazerskych rozhodnuti je zasadni pro efektivitu a uspéch jakékoliv
zmény. Manazerské rozhodovani, jako zakladni funkce, vyzaduje peclivé
hodnoceni variant a vybér nejoptimalnéjSich fesSeni. Faktory, které rozhodovaci
proces ovliviuji, zahrnuji podminky, osobnost rozhodovatele a specifika kazdé

situace (Fotr, Svecova a kol., 2010).

Cile organizatnich zmén mohou zahrnovat zlepSeni reakce na zakaznické
pozadavky, optimalizaci struktury pro dlouhodoby vyvoj firmy, decentralizaci a
zjednoduseni rozhodovacich procesl. Tato reorganizace mulze také mit za cil
snizeni nakladu, urychleni komunikace a posileni zaméfeni na kliCové oblasti
podnikani. Analyza stavajiciho stavu a identifikace pficin problému jsou nezbytné
kroky pro spravny vybér a implementaci efektivnich organizacnich zmén. Pouze
pochopenim souvislosti Ize pfijmout opatreni, ktera povedou k pozitivni transformaci

firmy (Urban, 2004).

1.11.3 Odpor ke zménam

Pfi implementaci zmén je nezbytné, aby management vzal v Uvahu mozny odpor
zaméstnancll k t&émto zménam. Casto se stava, ze zaméstnanci nevidi v zménach
prilezitost pro osobni rlst nebo $anci na lepSi uplatnéni v rdmci rozvijejici se
spole¢nosti. Misto toho se pfiklanéji, k jiz osvojenym procesum a citi se zménami
ohrozeni, coz vede k pasivnimu odporu a mUze negativné ovlivnit jejich pracovni
motivaci a vykonnost. Lidé se Casto brani zménam, jelikoz je vnimaji jako hrozbu
pro své zabéhlé chovani, postaveni, ¢i finanéni ohodnoceni (Armstrong 2015).
Hlavni divody odporu proti zménam zahrnuji ohrozeni osobnich zajmu, rozdilné
vnimani pfinost zmény, nejistotu, nedostatek porozuméni a dlvéry, a nizkou

toleranci k novym situacim (Dolezal a kol., 2012).

Dale mezi pfi¢iny odporu k zménam, mUzeme radit strach z neznama, naruseni
zabéhlych stereotypl a navykd, pocit manipulace ze strany spoleénosti, nejasnost
ucelu zmény, strach ze selhani, spokojenost se souc¢asnym stavem, nizka motivace
pro vynaloZeni Usili potfebného k dosazeni zmény, nedostatek respektu vici
vedeni, prani udrzet tradice, a vnimani zmény jako osobni zavazek (Kubickova a
Rais, 2012).
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Ukolem vedeni je zabyvat se negativnim postojem zamé&stnanct k pfipravovanym
zménam a hledat cesty k jeho eliminaci. Zcela zasadni pro uspésnou realizaci zmén
je zapojeni zaméstnancu do procesu zmény. Metody, jak informovat zaméstnance
0 zménach, zahrnuji predevsim diskuse, pisemné materidly, konference,
workshopy, prezentace a e-learning. Vzajemna komunikace a vyjednavani jsou
povazovany za ucinné nastroje k dosazeni konsenzu a stanoveni pravidel
(Kubickova a Rais, 2012). Dalsi faktory, které pomahaji prekonat odpor vUGCi
zménam je véetné komunikace také vzdélavani a rozvoj, zapojeni zaméstnancd,
vyjednavani, podpora ze strany vedeni a v krajnim pfipadé presvedéeni. Tyto
metody umoznuji snizit strach z nejistoty a podporuji aktivni U¢ast zaméstnancu

na planovani a realizaci zmén (Cameron a Green, 2019).

1.114 Proces zmény

Z predeslého kapitoly je zfejmé, ze realizace zmény neni vzdy snadna a je proto
nezbytné proces zmény fidit. Proces fizeni organizacnich zmén je mozné ilustrovat

prostfednictvim diagramu.

Zjisténi
problému
Analyza
Implementace problému -
pricina
Definice Varianty
varianty a cile reSeni
e—

Zdroj: (vlastni zpracovani)

Obr. 2 Proces fizeni zmény
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Reorganizacni projekt obvykle zahrnuje nékolik zakladnich fazi: od shromazdovani
informaci o stavajici struktufe organizace, pres definovani jeji nové koncepce, az
po planovani a ¢asovani implementace novych usporadani. KliCcovym prvkem je
spravneé fizeni tohoto procesu, coz je fundamentaini manazerska uloha v kazdé
organizaci. ldealné by reorganizace méla byt koordinovana tymem reprezentujicim
rizné segmenty organizace, s vedoucim z vys$siho managementu nebo z top
managementu. Zapojeni pracovnikl z rozliénych oddéleni umoznuje hlubsi
pochopeni potreb organizace a zvySuje motivaci k prosazeni zmén. V prfipadée
vzniku konfliktl pfi diskusi o moznych fesenich by mél zasah pfijit ze strany vyssiho
predstavitele spolecnosti. Tym by mél byt odborné zdatny, mimo interni mocenské
konflikty a mél by udrzovat pravidelnou komunikaci s vedenim, které by mélo projekt
podporovat. zménovy proces je mozné rozlozit do tfi kroku: pocinaje dikladnou
analyzou situace pomoci rlznych metod, pokracujicim planovanim nového
usporadani organizace zalozeném na strategickych cilech a potfebé fesit existujici
nedostatky, a koncicim stanovenim dlouhodobého a kratkodobého planu zmén

s jasné definovanymi kroky a jejich ¢asovanim (Urban, 2004).

Dalsi pristup zmény fazuje do tfi ¢asti s odliSnou konceptualizaci. Nejprve je tfeba
identifikovat potfebu zmény a analyzovat stavajici situaci, coz je v souladu
s Urbanem, dale zajistit podporu a pravomoci z nejvyssiho vedeni, nasleduje
pfiprava a realizace zmén vyzaduijici fizeni procesu a zajisténi potfebnych zdroju.
Posledni krok predstavuje pfijeti a stabilizaci zmény, coz zahrnuje zapojeni

pracovnikl a komunikaci od zac¢atku procesu, jelikoz ménit stavajici postoje je

vvvvvv

Kazdy z téchto pfistupl k fizeni zmén podtrhuje vyznam peclivé pfipravy, dikladné
analyzy a strategického planovani, stejné jako potfebu zapojeni a komunikace se
zameéstnanci a podporu ze strany vedeni pro uspesnou implementaci a stabilizaci

organizacnich zmén.
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2 Pramysl 4.0

V ramci predchozi Casti teorie byla pfedstavena predevsSim témata spojena se
zaméstnanci, pristupu k a nezbytnosti jejich rozvoje a také jakym zplsobem vhodné
pracovat se zménami v ramci spolecnosti a jak na tyto zmény zaméstnance vhodné

adaptovat.

V druhé kapitole této prace je resena teorie spojena s tématikou pramysl 4.0, které
doplni teoreticky podklad pro zpracovani samotné praktické Casti, ktera se zabyva
rozvojem digitalnich dovednosti u zaméstnancl, coz koresponduije s predstavenymi

kapitoly teorie.

V obdobi primyslové revoluce doslo k vyznamnym inovacim v oblastech vyroby a
sluzeb, kdy integrace novinek v informacnich technologiich a vyrobnich procesech
vedla ke zvyseni produktivity v obou téchto sektorech. Tento trend pokracuje i
v soucasnosti, kdy se spoleCnosti musi vyrovnavat s potfebou integrace a
koordinace novych technologii, jako je internet veéci, kyberneticko-fyzikalni systémy,
adaptivni robotika, bezpecCnost dat, analyza velkych dat, uméla inteligence a
technologie aditivni vyroby. Tento komplexni vyvoj, zahrnujici propojeni a
komunikaci mezi riznymi technologiemi, je ozna¢ovan terminem Pramysl 4.0, ktery
poprvé predstavila némecka vlada jako kliCovou iniciativu znamenajici dalSi
prumyslovou revoluci. S konceptem Primyslu 4.0 se poji pfedstava efektivnéjsich
vyrobnich a sluzebnich systému, pficemz firmy hledaji optimalni cestu k jeho
adopci. Prestoze pfinosy Primyslu 4.0 jsou zfejmé, neexistuji jasné definovana
kritéria pro hodnoceni uspésnosti transformace a chybi strukturovany pfistup k jeho

implementaci (Ustundag a Cevikcan, 2018).

Primyslova revoluce 4.0 predstavuje paradigmaticky posun, jenz je ukotven
v Siroce rozSifené aplikaci informacnich a komunikacnich technologii ve vyrobnim
sektoru. Tento pfistup zahrnuje integraci digitalnich technologii do vyrobnich
procest s cilem zlepsSit efektivitu, produktivitu a flexibilitu vyroby. Kli¢ovym
aspektem této integrace je schopnost sbéru, analyzy a vyuziti dat v realném nebo
témér realném case, coz umozriuje podnikim rychle reagovat na ménici se trzni

podminky a potieby zakazniku. TFi hlavni slozky tohoto integraéniho ramce zahrnuiji:
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e Integrace v ramci vyrobniho ekosystému: Tento aspekt se tyka spojeni
rlznych Urovni vyrobniho procesu a fizeni v ramci organizace, od zakladnich
operacnich uloh po vrcholové rozhodovaci procesy. Presahuje tradi¢ni
hranice mezi oddélenimi a podporuje vytvareni synergii mezi automatizaci,

fizenim vyroby a informacnimi systémy.

¢ Propojeni dodavatelského retézce: Tento prvek se zaméfuje na vytvareni
spojeni mezi vSemi ucastniky v hodnotovém fretézci, od pocatecniho
dodavatele surovin az po koneéného spotrebitele, véetné vsech mezi nimi
lezicich vyrobnich a distribuénich ¢lankl. Diky této horizontalni integraci je
mozné sdilet dulezitd data a informace, coz vede k optimalizaci zasob,

snizeni nakladl a zlepseni reakéni schopnosti na poptavku.

e Integrace inzenyrskych a vyvojovych procesi: Specificky pfipad
horizontalni integrace, ktery se soustfedi na spojeni vsech fazi zivotniho
cyklu produktu, od jeho konceptualizace, pfes design, vyvoj, vyrobu, az po
testovani a servisni sluzby. Tento pfistup umoznuje kontinualni zpétnou
vazbu a pfizplsobovani vyrobnich procesu, aby lépe odpovidaly specifickym

pozadavkim zakaznikd.

Integrace téchto prvkd v ramci koncepce Primyslu 4.0 tak predstavuje kli¢ovou
strategii pro zvy$eni konkurenceschopnosti vyrobnich podnikil v dne$nim

globalizovaném a dynamicky se ménicim prostfedi (Mafik, 2016)

2.1 Nastroje primyslu 4.0

V této kapitole jsou predstaveny, nékteré dulezité nastroje a technologie, které
souvisi s prumyslem 4.0. Jejich zavedeni a vyuziti v ramci vSech procest podniku

je zasadni a nezbytné pro uspésnou realizaci a pfechod na primysl 4.0.

2.1.1 Smart factory

Prvnim nastrojem je koncept inteligentnich vyrobnich zafizeni, znamych jako ,smart
factory“, predstavujici klicovy prvek v ramci primyslové transformace. Tento
inovativni model vyroby se vyznacuje integraci a automatizaci procesu, coz
umoznuje tovarnam samostatné reagovat na vzniklé problémy, optimalizovat
vyrobni postupy a efektivné se pfizplsobovat novym pozadavkim bez zasahu

Clovéka. Diky pokrocilému vyuziti dat a komunikacnich technologii jsou tyto tovarny
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schopny samostatné analyzy a diagnostiky, coz vede ke snizeni vyrobnich vypadk

a zvysSovani efektivity. Tedy tovarna, ktera se schopna se fidit sama.

Nedilnou soucasti konceptu chytré tovarny je i tzv. "smart product", ktery ma za cil
uchovavat a poskytovat udaje o svém vzniku, historii, aktualnim stavu a dalSich
parametrech relevantnich pro jeho dalSi vyuziti. Tato integrace informaci pfispiva k

lepsimu sledovani produktl a jejich optimalizaci.

Implementace chytrych tovaren rovnéz otevira prostor pro dynamickou odpoved na
trzni poptavku. To znamena, ze vyrobni systémy nejsou omezeny pouze na
kvantitativni Upravy produkce, ale také umoznuiji flexibilni pfizplsobeni vliastnosti a
specifikaci vyrobku v redlném ¢ase. Dusledkem je, Ze vyroba se stava vice efektivni

a Setrnou k zivotnimu prostredi, nebot se snizuje spotifeba energie a materiall.

Zavedeni principl chytré tovarny ma vyznamny dopad nejen na ekonomickou
efektivitu a udrzitelnost, ale také na pracovni trh. S posunem smérem k automatizaci
a vySsimu vyuzivani technologii dochazi k posunu v pozadavcich na pracovni silu,
kde duraz je kladen na technické a odborné pozice, zatimco tradi¢ni manuaini a

meéneé kvalifikované role postupné ztraci na vyznamu (Marik, 2016).

2.1.2 Komunikace

V éfe Primyslu 4.0 se komunikace jevi jako fundamentalni pilif, podporujici
efektivni fungovani vyrobnich ekosystému. Tento novy primyslovy model vnima
vyrobni proces jako integralni soustavu, kde hladky tok informaci mezi vSemi
slozkami — v€etné vyrobnich jednotek, zakaznikl a dodavatell je nezbytny pro jeho
uspésnou operaci. Absence efektivni komunikace by vedla k nekoordinovanosti a

zbyte€nému mrhani zdroji.

V kontextu Primyslu 4.0 je klicové, aby komunikace probihala bez prekazek a
zahrnovala vSechny aktéry systému. K dosazeni tohoto cile je zapotrebi integrace
softwarovych nastrojl, které umoznuji vzajemné propojeni jak strojl, tak lidi.
Softwarové aplikace poskytuji platformu pro konfiguraci a fizeni operaci, coz
umoznuje synchronizaci a koordinaci mezi riznymi prvky systému. Diky propojeni
pres internet mize komunikace efektivné probihat v mnoha smérech, pficemz
kazdé zarizeni Ci jednotka je identifikovana unikatni IP adresou, coz usnadnuje

jejich vzajemnou identifikaci a interakci.
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Tento model komunikace je zakladem pro internet véci, ktery rozsifuje tradi¢ni pojeti
internetové konektivity na sirokou skalu zafizeni a platforem. V tomto prostredi hraji
klicovou roli také pokrocilé analyzy a vyuziti velkych dat. Analytické procesy, filtrace
a vizualizace dat jsou nezbytné pro efektivni rozhodovani a optimalizaci procesu.
Timto zpUsobem Primysl 4.0 preklenuje mezeru mezi fyzickym a digitalnim svétem,
nabizi nové moznosti pro prediktivni udrzbu, simulace a vizualizace, coz vse

spole¢né prispiva k vyssi efektivité a inovativnosti vyrobnich procesu (Marfik, 2016).

2.1.3 Internet véci (loT)

Rozvoj internetu véci predstavuje klicovy prvek digitalni transformace v primysilu i
v kazdodennim zivoté. loT umoznuje propojeni a integraci rlznych subsystému a
jejich interakci s uzivateli prostfednictvim internetové konektivity. Diky této
technologii je mozné na dalku monitorovat a ovladat zafizeni, coz se uplatiuje
v mnoha oblastech, od domacich spotiebi¢l po sofistikované primyslové aplikace.
V praxi se tak setkdvame s loT v podobé inteligentné fizenych domécich spotrebict

nebo pfi monitorovani a optimalizaci procesu v primyslové vyrobé.

V kontextu inteligentnich vyrobnich prostfedi se loT stava zakladem pro propojeni
vyrobnich zafizeni, produktu a logistickych nosi¢l. To umozriuje efektivni sledovani
vyrobniho procesu, preventivni udrzbu a optimalizaci operaci. Soucasti této digitalni
ekosystémové infrastruktury je i vyuziti velkych dat a cloudovych technologii, které
spole¢né s loT podporuji sbér a analyzu dat v realném cCase, zvysuji efektivitu a

predchazeji potencialnim problémum.

Dalsimi dulezitymi soucastmi digitalni ekosystémové infrastruktury jsou internet
sluzeb a internet lidi. Internet sluzeb umozriuje zafizenim v ramci i mezi tovarnami
vyvolavat a vyuzivat sluzby, coz zvysuje flexibilitu a efektivitu vyrobnich procesu.
Internet lidi pak odkazuje na pfistup jednotlivcl k internetu a moznost vzajemného
sdileni informaci prostfednictvim rozmanitych inteligentnich zafizeni, jako jsou
smartphony, chytré hodinky, bryle a dalSi nositelna technologie. Tyto komponenty
spolecné tvori komplexni sit umoznujici nové formy interakce a spoluprace mezi

lidmi, procesy a technologiemi (Mikelsten a kol., 2019).
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2.1.4 Analyza velkych dat (Big data)

V souvislosti s rychlym rozvojem Primyslu 4.0 se stava zpracovani a analyza
velkych dat stézejnim prvkem pro zvySovani efektivity a inovativnosti vyrobnich
procesu. Vyznamny narlst objemu dat vygenerovanych v prubéhu téchto procesu
predstavuje jak vyzvu, tak pfilezitost pro podniky. Pro efektivni vyuziti téchto dat je
nezbytné propojeni rlznych procest a systému v rdmci vyrobniho prostredi, coz

vyzaduje pokrocilé metody datové analyzy a interpretace.

Tato situace nevyhnutelné vede k vytvareni novych profesnich pozic zamérenych
na datovou analyzu, strojové uceni, a dalSi specializované dovednosti potfebné pro
praci s velkymi daty. V dusledku toho se objevuje potfeba adaptace vzdélavacich
programU a kurzu, aby pfipravily budouci pracovniky na tyto nové pozadavky.
Analytici velkych dat se stanou klicovymi ¢leny tymua, schopnymi interpretovat
komplexni datové soubory a pfevadét je na praktické informace, které mohou vést
k inovacim ve vyrobnich technologiich, zlep$eni bezpeénostnich protokolt, nebo

rozvoji novych produktu.

Analyza velkych dat tak nabizi fundament pro rozvoj pokrocilych aplikaci, jako jsou
algoritmy strojového uceni, které umoznuji automatizaci a optimalizaci vyrobnich
procesu, rozvoj virtudlni reality pro simulaci a testovani vyrobnich scénaru, &i
zlepsSeni bezpecénostnich standardd. Vyuziti téchto technologii a metod muze
vyrazné prispét k pfizplsobeni se ménicim trznim trendim a zvySeni

konkurenceschopnosti podnikd (MPO, 2017).

2.1.5 Cloud computing

Cloud computing neboli vypocetni technologie v cloudu, je jiz dnes béznou soucasti
jak podnikového prostredi, tak bézného Zzivota. Umozhuje uzivatelim pfistup
k datiim a aplikacim z libovolného mista s internetovym pfipojenim. V ramci &tvrté
primyslové revoluce, znamé také jako Prumysl| 4.0, se ocekava dalsi expanze
vyuziti cloudovych sluzeb, které budou klicové pro zefektivnéni interni komunikace

a interakce s autonomnimi systémy a zarizenimi.

Predpokladad se také rozvoj specializovanych komunitnich cloudl uréenych
pro organizace se spoleénymi obchodnimi zajmy, coz umozni sdileni zdroju,
optimalizaci vyrobnich procesl a snizeni operativnich nakladd. S timto trendem

véak narUsta i riziko ohrozeni bezpecnosti, coz vyzaduje zvysSenou pozornost
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v oblasti ochrany dat. V reakci na to by mélo dojit k vytvoreni standardu, legislativy

a certifikace, které zajisti bezpecnost a duvéryhodnost cloudovych technologii.

Dalsim fenoménem v primyslovém sektoru je Cloud-Based Manufacturing (CBM)
neboli vyroba zalozena na cloudovych technologiich. Tento model umozriuje
vyrobnim zafizenim flexibilné reagovat na specifické pozadavky zakaznik( a
proménlivou trzni poptavku. Vyuzitim cloudové technologie pro sdileni algoritmd a
automatizaci procesl se oteviraji nové moznosti pro zvyseni efektivity vyroby a
snizeni naklada (MPO, 2017).

2.1.6 Autonomni roboti

Robotizace predstavuje klic¢ovou tendenci v modernim priamyslu, s potencialem
revoluéné transformovat tradi¢ni vyrobni procesy. Tato technologie nabizi moznost
substituce manualnich pracovnich uUkonl robotickymi operacemi, coz pfinasi
znaéné Uspory naklad(l a zvysuje produktivitu. V Ceské republice se automatizace
vyrobnich operaci jiz ujala a dosahuje vysoké urovné. Implementace autonomnich
robotickych systému, které se vyznacuji snadnéjsi programovatelnosti, predstavuje

pfirozeny vyvoj v této oblasti.

Diky schopnosti sdileni softwaru mezi roboty a podniky umoznuje tato technologie
flexibilitu v menSich sériovych vyrobach nebo pfi vyrobé na zakazku, coz vede
k dal$im usporam. Nicméné, rozsSifovani robotizace v primyslovém sektoru také
prinasi nové vyzvy pro pracovni trh, zejména co se ty¢e pozadavkl na kvalifikaci
pracovnikl a vytvareni novych specializovanych pracovnich mist. Tyto zmény
vyzaduji adaptaci vzdélavacich systémuU, aby odpovidaly novym pozadavkim
primyslu 4.0 (Marik, 2016).

2.1.7 Aditivni vyroby

Poslednim predstavenym nastrojem primyslu 4.0 je 3D tisk, znamy také jako
aditivni vyroba, ktera prinasi revolucni pristup v oblasti vyrobnich technologii. Diky
moznosti pfimého tisku z digitdlnich 3D modell, nabizi tento postup znaéné
zjednoduseni vyrobniho procesu a umoznuje rychlé a efektivni prototypovani nebo
vyrobu mensich sérii. Jednou z klicovych vyhod je moznost ekonomicky efektivniho
tisku slozitych geometrii, které by tradi¢nimi metodami byly naro¢né a finanéné

nakladné.
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Vyznamny potencidl 3D tisku v Primyslu 4.0 Ize spatfit zejména ve flexibilité a
adaptabilitt k individudlnim pozadavkim zakaznik(, coz otevira cestu
k personalizované vyrobé. Tato technologie rovnéz naznacuje moznosti radikalni
transformace v oblasti logistiky a fizeni dodavatelskych retézcl, kde by produkty
mohly byt vytvorfeny pfimo na misté prodeje nebo uziti, na zakladé specifickych
pozadavkU klientl. Tim by se vyrazneé snizila potfeba skladis$tnich prostor a logistiky,
a v nékterych pfipadech by to mohlo vést k uplné eliminaci tradi¢nich distribuénich
modell, zejména u nahradnich dill a specializovanych komponent, které by se

vyrabély az na zakladé konkrétniho pozadavku (MPO, 2017).

2.2 Digitalizace

S primyslem 4.0 Uzce souvisi i pojem digitalizace.

Digitalizace v primyslu zahrnuje celou fadu konceptU a procesu, které transformuiji
tradi¢ni primyslové operace. Jednou z kli¢ovych zmén je pfechod od papirovych
dokumentl a vykresu k jejich plné digitalnimu ukladani. Tato data se digitalizuji a
nove vznikaji pfimo v elektronické formé. DalSi rovinou digitalizace je implementace
robotizovanych vyrobnich linek a efektivni datova analyza. Je zdsadni, aby vSechna
data byla centralizovana, idealné v cloudovych sluzbach, coz je zakladni stavebni

kamen konceptu Primysl 4.0.

V tomto prostfedi mizeme mit vSechny stroje a zafizeni integrované a fizené
z jednotného centralnino systému. VsSe je navic programovano z jednotného
vyvojového prostfedi, coz pfinasi konzistentni a sjednoceny operativni systém. Diky
digitalni transformaci je mozné ziskat pfistup k provoznim informacim odkudkoliv a
kdykoliv prostfednictvim internetu a chytrych zafizeni. Toto umozriuje nejen
vzdalené monitorovani a spravu zafizeni, ale také poskytuje rozsahly objem dat,
které Ize analyzovat a vyuzit k optimalizaci procesu a zlepseni vyrobnich operaci
(Marik, 2016).

2.3 Shrnuti teoretické casti

V prvni Casti této diplomové prace jsme se zamérili na kliCové aspekty tykajici se
zaméstnancl a vyznamu jejich rozvoje v ramci organizaci. Podrobné jsme zkoumali,
jak pfistupy k rozvoji zaméstnancl a adaptaci na zmény nejen podporuji jejich

osobni rUst, ale také prispivaji k celkové efektivit¢ a konkurenceschopnosti
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spole€nosti. Diskutovali jsme o tom, jak je dllezité, aby organizace rozvijely
strategie, které umoznuji efektivné reagovat na dynamické zmeény v podnikatelském
prostiedi, a zdUraznili jsme, Ze klicem k Uspéchu je nejen pfijimani novych
technologii, ale také vhodna pfiprava zaméstnancu na tyto zmény. Tato ¢ast prace
poskytuje teoreticky zaklad, ktery zdUrazruje potfebu integrace rozvojovych

programu a adaptabilnich strategii do korporatni kultury.

V druhé kapitole se prace obraci k teorii spojené s primyslem 4.0, coz je oblast,
ktera ma zasadni vyznam pro soucasnou i budouci pracovni silu a jeji dovednosti.
Zde zkoumame, jak se teorie primyslu 4.0 prolind s potfebou rozvoje digitalnich
dovednosti zaméstnancl, a ukazujeme, Ze toto téma neni izolované, ale lzce
souvisi s predchozi diskusi o adaptabilité a rozvoji. Prace zde predstavuje, jak
mohou byt teoretické koncepty primyslu 4.0 aplikovany v praxi, s cilem nejen
pochopit, ale také proaktivné reagovat na vyzvy a prilezitosti, které tento novy
primyslovy vék prindsi. Prace tak vytvari most mezi teoretickym porozuménim
vyznamu prumyslu 4.0 a praktickymi aspekty rozvoje dovednosti, které jsou

nezbytné pro uspeésnou adaptaci na budouci pracovni prostiedi.

Vysledkem je komplexni pohled na dllezitost a nezbytnost rozvoje zaméstnancu
v kontextu souc€asnych a budoucich technologickych a organiza¢nich zmén. Prace
zdUraznuje, ze Uspéch v ére primyslu 4.0 vyzaduje vice nez jen technologické
inovace; vyzaduje také inovace ve zpUsobu, jakym organizace pristupuji k rozvoji

svych lidi.
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3 Prakticka Cast

Prakticka Cast zkouma pfistup ke vzdélavani a rozvoji digitalnich schopnosti
u zaméstnanct ve firm& SKODA AUTO a.s. a to prostfednictvim konkrétniho
projektu Digital Upskilling. Tento projekt se zaméfil na zjisténi aktualniho stavu
dovednosti zaméstnancl s digitalnimi nastroji a dovednostmi, a to za ucelem
vhodné nastaveni strategie a pfistupu ke vzdélavani do budoucna. V této ¢asti je
nejprve predstavena samotna spolec¢nost a jeji pristup ke vzdélavani obecné.
Nasledné je predstaven projekt Digital Upskilling a poté i jeho jednotlivé kroky
od pfipravy az po realizaci. V zavéru €asti jsou predstaveny vysledky z nich plynouci

konkrétni kroky a zhodnoceni a vlastni postfehy a navrhy.

Je velmi dulezité zminit, Ze realny projekt se tyka citlivych dat firmy, které jsou i kdyz
agregované, tak prfimo spojené s personalem. Proto veskeré vysledky dotazniku
jsou zkresleny, tak aby nebyly vyzrazeny citlivé udaje spolecnosti, ale aby zaroven

princip celého projektu byl jasné predstaven a vysvétlen i jeho funkce a prinos.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

SKODA AUTO a.s. je jednou z nejstarsich automobilovych firem na svété a sougasti
mezinarodniho koncernu Volkswagen Group. Vyrobni zavody spole¢nosti jsou
strategicky rozmistény nejen v Ceské republice, ale i v dal$ich zemich, coz
umozriuje globalni distribuci jejich vozidel. Své modely exportuje do témer 100 zemi
svéta, diky cemuz patfi mezi vyznamné mezinarodni dodavatele automobill a také

diky tomu v poslednim roce dodala pres 866 000 voz( zakaznikim.

Firma vznikla v roce 1895 jako vyrobce kol a od té doby si prosla dlouhym vyvojem
a zasadnimi milniky jako zacatek vyroby automobilll roku 1906, nebo vstupu

do koncernu Volkswagen v roce 1991.
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Zdroj: (vyroéni zprava SA, 2024)

Obr. 3 Vyvoj loga spoleénosti Skoda Auto v ¢ase

Inovaéni procesy a technologicky rozvoj jsou pro SKODA AUTO kliéové, coz firma
podporuje nejen vlastnimi investicemi do vyzkumu a vyvoje, ale i spolupraci
s technologickymi spole¢nostmi a akademickym sektorem. Spoleénost klade velky
ddraz na udrzitelnost, coz se projevuje ve vyvoji elektrickych vozidel a snahach

o minimalizaci ekologické stopy.

Firma je také znama svou zamérenosti na kvalitu a spokojenost zakaznikUl, coz se
odrazi v jejich dlouhodobych strategiich. Dulezitym prvkem korporatni kultury je
podpora odborného rustu zaméstnancu, coz se projevuje systematickym pfistupem
k vzdélavani a osobnimu rozvoji. Vzdélavaci programy firmy jsou Siroce uznavané
pro jejich kvalitu a pfistup k praktické aplikaci ziskanych znalosti a dovednosti

v realném pracovnim prostredi.

Spoleénost SKODA AUTO také hraje aktivni roli v komunitnich a socialnich
projektech, a to jak na lokalni, tak na mezinarodni urovni. Timto zpusobem pfispiva
ke zlepseni kvality Zivota ve spole¢nostech, ve kterych pusobi, a zdUraznuje své

hodnoty jako socialné zodpovédna firma.
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Na zavér je tfeba zdUraznit, ze jako zaméstnavatel je SKODA AUTO atraktivni
pro mnoho odbornikl a profesionall. Stémér 35 000 zaméstnanci je jednim
z nejvétsich zaméstnavateld v Ceské republice a svym zaméstnancdm nabizi fadu

benefitl a moznosti pro kariérni rUst.

PomizZzeme Poslani/Vize
svétu zit Proc existujeme?
chytreji

Pristupna moderni mobilita se 5 Misg
v8im, co potfebujete a ne¢ekanymi Co délame
detaily, které milujete.

Hodnoty
Jak to délame?

Zjednodusuijici Prekvapuijici

Zdroj: (intranet SA, 2024)

Obr. 4 Vize a mise spoleénosti Skoda Auto

3.2 Pristup ke vzdélavani ve spolecnosti

Vzdélavani zaméstnancu je pro firmu naprosto zasadni, proto na tuto ¢innost jsou
kazdy rok vynakladany vyznamné finance a za vzdélavani odpovida cela oddéleni
Skoda Academy. Celé Fe$eni vzd&lavani je propojeno pfimo s internim systémem
SAP, ve kterém se schranuji vétsina zasadni administrativy firmy. Celé vzdélavani
probiha pravé od této védomostni a informaéni databaze v systému SAP, nad
kterym je prvni uroven fizeni, kde je tfeba definovat pozadavky na vzdélavani, jejich
financovani a zajisténi realizace. Nad tim jiz jsou jednotlivé nastroje a platformy,
kde se zaméstnanci vzdélavaji. V téchto systémech jsou Skoleni evidovany, a také

pfihlasovany a nabizeny.
Skoleni jsou zajistovana interné i externé&, online i osobné&. Druhy $koleni:
e Zakonna (BOZP);

e Povinné (Strategie spole€nosti, bezpecnost dat, ...);
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e (QOdborné (Souvisejici s ndborem, rozvojem zaméstnancu a také rozvojem

talent a managementu).

Pro lepsi pochopeni mlze pomoct toto schéma:

User Interface

- Decentralized
... ! s :
EDOCED 4 1 :
" SAPWeb ) Skoda Space
E & . M Teams Group Wiki
-Learning. ‘\ Catalog. 'n + Booking N p
f \\ - - ---- 4 \
Our Products
‘ E-dearnings Internal Trainings l [ Webinars cOﬁ':;:Sﬁs Excernal Trainings

SE Processes T T T

Database

Zdroj: (Skoda Academy, 2024)

Obr. 5 Systémova infrastruktura vzdélavaciho systému Skoda Auto

NejCerstvejsim prfiristkem do systému vzdélavani je platforma Degreed, ktera
sdruzuje interni pfipravena Skoleni a webinare spolu s dalsimi Skolenimi z internetu
a nasmlouvanymi vzdélavacimi platformami. Pravé tato platforma Degreed hraje
kli¢ovou roli pro vzdélavani zaméstnancu na konkrétni potreby dle jejich dovednosti
a pracovniho zamérfeni, které vyplynulo pravé i z projektu Digital Upskilling, ktery

bude predstaven v dalSich kapitolach.

3.3 Projekt Digital Upskilling

Jedna se o projekt spoleénosti Skoda Auto, ktery ma za cil v $ir§im kontextu pomoci
zaméstnanclm a tim celé firmé budovat a zlepsit digitalni dovednosti a schopnosti

pracovat s digitalnimi nastroji. Cilem projektu je nejen posilit schopnosti

40



zaméstnancl vyuzivat digitdlni nastroje, ale také zlepsit celkovou digitalni
gramotnost, coz je zasadni pro zvyseni efektivity a inovativniho potencialu firmy

v modernim ekonomickém prostredi.

Projekt je zaméren predevsim na prvni ¢ast tohoto celostniho procesu rozvoje
zaméstnancl, a to na zmapovani aktudlni urovné zaméstnancl a jejich praci
v digitalnim prostredi. To se provadi pomoci dotaznikl, které jsou distribuovany
mezi pracovniky vsech oddéleni. Dotazniky jsou navrzeny tak, aby odhalily, v jakych
oblastech jsou zaméstnanci jiz dobre vybaveni a které digitalni dovednosti potrebuji
dale rozvijet. Tento prizkum je kli¢ovy pro uréeni sméru dal$ich vzdélavacich aktivit

a zajisténi, ze skoleni bude co nejvice cilené a efektivni.

Nasledné na zakladé shromazdénych dat byla provedena hloubkova analyza. Tuto
analyzu  zpracovala platforma PowerBl, ktera umoznila prezentaci
anonymizovanych a agregovanych vysledkl. Tyto informace byly nasledné
prezentovany managementu prislusného oddéleni, ktery spole¢né s expertnim
tymem projednal vysledky. Na zakladé téchto diskusi byly stanoveny prioritni oblasti
pro rozvoj a zlepSeni v jednotlivych oddélenich, coz umoznilo cilengjsi pfistup
k planovani dalSich fazi projektu. Ve finale této diskuse je poté stanovena strategie

pro celou oblast.

Tato strategie a cile jsou nasledné predany do Skoda Academy, coz je instituce
zodpovédna za organizaci a realizaci vzdé&lavacich programt ve spoleénosti. Skoda
Academy se poté zaméfuje na pripravu Skoleni, ktera jsou navrzena tak, aby
maximalné reflektovala specifika a potreby jednotlivych oddéleni. Programy jsou
prizpusobeny tak, aby byly dostupné prostfednictvim riznych platforem a kanald,

coz umoznuije flexibilni a pristupnou formu vzdélavani.

Tento projekt byl pilotovan ve spoleénosti Skoda Auto v roce 2021 oddélenim
informacnich technologii. To také pfipravilo rozsahly katalog nastroji a dovednosti,
které budou testovany a hodnoceny, pro predstavu katalog Cital kolem 800 polozek.
Nasledné po realizaci pilotu v oddéleni informacnich technologii projekt pokracoval
do oddéleni kvality, kde jsem se jako Clen expertniho tymu podilel na jeho pfiprave,
realizaci a dale pracuji i na post procesu stanoveni skoleni a dalSich véci, které

budou v detailu pfedstaveny v nasledujicich kapitolach.
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Celkové tento projekt predstavuje zasadni krok k posileni digitalnich kompetenci
véech zamé&stnanctl Skoda Auto a k upevnéni pozice spole¢nosti jako inovativniho
lidra v automobilovém pramyslu. Rozvoj digitalnich dovednosti je nejen o zlepseni
individualnich schopnosti, ale o posileni celé korporatni kultury ve sméru k vétsi

digitalni transformaci.

3.4 Cil vyzkumu

Cilem tohoto vyzkumu a praktické casti je zmapovat projekt Digital Upskilling
realizovany ve spoleénosti Skoda Auto, jako nastroj pfi rozvoji digitalnich
kompetenci zaméstnancl spole¢nosti. Za timto Ucelem bude projekt predstaven
v jednotlivych krocich, spoleC¢né s predstavenim a vyhodnocenim faleSnych dat
dotazovani, které bylo jadrem celého projektu. Z toho by mélo vyplynout, jak cely
tento pristup probihal a fungoval v praxi a jak muze realné byt aplikovan pro rozvoj
zaméstnancl a vybudovani si strategie v ramci digitalizace spole¢nosti z pohledu
pfipravy personalu. Na tyto faleSna data navazuji skutec¢né poznatky a navrhy

zlepSeni celého projektu.
Stanoveni cill:
1. Predstaveni procesu a aplikace v praxi

2. Predstaveni, jak spravné vyhodnotit ziskané vysledky a znich nastavit
strategii vzdélavani
3. Predstavit, jak na zakladé definované strategie realizovat konkrétni reseni
Vzhledem k tomu, ze hlavni prvek celého projektu Digital Upskilling je dotaznik, je
nezbytné stanovit vyzkumné otazky, tak aby pomohli pfi planovani strategie a tim i
navazovali na stanovené cile. S ohledem na to, ze projekt je mapovan za oblast
kvality, a nikoliv oblast informacnich technologii jsou vyzkumné otazky stanoveny

tak aby reflektovali zakladni pozadavky nezbytné pro danou oblast kvality v kontextu

dnesni doby.
Stanoveni vyzkumnych otazek:

e Vice jak 40 % dotazanych nedosahuje zakladni urovné znalosti s aplikaci

PowerBlI
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e Vice jak 50 % dotazanych splhuje zakladni uroven znalosti se zakladnimi
nastroji MS Office — MS PowerPoint, MS Word, MS Excel, MS Outlook

Vyzkumné otazky jsou stanoveny tak, aby sledovali realnou potrebu v soucasné
dobé. Kdy jiz vétSina zaméstnanclu spoleénosti je schopna vyuzivat pocita¢ a
zakladni nastroje. Na druhou stranu, diky vSudypfitomnému vyuzivani pocitacu a
technologii vramci vSech ¢&asti podniku narlista i dat, ktera jsou vytvarena a
zpracovana a diky tomu roste zasadni vyznam datové analyzy. Na zakladé
dotazniku a vysledkl by méli byt tyto otazky vyvraceny, &i potvrzeny a nasledné i

slovné okomentovan dalsi postup.

3.5 Priprava

Pro uspésné zvladnuti celého projektu bylo nezbytné peclivé naplanovat a pfipravit
vSechny klicové aspekty. Tento projekt jiz dfive probéhl ve fazi pilotniho testovani
v jiném oddéleni, coz nam poskytlo cenné zkusSenosti a umoznilo nam vylepsit a
optimalizovat planované postupy. Z téchto davodu byly jiz znamé jednotlivé kroky
projektu, coz velmi usnadnilo planovani a implementaci. Nicméng, i presto ze
strategicky smér a planovani jsou zasadni, skutecnym klicem k uspéchu je tym lidi,
sestaveni expertniho tymu, jehoz Clenové maji potfebné znalosti a zkuSenosti

pro zvladnuti specifickych vyzev projektu.

3.5.1 Sestaveni expertniho tymu

Pri sestavovani tohoto tymu musely byt zohlednény dvé zasadni hlediska. Prvni
bylo bezesporu vhodnost jednotlivych ¢lenl pro dany projekt, jelikoz se jedna
o zcela novy projekt, ktery do té€ doby nebyl realizovan, tak chcete, aby Clenové
tymu, byly zapaleni pro véc, aby byly komunikativni a kreativni, zkratka aby projekt
nemeéli jen jako Cinnost navic, ale skute¢né jej posouvali kupfedu a utvareli ho dle
vlastnich pfedstav. Také tito lidé by méli mit jisté poveédomi predmétu dotazniku,
tedy o digitalnich dovednostech a nastrojich. To znamena, ze ackoliv se nehledali
pfimo odbornici v oblasti informacnich technologii, hledali se lidé, ktefi maji
poveédomi o novych trendech a jsou schopni se informovat o vSem, co jim neni

jasné.
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Druhé hledisko, které se muselo zohlednit byla rliznorodost tohoto tymu. Skoda
Auto je velika spole¢nost, a tak oblast kvality ma spoustu oddéleni a tymu,
zabyvajici se mnoha ¢innostmi. Pokud tedy mélo byt dotazovani pfipraveno spravné
muselo byt zajisténo, aby bylo zastoupena kazdé oddéleni a nebyla opomenuta

zadna relevantni ¢innost.

3.5.2 Vysvétleni motivace

Kdyz je sestaven kvalitné vyvazeny a rlznorody tym expertl, pfichdzi zasadni faze
projektu, kterou je jeho uvodni prezentace. Moznosti, jak projekt predstavit, je
nékolik. Zakladni pfistup zahrnuje pouhé nastinéni cild projektu, vysvétleni
jednotlivych krokU a rozdéleni odpovédnosti mezi ¢leny tymu. Av$ak pro skute¢né
nastaveni efektivni a zapojené spoluprace je klicové sdélit nejen sucha fakta, ale
predevsim podrobné objasnit motivaci a hlubsi divody, které vedly k iniciaci tohoto
projektu. Takové sdileni nejenze poskytuje tymu jasnéjsSi kontext, ale také
podnécuje ¢leny, aby projekt vnimali osobné a povazovali jeho Uspéch za svij
vlastni cil. Vysvétleni pohnutek a zameérl za projektem tak vytvari prostredi,
ve kterém cElenoveé tymu nejenze chtéji na projektu pracovat, ale chtéji se na ném
podilet co nejlépe, jak je to mozné. Toto vnimani projektu jako vlastniho pfispiva
k vétsimu odhodlani a angazovanosti, coz je zasadni pro dosazeni vynikajicich

vysledku.

The transformation of the automotive industry requires
systematic digital re- and upskilling of our team

... According to World the

Jobs may be displaced by Million new roles may emerge
machines by 2025. by 2025 due to a new dynamic
between people and
technology.

Average Skills instability
of employees

Zdroj: (Prezentace SA, 2022)

Obr. 6 Duvod pro transformaci a rozvoj zaméstnancu v oblasti digitalizace
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3.5.3 Priprava informa€ni databaze

Prvnim a zasadnim ukolem expertniho tymu, ktery je predpokladem pro uspésny
vyvoj a implementaci aplikace, je vytvoreni robustni informacni databaze. Tato
databaze bude slouzit jako zakladni platforma, na které bude postavena aplikace
obsahujici personalizovany dotaznik. Cilem je, aby dotazniky byly sestaveny
na miru jednotlivym respondentim s ohledem na jejich specifické pracovni role a
naplné. V prvni fazi projektu je proto nezbytné sestavit komplexni seznam
pracovnich roli, z kterého respondenti vyberou na zacatku vyplriovani dotazniku ty
role, které nejlépe odpovidaji jejich aktualnim pracovnim pozicim. Dulezité je, aby
tento seznam byl dostateCny a zahrnoval vsechny potfebné kategorie, ale zaroven
byl dostate¢né struény a prehledny, aby nedochazelo k pretizeni respondentl a aby

tak seznam roli nebyl kontraproduktivni.

Role

Blue Collar- Direct Personnel ("D")

White Collar ("THZ")
Software/Application Tester
Release/Deployment Manager (App) Digital Products
Release/Deployment Manager (Software)
CyberSecurity Incident Manager
Functional Manager

Line Manager (Leader)

Product Owner (GEKO)

Data Analyst (Junior)

Data Specialist (Senior)

AR/VRSpecialist

Statistics Guru

Auditor (Product/Process/Software)
Process Simulator

Metrologist/Measuring Equipment Operator
TestEngineer (BTV, Q-FRV)

3D/CAD Specialist

“Expert" User (SWskills)

Zdroj: (Prezentace SA, 2022)

Obr. 7 Navrh definovanych roli pro oblast kvality
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Nasledujici krok zahrnuje detailni definici a kategorizaci digitalnich dovednosti a
nastroju. Tento proces obnasi peclivé uréeni nazvu kazdé polozky, jeji zarazeni
do specifickych kategorii pro usnadnéni navigace béhem procesu sestavovani
dotaznikl a efektivni agregace dat. Navic je nezbytné poskytnout jasné a podrobné
popisy kazdé dovednosti ve vSech nezbytnych jazykovych mutacich, coz umoznuje
pfesné porozumeéni jejiho obsahu. Pro oddéleni kvality byl tento proces vyrazné
zjednodusen prevzetim jiz existujiciho a rozsahlého katalogu digitalnich dovednosti
od prvotniho dodavatele, avSak s potfebou doplnéni specifickych dovednosti a

nastroju, které jsou relevantni pro tento oddil.

Dalsim krokem je pfifazeni téchto dovednosti jednotlivym rolim, tak aby odpovidali
predstave, co by dané role méla znat a umét, a to s ohledem na moderni spole¢nost
a vyhledem na dalSich pét let. Jakmile jsou dovednosti pfifazeny, poslednim krokem
v tomto procesu je definice urovne ovladani dané dovednosti pro konkrétni roli, coz

se hodnoti na Skale od nuly (zadné znalosti) az po pét (expertni uroven znalosti).

—
MTA AL
UPSKILLING

How do we Define the Roles and Skills?

Based on experience we propose the approach bellow

1 Start by defining 2 Add Description of 3 Assign Skills & 4 Joint review with all 3-
Future Roles for GQ Skills for each Role Profficiency to Roles Letter Departments

Zdroj: (Prezentace SA, 2022)

Obr. 8 Postup pfi pripravé informacni databaze pro dotaznik

Celkové Ize fict, ze ukoly expertniho tymu jsou narocné a vyzaduji detailni pfipravu
a koordinaci. Tyto kroky jsou zasadni pro zajisténi, ze finalni produkt, aplikace
s dotaznikem, bude co nejefektivnégji reflektovat potieby a ocekavani vsech

zainteresovanych stran a stane se kliCovym nastrojem pro hodnoceni a rozvoj
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digitalnich dovednosti uzivatell. Proto se cely tento proces zabral nékolik tydnu
intenzivni prace a také nespocet iteraci a diskusi, tak aby bylo dosazeno

optimalniho vysledku.

3.5.4 Priprava dotazniku

Posledni faze pfipravy dotazniku zahrnovala jeho koneénou tvorbu. Vyznamny
podil na pfipravé mélo oddéleni informacnich technologii a externi spolupracujici
firmy, které se podilely na realizaci dotazniku prostfednictvim aplikace. Pfestoze
technické aspekty byly outsourcovany, na expertnim tymu lezela zodpoveédnost

za definici obsahu a struktury dotazniku.

V uvodni casti dotazniku je nutné jasné predstavit cely projekt a objasnit
Ucastnikim, pro¢ se zapojeni do pruzkumu vyplati a jaky pfinos z toho mohou
oCekavat. Dale nasleduje prehledny popis fungovani dotazniku, instrukce k vyplnéni

a prubéh dotazovani, ktery je zasadni pro hladky pribéh sbéru dat.

Nasledné je dllezité zvyraznit samotné prvky dotazniku, véetné napovéd a popisku.
Design by mél byt intuitivni a privétivy, aby poskytoval respondentim pfijemny
zazitek, coz prispéje k vy$Si mife zapojeni a uzitku z dotazniku jak pro firmu, tak pro
respondenty. Pro dosazeni tohoto cile byla organizovana fada setkani a rozsahly
workshop, na kterém se peclivé prochazely a diskutovaly jednotlivé ¢asti dotazniku.
Tato iterativni spoluprace zajistila, ze kone¢na podoba dotazniku bude odpovidat
pozadavkim na kvalitu a efektivitu. Celkova podoba a obsah dotazniku bude

podrobné predstavena v samostatné kapitole.

3.6 Komunikace

V predchozi kapitole byl detailné predstaven vyvoj dotazniku a pfislusné aplikace,
pficemz byla zdUraznéna zasadni role efektivni komunikace s autory tohoto

vvvvvv

projektu. Nasledujici ¢ast prace se vSak zaméfuje na jesté dulezitéjsi a
Ucastnikim a respondentim. Vzhledem k tomu, Ze dotazovani se odehrava pfimo
v pracovnim prostfedi zaméstnancu, je naprosto klicové, aby byla tato faze projektu
provedena s maximalni peclivosti. Je nezbytné zajistit, aby se zaméstnanci citili
dostate¢né motivovani k Ucasti na projektu, aby neméli obavy z moznych postihi za

,hevyhovujici odpovéedi“ a aby byli plné informovani o vyhodach, které jim ucast
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v projektu pfinasi. Toto je o to naroCnejsi ukol, protoze demograficka struktura
zaméstnancl obvykle zahrnuje dlouhodobé pracovniky, ktefi nemaji hluboké
poveédomi o novych trendech v digitalizaci a neradi se adaptuji na novinky a zmény

ve svém pracovnim prostredi.

3.6.1 Komunikacéni strategie

Jelikoz byl projekt realizovany v korporatnim prostredi, tak vyzaduje dodrzeni urcité
posloupnosti krokl. Nejprve je nutné pripravit aplikaci a dotaznik, které tvofi
zakladni stavebni prvky celého projektu. Nasledné je nezbytné sestavit detailni
komunikacéni a realizaéni plan. Tyto kliCové dokumenty jsou poté prezentovany top
managementu oblasti za ucelem jejich schvaleni. Po ziskani potfebného souhlasu
je projekt postupné predstaven vedoucim jednotlivych oddéleni a liniovym
manazerdm. Finalni fazi je zahajeni komunikaéni kampané, ktera cili na vsechny
zameéstnance dané oblasti, aby byli Fadné informovani o projektu a jeho pfinosech.
Tento peclivé strukturovany pfistup zajistuje efektivni realizaci a Sirsi akceptaci

projektu v ramci korporace.

3.6.2 Komunikacéni zdroje

Pro efektivni komunikaci je vhodné vyuzit vice jejich zdroju a pfistupl a nejlépe pak

vsech dostupnych, nyni budou pfedstaveny jednotlivé zdroje:

o Skoda Academy: VVzdélavaci oddéleni, ve spolupréaci s garanty z kvality, ma
na starosti fizeni komunikace béhem celého projektu a zajistuje jeho
prezentaci vedeni i zaméstnancim. Organizuje workshopy a setkani, kde
podrobné vysvétluje jednotlivé faze projektu a zodpovida na dotazy
zucastnénych. Dale se stara o to, aby byli vSichni informovani o klicovych
krocich projektu, jeho pfinosech a dostupnych komunikaénich zdrojich, které
podporuji jeho pochopeni a ucast. Vzdélavaci oddéleni tak zajistuje, ze
vSichni zaméstnanci jsou dobfe informovani o tom, kdy a kde se mohou
dozvédét vice o projektu a také jak cely projekt bude probihat a co bude

nasledovat.

e Lidé: Pod pojmem "lidé" se rozumi zejména management a liniovi manazefi,
ktefi jsou prvni, kdo projekt prijimaji a identifikuji se s nim. Nasledné se staraji

o to, aby projekt byl spravné predstaven i jejich podfizenym. Zajistuji take,
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ze vsichni zaméstnanci védi, kde najit potfebné informace a komu se
pfipadné mohou obratit pro dal$i podporu. Timto zplsobem se snazi zajistit

hladky pribéh projektu a efektivni komunikaci ve v§ech Urovnich organizace.

e Expertni tym: Tym, ktery stal u zrodu projektu, disponuje nejpresnéjsimi
informacemi, coz ho Cini kliCovym zdrojem. Tento tym nejenze poskytuje
od managementu a funguje jako prostfednik pfi pfijimani podnétu
na zlepseni. Zaroven je zodpovédny za komunikaci o tom, kde a kdy bude
projekt prezentovan a vysvétlen. Jeho role je tedy multifunkéni — vysvétluje,
odpovida na dotazy a informuje, coz zajistuje plynulé Sifeni informaci a

podporuje celkovou efektivitu projektu.

e Wiki stranky: Aby se kazdy zdjemce mohl seznamit s projektem v Case,
ktery mu nejlépe vyhovuje, byl vytvofen specialni web uréeny primo pro tuto
oblast. Na webu se nachazi uvodni slovo od vedeni, ale také klicové
informace o projektu. Jsou zde uvedeny jednotlivé faze projektu, hlavni cile
a zaméry, dlraz na benefity a vyvraceni obav, které mohou ucastnici mit.
K dispozici je také sekce s odpovédmi na nejCastéjsi dotazy a seznam
relevantnich kontaktnich osob, vcetné vzdélavaciho oddéleni a expertniho
tymu. Soucasti webu je podrobny video navod, jak spravné vyplnit dotaznik,
a informace o tom, co se déje po jeho odeslani. Tento pfistup umoznuje

zajemcum ziskat vS§echny potfebné informace pohodiné a efektivné.

e Intranet: Jako zasadni informacni zdroj pro celou organizaci, hraje kliCovou
roli v propagaci projektu. Obsahuje vSechny dulezité informace o projektu,
véetneé toho, kde a kdy se zaméstnanci mohou s projektem seznamit a kde
mohou pokladat své dotazy. Vyuziti intranetu je idedini kvUli jeho centralni
roli v kazdodennich &innostech zaméstnancl. Vytvoreni a umisténi bannert
a prispévkl souvisejicich s projektem na intranet zajistuje, Ze jsou informace
o projektu neustale viditelné a dostupné, coz zvysuje pravdépodobnost, ze si

zameéstnanci projektu vSimnou a zapoji se do néj.

3.7 Realizace

Jak bylo zminéno v Uvodu praktické ¢asti, kvuli citlivosti dat z puvodniho prizkumu

bylo nutné provést novy prlzkum, jehoz provedeni kopirovalo metody pouzité ve

49



spole&nosti Skoda Auto. Tento krok umoznil zachovat relevantnost a srovnatelnost
dat v ramci této diplomové prace. V této kapitole jsou proto podrobné popsany oba
prizkumy: ten realizovany specidlné pro tuto praci a originalni priazkum ve

spolecnosti.

3.7.1 Pruzkum v ramci této studie

Prizkum byl uskuteénén v testovacim prostiedi, které si zachovalo klicové funkce
puvodniho Setfeni, avsak operovalo s omezenym poétem respondentl. Konkrétné
se do tohoto prlizkumu zapojilo 17 respondentd, ktefi vyplnili stejny dotaznik, jaky
byl pouzit v plvodnim Setfeni. Toto dotaznikové Setfeni probéhlo v obdobi od 15.
dubna 2024 do 28. dubna 2024. Vysledky z tohoto prizkumu budou detailné
prezentovany v dalSi kapitole této prace. Tento pristup umoznil ziskat predbézné
udaje a posoudit reprezentativhost a efektivitu dotazniku v kontrolovaném, ale
realistickém prostredi. Analyza téchto udajl poskytne cenné vhledy do spravnosti a
presnosti dotaznikové metodologie pouzité ve vétSim méritku a bude slouzit jako

podklad pro dalSi vyzkumné kroky v ramci diplomové prace.

3.7.2 Prazkum v ramci spoleénosti

Priizkum byl proveden na oddé&leni kvality ve spoleénosti Skoda Auto a osloveno
bylo celkem 830 zaméstnancl, nasledné se ho zucéastnilo celkem 672
zaméstnancl. Dotazovani probihalo od kvétna 2023 do ¢ervna 2023 a bylo
strategicky rozdéleno do dvou fazi. Prvni vina dotazovani byla zaméfena vyhradné
na management, aby meéli moznost se s dotaznikem seznamit, pfipadné ho
komentovat a ziskat tak pfehled o celém procesu. To jim umoznilo Iépe pripravit své
podfizené na druhou vinu dotazovani, ktera uz byla adresovana vSem
zaméstnancim. Tento dvoustupriovy pfistup zajiStoval, Ze vedouci pracovnici
mohou efektivnéji komunikovat cile a dulezitost prizkumu, coz mélo za cil zvysit
odpovédnost a zapojeni vS§ech zaméstnancl. Tento postup byl klicovy pro zajisténi
vysoké Ucasti a kvality zpétné vazby, ktera je nezbytna pro dalsi zlepSovani procesu

na oddéleni kvality.
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Estimated Timeline
Exact date to-be confirmed, dependent on technical solution

Tooay Draft for Discussion

MARCH APRIL

13 14 15 16 17
ProjectF.
$koda Portal Materials Update w";’;z‘ho:f: &
Introduction Distribut ion
email+ ‘
newsletter
Creation ofsupport Initialsurvey among ’
team managers

18

Sha S
28.4. - DigitalUpskilling 30 min with ’ BuUTvRYA mongemployess
sion

area: pskilling
Skills Prioritization &
nextsteps

Zdroj: (Prezentace SA, 2023)

Obr. 9 Postup realizace dotaznikového Setreni

3.7.3 Dotaznik

Dotaznik byl realizovan prostrednictvim aplikace, kde byl na uvod predstaven
postup spravného vyplnéni. Respondenti byli seznameni s hodnotici Skalou, ktera
zacCinala hodnotou nula, symbolizujici absence znalosti, az po pét, oznacujici
uroven experta schopného skolit ostatni. Kazdy uc€astnik si zvolil roli odpovidajici
jeho pracovnim povinnostem. Nasledovala ¢ast dotazniku, kde respondenti
hodnotili své digitalni kompetence dle role s predem definovanymi dovednostmi.
Byla jim nabidnuta moznost doplnit do dotazniku jakoukoliv dovednost, kterou
nenalezli v seznamu, a to bud z obecného katalogu dovednosti, ze specifik
pro oddeéleni kvality, nebo pfidat vlastni unikatni dovednost. Po dokoncéeni
hodnoceni véech kompetenci byl dotaznik odeslan. Na zavér byla respondentim
zobrazena stranka s podékovanim a prehledem kompetenci, na kterych se mohou
dale zamérfit v ramci sveého profesniho rozvoje. Kazdy ucastnik obdrzel email
s detailnim vyhodnocenim svych vysledkl. Detailni pfehled procesu a vysledk

dotazniku je dokumentovan v priloze 1.
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3.8 Vysledky

Na zacatku této kapitoly je predstavena struktura a podoba vysledkl ziskanych z
aplikace PowerBl. Po Uvodnim prezentovani téchto vysledkl nasleduje jejich
podrobné vyhodnoceni, které je kliCové pro zodpovézeni dvou zasadnich
vyzkumnych otazek formulovanych v ramci naseho studia. V zavérecné cCasti
kapitoly jsou tyto otazky komplexné zodpovézeny a jsou predstaveny hlavni zavery

vyplyvajici z provedeného vyzkumu.

3.8.1 Predstaveni protokolu s vysledky

Jak jiz bylo zminéno, po vyplnéni dotazniku byla k projekci pfizvana externi firma,
ktera prevzala vSsechna shromazdéna data a zajistila jejich integraci s aplikaci
PowerBl. Tento krok byl proveden za ucelem optimalizace prace s daty a

maximalizace ziskanych informaci a poznatk.

V uvodu tohoto protokolu je v predstavena zakladni metodika dotazovani, ktera
usnadnuje kazdému uzivateli rychlé pochopeni a orientaci v datech, ke kterym ziska
pristup. Tento pristup zajiStuje, ze uzivatelé mohou efektivné a s jasnym

porozumenim interpretovat prezentované informace.

Digital Upskilling Report UPSKILLING

Welcome to the digital upskilling report. Here you can find the overview of terms used.

@ You can use this icon to come back to this page whenever needed.

Glossary: Proficiency levels
Performance measures difference between expected and actual ratings and can range Level Meaning Description
between -4 and 4: *
< 0 = rating behind expectation, gap is arising 0 No knowledge Skill unknown
~ 0 = rating around expectation 1 Awareness Basic skill knowledge, but not active usage
> 0 = rating above expectation, overperformance is detected
2 Functional Some knowledge in the skill area, active skill usage
Gap arises when the expected rating is higher than actual rating. 3 Proficient Intermediate knowledge of experience, solving more complex tasks
Overperformance means that expected rating is lower than actual rating 4 Bxpert Comprehensive knowledge, mastering the skill
Skill type represents 3 reasons why the respondent rated that skill. See Skill type table on Skill type
the right.
Skill type Skill type description
= Py
Prioritized skill is essential skill marked by SKODA as crucial.
People on desired level are people with average gap < 1 Mandatory skill Skill automatically mapped to the role(s)

i _ < . N i o< outside s role(s
People with gap are people who rated any skill lower than expected. Skill added from catalogue  Skill defined in skill catalogue that respondent has outside his role(s)

Custom skill added manually Skill not defined in skill catalogue that respondent has outside his role(s)

People overperforming are people who rated any skill higher than expectad.

Disclaimer

In this report, for the purpose of ensuring the anonymization of user data, some individual users within the department have been grouped under one coordinator group.
This grouping is solely for data privacy and confidentiality considerations and does not reflect any organizational hierarchy or reporting structure.

Please note that in the view Department fulfillment, the total number of individuals within each department may vary, and this anonymization approach has been employed to maintain data privacy while providing valuable insights.
== Glossary | 1.1 Assessment_overview 1.2 Performance view 1.3 Gap_to_target 14 Interactive_dept._view 1.5 Role_view Skll Description

Zdroj: (PowerBl report, 2024)

Obr. 10 PowerBI report s vysledky — zalozka Glossary
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Na dalsi zaloZce vidime shrnujici prehledy vysledkl. V tomto okné jsou zobrazeny
informace o celkovém poctu respondentl a primérném poctu roli, které si kazdy z
Ucastnikl vybral. Dale je zde uveden celkovy ukazatel vykonosti, ktery hodnoti, zda
byla v ramci zkoumané skupiny dosazena alespon oekavana uroven kompetenci.
Soucasti jsou také filtry, které jsou klicové pro vedouci pracovniky, nebot’ jim
umoznuiji filtrovat vysledky specificky pro svou skupinu. Okno dale obsahuje
informace o nejCastéji zastoupenych rolich v dotazniku, a také sumarizuje oblasti,
kde byly zaznamenany nedostatky nebo naopak oblasti, kde ucastnici vykazali
schopnosti presahujici stanovené zakladni urovné. Zde se jedna pouze o prehled z
vysledkU, které byli stanoveny jako prioritni pro danou roli. Tento pfehled umoznuje

lepsi orientaci ve vysledcich a efektivnéjsi planovani dalsich krokl pro rozvoj tymui.

- e bigiTAL
@ Digital Upskilling Report UPSKILLING
1.1 Assessment Overview
Number of respondents Roles per respondent (#) Performance
I
17 2 i -0x0 4
Department fulfillment Top roles by sum of gaps o2 - Top Sum of gaps: Prioritized skills

Dept. H2 Employees Respondents  Fulfillment

Hexagon Robotic A..
7 GQ 6

3 Analy - LSA
2 o & pre = NMS ummucr'a
- e ? ) i P:( D!’SIQ
3 602 = fest e e _ poly k/
2 6Q3 7 alyworks
4 GQD 147 Statistické algoritmy
31 GQG 148 13 ] 9% Funkcionalni progr...
Celkem 828 17 2% - Low-Code
Measurem... -
Top 10 roles selected by respondents 6 4 2 0
Roles Lotal Main role Software/ e Top Sum of overperformances: Prioritized skills
Main digital skills 17
Test Technician/Sampler 6 Skoda space rortal [N ™Y
(BTV/Q-FRV) Manager (L. -20 . ] 1
Data Analyst (Seniar) 2
Data Specialist (Junior) 2 ™
Functional Manager 2 e a Zadady nformaco... [ >
Measurement Technician 2 zaklady infrastrukt... | I -
Manager (Leader) 1 Data Spedi.. - I opiss encinzerinG (NG -
ware/Appli
Software/Application Tester 1 canoan [l 1
100 o] o 5 o 15 20
=0 ] Glossary 1.1 Assessment_overview | 1.2 Performance.view 13 Gap_to_target 14 Interactive_dept,_view 1.5 Role_view Skill Description

Zdroj: (PowerBl report, 2024)

Obr. 11 PowerBI report s vysledky — zalozka Assessment overview

Dalsi zalozka nam poskytuje jiz informace o vSech digitalnich kompetencich, které
byly monitorovany a které respondenti vyplnili v ramci dotazniku. Tato sekce
nejenze shrnuje standardné sledované dovednosti, ale také nabizi moznost ziskat
informace o dalSich digitalnich kompetencich, které si ucastnici pridali samostatnée,

nad ramec predem definovanych dovednosti. Toto rozsifeni umozriuje hlubsi vhled
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do individudlnich schopnosti respondentl a jejich osobnich preferenci v oblasti
digitalnich dovednosti. V uvodu okna najdeme samoziejmé informaci o poctu
respondentl a moznost filtrovat dle oddéleni anebo okruhu kompetenci.

@ Digital Upskilling Report UPSKILLING
1.2 Performance view

Number of respondents  Select department by letter

Select skill importance  Select competency group
3L

Select competency
Coord. Gr. e v |
17 v vow

Sum of gaps

Skills most frequently added from skill catalogue

Custom skills added manually

x
1.2 Performance_view

1.3 Gap_to_target 1.4 Interactive_dept, view 15 Role view

Zdroj: (PowerBl report, 2024)

Obr. 12 PowerBI report s vysledky — zalozka Performance view

Nasledujici zalozka poskytuje podrobny prehled o nedostatcich a preplnénich v
ramci jednotlivych dovednosti, kompetenci a kompetencnich skupin. Na zacatku
tohoto okna jsou opét zobrazeny zakladni informace o poétu respondentl a je zde
nabidnuta moznost filtrovat data podle jednotlivych oddéleni nebo specifickych
okruht kompetenci. Toto usporadani umoznuje uzivatelm efektivné navigovat

mezi daty a poskytuje cenny prehled pro lepsi pochopeni a fizeni lidskych zdrojd v
organizaci.
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1.3 Gap to target (Cascade detail)

Number of respondents Select department by letter Select skill importance  Select competency group Select competency
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Zdroj: (PowerBl report, 2024)

Obr. 13 PowerBI report s vysledky — zalozka Gap to target

Na této zalozce se setkavame s informacemi podobnymi tém, které jsme vidéli na
prfedchozi zalozce, v€etné podrobného prfehledu o nedostatcich a prepinénich v
ramci jednotlivych dovednosti. Na zacatku tohoto okna jsou, jako obvykle,
zobrazeny zakladni informace o poctu respondentll. K dispozici je zde moznost
filtrovat data podle specifickych oddéleni nebo kompetenénich okruhl, coz

umozriuje uzivatelim prizpUsobit zobrazeni dat podle svych potreb.

Co v8ak Cini tuto zalozku jedine€nou, je prehled konkrétnich odpovédi od vSech
respondentl. Zde muzeme vidét, jakou Uroven si jednotlivi U€astnici vybrali pro
kazdou dovednost. Tento detailni pohled dovoluje hlubsi analyzu dat a poskytuje
unikatni moznosti pro porozumeéni rozlozeni kompetenci mezi respondenty. Prave
proto, ze zde vidime i jednotlivé odpovédi respondentu, tak tuto zalozku nasledné

vyuzijeme pro vyhodnoceni vyzkumnych otazek.
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1.4 Interactive Department View

Select department by letter Select role(s) Select skill importance  Select competency group Select competency
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Zdroj: (PowerBl report, 2024)

Obr. 14 PowerBI report s vysledky — zaloZzka Interactive depth view

Nasledujici zalozka se zamérfuje na individualni role, které si vybrali respondenti.
Na této zaloZce je mozné zobrazit odpovédi napfi¢ riznymi dovednostmi a také
oCekavanou uroven kazdé dovednosti, coz umoznuje vizualizovat preplnéni nebo
nedostatek v porovnani s o¢ekavanimi. Dale je zde zobrazena primeérna hodnota
téchto rozdild. VSechny informace jsou filtrovatelné dle oddéleni a kompetenci, coz

pfinasi detailni pfehled a lepsi orientaci v datech.
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Role detailed view
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Obr. 15 PowerBI report s vysledky — zalozka Role view

Na posledni zalozce je prehled vsech dovednosti a jejich popis ve dvou jazykovych

mutacich. Tato zalozka opét slouzi, jako voditko pro lepsi pochopeni dat, které

ziskavam v ramci ostatnich zalozek.

@

Skil
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3D Modeling Software
5G & Connectivity

ABAQUS

ABISProcesManager
Access Management

Operations

Active Directory (AD)

ADFS S50

Adobe - AEM Assets

Adobe -

Forms OSGI

Adobe -

Sites

Adobe - AEM Ul
Development

Select department by letter
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Select role(s) Select skill importance

Ability to create quality 30 models using various 3D modeling software (eg,
Autodesk, SketchlUp, Blender, May, etc.)

Understanding of technological and regulatory fundamentals and business
potential of high speed data transfer.

Abaqus Unified FEA product sulte offers powerful and complete solutions for
engineering problems. ft provides a common model data structure and integrated
solver technology that allows engineering work groups to consider full vehicle
Ioads, dynamic vibration, multibody systems, impact/erash, nonlinear static,
thermal coupiing, and acoustic-structural coupling.

Software for controlling ABIS Il system. ABIS Il is 3 system designed for surface
inspection of components.

Understanding and ability to apply 2 set of technologies and services used to
cefine, management, administrate and operste authentication and authorization
into a system, application or any IT instance including also S5O and Ml factor
authentication technologies.

Directory service, such as Active Directory Domain Services {AD DS), provides the
methods for storing directory data and making s data available to network users
and administrators. For example, AD DS stores information about user accounts,
SUCh a5 Names, passwords, phone numbers, and S0 on, and enables other
authorized users on the same network to access this information. There are
another girectory services as: AzureAD, ADFS, CA.

Single Sign-On (SSO) solution created by Microsoft llows users to authenticate
once and access multiple resources witnout being prempted for additional
credentials.

AEM Assets s digital asset management (DAM) platform that provides a central
hub for organizing, storing, and retrieving rich media (media able to interact with
users) that connects to other enterprise software solutions, ensuring a consistent
‘experience across the customer journey. ft comes in two versions the Cloud as a
Service or On-Prem & Managed Service,

AEM Forms allows non-technical customers to build and manage online form
experiences in = parsonalized and scalable manner, AEM Forms provides
correspondence management features allowing for personalized customer
engagement.
Part of Adobes Experience Cloud- Experience and Content Management System
(CMS) allows customers to creste and manage digital sxperiance across
channels. [t comes in two versions the Cloud as 3 Senvice or On-Prem & Managed
Senvice.

Ability to design & build AEM FED development on AEM to create responsive
pages, integrate with AEM Components and templates. Understanding of different
components of AEM development i.e. AEM SPA. Editor. AEM HTL Programming,
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Select competency group Select competency

3L Coord. 6r. 5 . . .
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Ve v Vie v
Skill Description EN Description CZ

Schopnost vytvaret kvalitni 3D modely pomoci riznjjch 3D modelovacich pregramd {napf,
Autodesk, Sketchlp, Blender, Maya, atd).

Chapan( tecnnologickych a regulatnich zakladd a obchednihe potencidiu
vysokanychiostniho prenosu dat

Sada produktd Abaqus Unified FEA nabizi viikenné a komplexni feleni inZenjrskjch
problémd, Poskytuje jednotnou datovou strukturu modelu  integrovanou technologil
fesitele, kterd infenyrskym pracovnim skupindm umozZfiuje zohlednit piné zatiZen( vozidia,
@ynamické vibrace, systémy s vice télesy, néraz/nenodu, nelineam| statiku, tepelnou vazbu a
akusticko-kanstruken vazbu,

Software pro oviddan’ systému ABIS II. ABIS

& uréen pro kentrolu pevrchd sougasti,

Znalost  schopnost poufivat soubor technologii a siufeb pouzvanych k definovan, sprave,
administraci a provozu sutentfikace a autorizace v systému, aplikaci nebo jakékoli instanci
IT, véetné technalogi SSO a vicefaktorové autentifikace.

Adresaoua sluiba, napikiad Active Directory Domain Services (AD DS), poskytuje metody
Pro ukiddani adresafowych dat a zpfistupnéni téchto dat ufivateldm a spravedm sit
napiiiac Uklas informace o LEvateiskych étach, jako jsou jména, hasia, teiefonn
podobné, 2 umoziuje ostatnim opravnénjm UZivatelim ve stejné st pristup k tEmto
informacim. Mezi dalé! adressfové slufby patfi AzureAD, ADFS, CA.

feden! Single Sign-On (SSO) vytvofené spaleénost” Microsoft umozfiuje ufivatelim jednou
se ovéit a piistupovat k vice zdrejim, aniZ by byll vyzvani k zadéni dakich povéeni.

AEM Assets e platforma pro sprévu digitaInich prostredkdl (DAM), kterd poskytuje jedno
misto pro organizaci, ukladani a whleddvanf rich médif (média schopns interakce s uZivatell),
kieré je propojenc s daléimi podnikovymi softwarovymi feSenimi a zajidtuje konzistentn!
Zifitek napfit celou cestou zakaznika. Dodéva se ve dvou verzich Cloud jake sluZba nebo
On-Prem & Managed Service.

AEM Forms umoifiuje netechnickjm zakaznikim vytvfet a spravovat online formulire
perscnalizovanym a Ekalovatelnym zplsobem. AEM Forms poskytije funkce sprvy
korespondence umozriujic! personalizované zapojenf zékaznfkd.

Soutsst Adobes Experience Cloud- Systém sprévy Zeudenc:
‘zakaznikiim vytvatet a spravovat digitalni zkusenosti napi
verzich Cloud rebo On-Prem & Mansged Service

obsahu (CMS]
véem kansly, Dodé

mozuje
3 se ve cvou

Schopnost navrovat, vytvaiet a vyvyjet AEM FED pro vytvafenf responzivnich stranek,
integrace s komponentami a sablonami AEM. Chapan| rir oje AEM, 1]
editory AEM SPA. programovani AEM HTL modulu AEM U responzivn’
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Zdroj: (PowerBl report, 2024)

Obr. 16 PowerBI report s vysledky — zaloZka Skill Description

Tento prehled demonstruje, ze protokol s vysledky v prostfedi PowerBl nabizi
rozsahlou $kalu dat a umoznuje rizné pohledy na tato data. Tato Siroka databaze
a jeji vizualizace v PowerBI usnadnuji provadéni hloubkovych analyz, coz je klicové
pro pochopeni komplexnich vzorcl a trendl. Prfesto, aby byla zajisténa lepsi
orientace pro management a usnadnéno rozhodovani, byla po zpracovani téchto
dat vytvorena prezentace. Tato prezentace shrnuje data do agregovanych kliCovych
ukazatell, které slouzi jako zaklad pro definovani dal$ich strategickych kroku. Cilem
je poskytnout managementu srozumitelny a strukturovany prehled, ktery podporuje

efektivni planovani a strategickeé rozhodovani v dynamickém obchodnim prostredi.

3.8.2 Vyzkumné otazky

V uvodni praktické ¢asti byly definovany dvé klicové vyzkumné otazky, které jsme
nyni pfipraveni vyhodnotit. Nejprve je vSak nezbytné objasnit, co presné znamena
v téchto otazkach termin "zakladni uroven". V ramci pouzitého dotazniku je pouzita
Skala od nuly do péti, kde uroven dva, ktera odpovida zakladni urovni, je pro nas
klicova. Na zakladé vysledkl z tohoto dotazniku budeme schopni vyhodnotit

stanovené vyzkumné otazky.
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Zdroj: (PowerBl report, 2024)

Obr. 17 PowerBI report s vysledky — zaloZka Interactive depth view s vyfiltrovanymi
vysledky
Vyzkumna otazka 1

e Vice jak 40 % dotazanych nedosahuje zakladni urovné znalosti s aplikaci

PowerBI
Dovednost PowerBl odpovédi:
e uroven nula (zaddna znalost) — 5 ze 17 (29 %)
e uroven jedna (povédomi) — 8 ze 17 (47 %)
e Uroven dva (zakladni) — 4 ze 17 (24 %)
e uroven tfi (pokrocila) — 0
e Uroven Ctyfi (expertni) — 0
Odpovéd na vyzkumnou otazku:

e nizsi Urovné, nez zakladni dosahuje dohromady 13 respondentll coz je 76 %
z dotazanych, coz je vice nez 40 %, tim padem vyzkumna otazka byla

potvrzena.

Vyzkumna otazka 2

e Vice jak 50 % dotazanych splhuje zakladni uroven znalosti se zakladnimi
nastroji MS Office — MS PowerPoint, MS Word, MS Excel, MS Outlook

Dovednost MS PowerPoint odpovédi:
e Uroven nula (zadna znalost) — 0
e Uroven jedna (povédomi) -2 ze 17 (12 %)
e uroven dva (zakladni) — 5 ze 17 (29 %)
e uroven tfi (pokrocila) — 7 ze 17 (41 %)
e uroven Ctyfri (expertni) — 3 ze 17 (18 %)

Odpovéd na vyzkumnou otazku:
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e Zakladni urovné, nebo vys$si dosahuje dohromady 15 respondentl coz je
82 % z dotazanych, coz je vice nez 50 %, tim padem vyzkumna otazka byla

potvrzena.
Dovednost MS Word odpovédi:
e Uroven nula (zadna znalost) — 0
e Uroven jedna (povédomi) — 0
e uroven dva (zakladni) — 5 ze 17 (29 %)
e uroven tfi (pokrocila) — 10 ze 17 (59 %)
e uroven Ctyfri (expertni) —2 ze 17 (12 %)
Odpovéd na vyzkumnou otazku:

e Zakladni urovné, nebo vys$si dosahuje dohromady 17 respondentl coz je
100 % z dotazanych, coz je vice nez 50 %, tim padem vyzkumna otazka byla

potvrzena.
Dovednost MS Excel odpovédi:
e Uroven nula (zadna znalost) — 0
e Uroven jedna (povédomi) — 0
e uroven dva (zakladni) — 9 ze 17 (53 %)
e uroven tfi (pokrocila) — 7 ze 17 (41 %)
e uroven Ctyfri (expertni) — 1 ze 17 (6 %)
Odpovéd na vyzkumnou otazku:

e Zakladni urovné, nebo vys$si dosahuje dohromady 17 respondentl coz je
76 % z dotazanych, coz je vice nez 100 %, tim padem vyzkumna otazka byla

potvrzena.
Dovednost MS Outlook odpovédi:
e Uroven nula (zadna znalost) — 0
e Uroven jedna (povédomi) — 0

e uroven dva (zakladni) — 2 ze 17 (12 %)
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e uroven tfi (pokrocila) — 12 ze 17 (70 %)
e uroven Ctyfri (expertni) — 3 ze 17 (18 %)
Odpovéd na vyzkumnou otazku:

e Zakladni urovné, nebo vys$si dosahuje dohromady 17 respondentl coz je
76 % z dotazanych, coz je vice nez 100 %, tim padem vyzkumna otazka byla

potvrzena.

3.9 Vyhodnoceni

Projekt Digital Upskilling byl od poc¢atku koncipovan jako dobrovolna iniciativa.
Pfesto se ho zUcastnilo 81 % zameéstnancu, coz je povazovano za vynikajici Uspéch
a projekt byl takto také hodnocen. Avsak, prizkumem projekt nekonéi. Po jeho
dokonceni nasledu;ji stejné klicové kroky, které zahrnuji dalSi praci se ziskanymi
daty. DUlezité je zvazit, jak vysledky efektivné vyuzit a transformovat je do
konkrétnich aktivit. Tyto kroky jsou podrobnégji rozebrany v této kapitole, coz

umoznuje hlubsi porozuméni a aplikaci ziskanych poznatku.

3.9.1 Vystup z dotazniku

Jak jiz bylo zminéno, kazdy uc€astnik projektu Digital Upskilling obdrzel e-mail
obsahujici detailni vyhodnoceni svych vysledkl. Tento dokument mél primarné
slouzit jako vychodisko pro osobni rozvoj jednotlivel a jako nastroj pro planovani
dalsiho rozvoje jejich digitalnich kompetenci. Vedle toho mél email také slouzit jako
srovnavaci zaklad pro budouci iterace projektu. Diky tomu mohl kazdy ucastnik

vidét, kde se umistil v rdmci prvniho kola a jaky pokrok ucinil v pribéhu ¢asu.

Projekt Digital Upskilling, ktery byl realizovan jako pilotni béh, tak poskytl cenna
data, jez umozni lepSi pfipravu a zefektivnéni nasledujicich etap. To je zasadni pro
zvysovani efektivity a efektivity aplikace digitalnich dovednosti v pracovnim
procesu. Navic, diky vysledkim mohou zaméstnanci pfistoupit k individualnim
konzultacim se svymi nadfizenymi. Tento dialog je kliCovy pro stanoveni cill a
metodiky dal$iho vzdélavani a rozvoje, coz umozriuje zaméstnancim lépe vyuzivat
nabizené zdroje pro svij kariérni rst. V neposledni fadé tento pfistup podporuje
transparentnost a motivaci k dalSimu vzdélavani a osobnimu rozvoji v ramci

organizace.
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VazZeny respondente / respondentko
Dékujeme, Ze jste si ud&lal/a ¢as na hodnoceni digitalnich dovednosti. Pro Vade pohodli sdilime shrnuti s Vadimi odpovédmi pro pfipadné budouci pouZiti

Prejeme Vam hezky den

Sebehodnoceni digitalnich dovednosti

Vase hodnocenf je zaloZené na niZe vybranych rolich:
Zakladni digitalni dovednosti, Zkusebni technik/Vzorkar (BTV/Q-FRV)

NiZe jsou uvedeny moZné oblasti, na které byste se mohli v budoucnu zaméfit. Hodnocenf slouZi jako voditko a doporu€ujeme jej probrat s Vasim pfimym nadfizenym.

Oblast Kompetence
Nastroje specifické pro jednotliva oddé&leni IT systémy Q
Digitalni kooperace & nastroje Digitalni spoluprace
Digitaini kooperace & nastroje Produkty Atlassian
Nastroje specifické pro jednotliva odd&leni Uprava multimédii

Software & platformy Zaklady platforem

Dovednost Moje hodnoceni
Qutlook 3
Teams 2
Word 3
Excel 3
PowerPoint 3

Zdroj: (Protokol z dotazniku DU, 2024)

Obr. 18 Zacatek dotazniku DU

ODISS ENGINEERING 1

Nize jsou uvedeny moZné dovednosti, na které byste se mohli v budoucnu zaméfit. Hodnoceni slouZi jako voditko a doporuéujeme probrat zvy3ovani kvalifikace s Vas$im nadfizenym

Teams

OQviddéani MS Windows
Zaklady digitalni kooperace & nastroje
SMART Mobile (MDM)
Smart App

Adobe - Sign

Mastroje typu Whiteboard
Confiuence

Zaklady grafiky

Teams

IT PEP

Jira

BeQn

LIMS

AQUA

TEVON

HyperKVS

Zdroj: (Protokol z dotazniku DU, 2024)

Obr. 19 Konec dotazniku DU

3.9.2 Stanoveni strategie

Diky efektivnimu vyuziti nastroje PowerBI bylo mozné vysledky prizkumu snadno
agregovat a rozélenit podle jednotlivych funkénich celkl. Tento proces umoznil
vedoucim pristup k detailnimu prehledu patnacti digitalnich dovednosti, které byly

na zakladé dotazniku identifikovany jako nejméné dostate¢né v ramci jejich tymu.
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Vedouci nasledné méli za ukol vybrat pét klicovych dovednosti, které povazovali
za nejvyznamnéjsi pro rozvoj svych tyma, a pfipadné doplnit dalsi, které v seznamu
chybély. Tyto upravené vysledky byly poté slouc¢eny a prezentovany top
managementu, ktery z nich selektoval dovednosti kliCové pro oddéleni kvality a

rozdeélil je do tfi kategorii:

e Quantity: Dovednosti zésadni pro oblast kvality, které by mél kazdy

pracovnik v oddéleni ovladat alespon na zakladni urovni.

e Depth: Vysoce specializované dovednosti, kde je potfeba, aby alespon maly

okruh zaméstnancl dosahoval Urovné expertu.

e Build: Dovednosti, které jsou v oblasti kvality malo zastoupeny nebo vibec,
ale jsou klicové pro budouci potfeby a vyzaduji systematicky rozvoj

v nasleduijicich letech.

Strukturovany prehled kompetenci byl nasledné predan do Skoda Academy, kde
v soucasnosti probiha spoluprace s experty na pfipravé a rozvoji vzdélavacich
nastroju. Cilem je zajistit, Ze na platformach jako je Degreed, budou dostupné
adekvatni Skoleni a vzdélavaci materialy, které pokryji specifikované potfeby

v oblasti kvality, a to v souladu s definovanou strategii.
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We need your help with specifying GQ needs

There are 3 main categories:

1. QUANTITY - wmiore

ote) degreed

2. DEPTH - iiore Expartisa in One skill__

3. BUILD New = for Everyone

Zdroj: (Prezentace SA, 2023)

Obr. 20 Jednotlivé skupiny v ramci definovani strategie nasledného rozvoje pro oblast

kvality

3.9.3 MAG (rozhovor se zaméstnancem)

Skoda Auto, jako spole&nost, klade velky diraz na hodnotu a spokojenost svych
zaméstnancl a vyviji znacéné Usili, aby s nimi komunikovala a pracovala co
nejefektivnéji. Jeden z kli¢ovych nastrojl, které v tomto ohledu vyuziva, je tzv. MAG
— pravidelny rozhovor mezi pfimym nadfizenym a zaméstnancem. Tento rozhovor
poskytuje obéma stranam pfilezitost vyjadfit se k pracovni naplni, dosazenym
uspéchldm a stanovit dalsi kroky v kariérnim rustu. Dale je mozné v ramci téchto
setkani predstavit vysledky z dotazniku, jako je Digital Upskilling, a na jejich zaklade
spoleéné planovat vhodné Skoleni a dalS$i rozvoj zaméstnancu. Tyto plany se

prizpusobuji nejen pranim zaméstnancd, ale také potfebam konkrétniho oddéleni a
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celkovym cilim spoleénosti, ¢imz se zajistuje, Ze rozvojové aktivity jsou relevantni

a pfinosné jak pro jednotlivce, tak pro organizaci jako celek.

3.9.4 Degreed

Jednim z kli¢ovych prvkl celé iniciativy je platforma Degreed. Tato vzdélavaci
platforma agreguje skolici prvky a materialy, které byly vytvoreny nejen spole¢nosti
Skoda Auto, ale také jsou zahrnuty zdroje z celého internetu. Zaméstnanci zde maji
moznost vyuzivat rozsahlé vzdélavaci nabidky podle inteligentniho vyhledavani,
které jim doporucuje popularni Skoleni v ramci jejich oddéleni, ale soucasné
reflektuje individualni vzdélavaci cestu zaméstnance. Tato je pfizplsobena urovni
digitalnich kompetenci, které byly zaméstnancem testovany a vyhodnoceny

v kontextu jeho pracovni napiné v projektu Digital Upskilling.

Diky Degreed ma kazdy zaméstnanec snadny pfistup k materialim, které jsou pro
néj nejrelevantnéjsi a nejprinosnéjsi. Platforma umozriuje zaméstnancum efektivné
se vzdélavat arozvijet své dovednosti ve vlastnim tempu a podle svych specifickych
potfeb. To nejen podporuje jejich profesni rlst, ale také prispiva k celkovému
zlepSeni vykonnosti ve spole¢nosti. Systém inteligentniho vyhledavani navic
pomaha identifikovat oblasti, kde je potfeba dalSiho rozvoje a nabizi Skoleni pfesné
mifena na zlepSeni potfebnych dovednosti, coz zvySuje celkovou efektivitu

vzdélavaciho procesu.
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Obr. 21 Degreed

3.9.5 DalSi vzdélavaci programy

Jak jiz bylo zminéno v ramci strategie, existuji rizné urovné odbornosti, kterych by
zameéstnanci méli dosahnout. | kdyz platforma Degreed predstavuje silny nastroj
pro rozvoj zaméstnancl, nemusi byt vzdy dostate¢nd, zvlasté pokud je potfeba
dosahnout hluboké expertizy v urCité oblasti. Degreed se zamérfuje prevazné
na poskytovani ¢lankd a webinarfl, coz mlze byt omezené pro ziskani hlubokych a

specifickych znalosti.

V reakci na tuto potrebu jsou k dispozici dalsi formy Skoleni, jako jsou workshopy,
interni i externi nékolikadenni kurzy. Tyto Skoleni jsou jiz zavedenou soucasti
vzdélavaci nabidky spoleCnosti a byly pfedstaveny v uvodu praktické Casti. Jsou
navrzeny tak, aby efektivné pokryvaly specifické vzdélavaci potfeby spolecnosti a
umoznovaly zameéstnancum dosahnout vys$$i Urovné odbornych znalosti a

dovednosti, coz pfispiva k celkovému rozvoji a konkurenceschopnosti firmy.
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3.10 Navrh doporucéeni

Projekt byl realizovan velmi uspésng, jak z pohledu ucasti, tak i z pohledu dalSich
navazujicich aktivit. Nicméné existuje par doporuceni, které bych rad predstavil

na zaveér této prace.

3.10.1 Cas

Projekt byl od svého pocatku stanoven s jasnym, avSak velmi ambicidéznim
terminem dokonceni. Toto nafizeni vytvofilo znacny tlak jak pfi samotné tvorbé
dotazniku, tak i béhem komunikace a distribuce materiall respondentim. Rychlé
tempo a intenzivni tlak na spinéni deadline vedly k tomu, ze mnohé aspekty projektu
byly uspéchany a nedosahly tak pozadované urovné detaill a preciznosti. Tento
nedostatek se projevil zmatenim mezi U€astniky a vytvoril po¢ateéni odpor vici

celému projektu.

Pokud by bylo k dispozici vice ¢asu, proces by mohl byt [épe promyslen a dikladnéji
pripraven. To by umoznilo nejen peclivejSi nastaveni a testovani dotazniku, ale také
efektivnéj§i a srozumitelngjSi komunikaci s ucastniky. LepSi pfiprava by také
pomohla pfedejit pocateCnimu odporu tim, ze by ucastnici byli Iépe informovani o
cilech a prinosech projektu, coz by mohlo vést k vyssi ucasti a pozitivnéjSimu prijeti
celé iniciativy.

Zpétnad vazba od UcCastnikl a pecliva analyza prvni faze projektu by mohly
poskytnout cenné informace pro planovani budoucich aktivit, zajistujici, ze podobné
chyby budou v budoucnu minimalizovany a celkova kvalita a efektivita projektu bude

zvysena.

3.10.2 Dotaznik

V jedné z kapitol mé diplomové prace jsem popisoval proces tvorby dotazniku,
béhem kterého byl organizovan workshop s ucasti expertniho tymu. Na tomto
setkani byl dotaznik dukladné prochazen a analyzovan, coz vyustilo v mnozstvi
pfipominek a podnétl na jeho zlepseni. Cilem bylo predevsim zajistit, aby byl
dotaznik pro respondenty srozumitelny a pfijemny k vyplfiovani. Tym expertt navrhl

radu uprav, které meély dotaznik zefektivnit a zpfijemnit jeho vyplriovani.

Bohuzel, vétSina z téchto doporuceni nebyla do finalni verze dotazniku

zapracovana. Tento nedostatek se negativné projevil na kvalité vysledného
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produktu a zaroven zpusobil frustraci a horkost mezi ¢leny expertniho tymu, ktefi
do procesu investovali znacné usili a Cas. Pfestoze bylo jejich odborné doporuceni
pfijato s uznanim, jeho nedostatecna implementace znamenala ztracenou

prilezitost pro zlepSeni nastroje.

Zpétna vazba a lekce z tohoto procesu jsou klicové pro budouci projekty. Je
zasadni, aby vsechny relevantni pfipominky byly v budoucnu radné zapracovany
do podobnych iniciativ. Toto by nejen zvysilo spokojenost a motivaci tymu, ale
pfedevsSim by vedlo ke zvySeni kvality vysledného produktu, coz by mélo primy

pfinos pro vSechny zainteresované strany.

3.10.3 Degreed
Hlavnim problémem, s kterym se projekt Digital Upskilling potykal, byla

implementace vzdélavaci platformy Degreed, ktera je sice sama o sobé uziteCnym
nastrojem, avsak jeji synchronizace s projektem byla problematicka. Platforma
Degreed byla spusténa pfilis brzy, prakticky soucasné s projektem Digital Upskilling.
Tento krok mél za cil integrovat vysledky z projektu Digital Upskilling do systemu
Degreed v oddéleni kvality. Nicméng, tento plan nebyl uspésné realizovan, coz
vedlo k tomu, ze ucastnici, ktefi byli jiz ohodnoceni v ramci projektu Digital
Upskilling, museli byt znovu ohodnoceni na platformé Degreed, ale podle zcela

odli$nych kritérii a v rizném rozsahu.

Toto zdvojené hodnoceni nejen zpUsobilo zmatek mezi U€astniky, ale také
zkomplikovalo stanoveni cill pro dal$i vzdélavaci a rozvojové aktivity. Ackoliv by
mohla byt platforma Degreed idealnim prostredkem pro definovani strategii rozvoje
na zakladé vysledkl hodnoceni, nedoslo k adekvatnimu zohlednéni téchto dat
v nabizeném vzdélavacim obsahu. Platforma se tak stale nachazi ve fazi, kdy se
jeji obsah dopliuje a pfizpusobuje, coz ma za nasledek, Zze neni schopna efektivné

reagovat na specifické potreby uzivatelU.

Dalsim zdrojem frustrace pro uzivatele, ktefi se pfihlasili k platformé Degreed hned
na jejim pocatku, bylo zklamani z nabidky vzdélavacich moznosti. Mnozi z nich
oCekavali, ze platforma jim poskytne smysluplnou vzdélavaci cestu, ktera bude
korespondovat s jejich predchozim ohodnocenim v ramci Digital Upskilling. Misto

toho se setkali s nabidkou, ktera neodpovidala jejich specifickym potfebam a
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oCekavanim, coz vedlo k jejich znaéné nespokojenosti a snizené motivaci

pokraCovat v pouzivani platformy.

Pro budouci projekty je tedy nezbytné zvazit lepSi Casovani a koordinaci mezi
spousténim nastroju a jejich integraci, aby bylo mozné predejit podobnym

komplikacim a zvysit uzivatelskou spokojenost a efektivitu vzdélavacich nastroju.
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Zaver
Tato diplomova prace se zaméfuje na problematiku rozvoje zaméstnancu

s dlrazem na jejich digitalni kompetence. V Uvodni ¢asti je predstavena relevantni
teoreticka zakladna, ktera poslouzi jako vychodisko pro dalSi kapitoly. Teoreticky
ramec ukazuje, ze komplexni pfistup k rozvoji zaméstnancu je klicovy nejen pro
individualni rUst, ale ma i $irsi spole¢enské dusledky. Druha ¢ast teorie se vénuje
fenoménu primyslu 4.0 a procestm digitalni transformace. Z této ¢asti vyplyva, jak
zasadni je rozvijeni digitalnich dovednosti pro udrzeni konkurenceschopnosti firem

v modernim hospodarském prostredi.

Teoreticka ¢ast prace poskytla dulezity zaklad pro pochopeni vyznamu a potreby
rozvoje digitalnich dovednosti ve firmach. Bylo zdlraznéno, Ze digitaini dovednosti
nejsou jen o ovladani technologickych nastrojl, ale také o schopnosti adaptace na
rychle se ménici trh prace, ktery je stale vice orientovany na nové technologie.
Zakladni teorie zahrnovaly prehled hlavnich teoretickych pfistupu k fizeni lidskych
zdrojU, jako je napfiklad strategické planovani lidskych zdrojl, ziskavani a vybér
zaméstnancUl, adaptace a vzdélavani, a v neposledni fadé metody hodnoceni a

motivace zaméstnancu.

V praktické €asti byl pfedstaven konkrétni projekt "Digital Upskilling" realizovany ve
spoleénosti Skoda Auto a.s., jehoz cilem bylo zlepsit digitalni kompetence
zaméstnancl tak, aby odpovidaly pozadavkim moderniho digitalné vedeného
primyslového prostiedi. Projekt byl analyzovan z hlediska jeho cill, metodiky,
implementace a vysledku. Bylo zjisténo, Ze projekt vedl k zasadnimu zlepseni v
digitalni gramotnosti zaméstnancUll, coz pfimo koreluje s teoretickymi pfedpoklady o

vyznamu a efektivité praktického vzdélavani v realném pracovnim prostredi.

Na zakladé analyzy vysledkl projektu byla formulovana doporucéeni pro dalsi rozvoj
digitalnich dovednosti ve spolecnosti. Doporuc€uje se, aby firma pokraCovala v
implementaci podobnych vzdélavacich program( a zaroven zvysSila intenzitu a
rozsah téchto programu. Zvlastni pozornost by méla byt vénovana nejen nové
pfijatym zaméstnancim, ale i stavajicim zaméstnancim na vs$ech Urovnich
organizace. Strategie by mély zahrnovat kombinaci on-the-job tréninku a formalniho
vzdélavani, aby byly maximalné vyuzity existujici zdroje a zkusenosti zaméstnancu.

Zaveér prace obsahuje soubor doporuceni pro dalsi rozvoj projektu, pfipadné jeho
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nasledné iterace. Autor téchto doporuceni vychazi z analyzy dosazenych vysledku
a nabizi konkrétni navrhy, které by mohly prispét k lepsi efektivité a uspésnosti

budoucich projektd v oblasti digitalniho rozvoje.

Vyznam digitalizace a digitalni transformace stale roste a je nezbytné, aby se firmy
pripravily na efektivni implementaci novych technologii. To zahrnuje nejen
sledovani nejnovéjsich trendl ve vyvoji technologii, ale také prizplsobeni pracovni
sily témto zménam, aby si firma udrzela konkurenceschopnost a byla schopna
nabizet zakaznikim kvalitni produkty a sluzby. Tato prace poukazuje na kritické
aspekty pripravy zaméstnancu a zdlraznuje, Ze bez adekvatniho rozvoje digitalnich
kompetenci by firmy mohly zaostavat za svymi konkurenty v rychle se vyvijejicim

trznim prostredi.

Prace odhalila, ze nepretrzité vzdélavani a rozvoj zameéstnancl jsou klicové pro
udrzeni konkurenceschopnosti firmy. Vyznamné pfispivaji k inovacim a rustu
spoleCnosti, a zaroven podporuji socialni a ekonomicky rozvoj v Sir§im meritku.
Vysledky prace dokazuji, ze firmy, které investuji do vzdélavani a rozvoje svych
zaméstnancl, jsou lépe pfipraveny ¢elit vyzvam moderniho trhu a technologickému

pokroku.

Tato prace nabizi cenné informace a nahledy, které mohou slouzit jako zdroj pro
dal$i akademicky vyzkum a také jako prakticky privodce pro fizeni lidskych zdroj
ve firmach, které se snazi integrovat nové technologie. Je zfejmé, ze uspech v
digitalnim véku vyzaduje nejen technologické inovace, ale také investice do lidi,

ktefi tyto technologie pouzivaji.

Celkove Ize fici, ze dusledné vzdélavani a rozvoj dovednosti zaméstnancu nejsou
jen o zlepseni individualnich schopnosti, ale také o pfizplsobeni se celé firmy rychle
se menicim trznim podminkam. V tomto kontextu predstavuje spravna strategie
vzdélavani a rozvoje zakladni stavebni kamen pro dlouhodoby uspéch a udrzitelny

rust podniku.
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Pfiloha 1 Dotaznik Digital Upskilling

DIGITAL

Vitejte u sebehodnoceni digitalnich dovednosti. Uelem tohoto
dotazniku je zmapovat Groveri Vasich dovednosti a znalosti.

Vyhody, které Vam tento prizkum muze pfinést:

Systematicky diraz na Vas rust a rozvoj
Vzdélavaci cesta usita na miru

Duraz na budouvani expertni kariéry
Vylep3eny osobnostni rozvoj

Rozsitené portfolio skoleni

Zvysovani kvalifikace jako nepenézni benefit

Na zakladé vysledkd tohoto dotazniku Vam pomizeme pochopit a
prodat Vase expertni znalosti.

Dotaznik je zcela anonymni a Va$ primy nadfizeny uvidi pouze
souhrnné anonymizované vysledky za vasi oblast.

UPSKILLING Sebehodnoceni digitalnich dovednosti

Uvodni stranka s predmluvou

DIGITAL

Vazena kolegyné, vazeny kolego,

radi bychom Vés pozadali o vypinéni dotazniku za Gcelem zvy3eni
arovné digitalnich dovednosti ve spole¢nosti Skoda. Dotaznik
muzZe zabrat okolo 20 minut a sklada se ze dvou &asti:

> vybér relevantni role(i)
> ohodnoceni Vasich digitalnich dovednosti

Dovednosti je mozné hodnotit na 3kile od 1 do 4, pfipadné je
oznacit jako Zadna znalost.

Povédomi
Zakladni
Pokrogily
Expert

Zadna znalost

<2 4 24 %
22 2

UPSKILLING Sebehodnoceni digitalnich dovednosti

Pokud by ve Vasem seznamu néjaké dovednosti chybély, mizete je
vyhledat v katalogu a ruéné pridat, popfipadé vytvorit zcela novou
dovednost. Jazyk dotazniku mizete ménit pomoci tladitka

v pravém hornim rohu. V pfipadé pferuseni dojde k jeho ukonceni a
bude tfeba dotaznik vyplnit znovu.

Prosime, vypliite cely dotaznik najednou a peclivé ététe pokyny.
Pfedem dékujeme za spolupraci!

Tym GQ a Skoda Academy

Druha stranka s vysvétlenim, jak vyplnit dotaznik
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DIGITAL

UPSKILLING Sebehodnoceni digitalnich dovednosti cs n

Zastupci Kvality predem vybrali zakladni digitalni dovednosti pro kazdého zaméstnance GQ.
Dovednosti vztahujici se k naplni Vasi prace vyberete na dalsi strance.

ProhliZze& roli Vyberte roli(e), které se Vas tykaji

SN X |

[ Zakiadni digitalni dovednosti
- ufivatel se zakladni znalosti IT technologii
- umi pracovat a up: y (ve viech jich MS Office)
- ovlada préci s dokumentaci SA,
- znd pravidia kiasifikace, skarta¢ni naleZitosti
- pouziva online i offiine komunikacni néstroje
- efektivné pouliva vzorce v Excelu a ma zaklady VBA a maker.
- umi pofadat a fidit on-line schiizky
- md zakladni znalosti v oblastich dat, bezpednosti a cloudu
- mé pfehled o nejj 4 I IT tect ich a dech

- zajimé se 0 mo#nosti automatizace postupl

Zpét Pokracovat

#né nsrat alocnni

Treti stranka s vybérem vSseobecné role (povinna pro kazdého)

DIGITAL

UPSKILLING Sebehodnoceni digitélnich dovednosti cs

Prosim vyberte roli/role, kterou v nyné&jsi dobé zastavate, nebo je nejvice podobna naplni Vasi prace.

ProhliZe€ roli Vybrané role: 1

S x|

[[] Manazer (Lidr) a
= vedouci lidi nebo tymd, zodp ¥ za fizeni proj ajinych aktivit
- podili se na definovani cild a koordinuje aktivity vedoucich k jejich dosaZeni
- zodpovida za pinéni cilll smérem k vedeni spoleénosti

- komunikuje s tymem a partnery
- podili se na strategii a plinech s vedenim spolecnosti
- ma schopnost rozvijet, planovat a organizovat tymovou praci a dohlizet na realizaci projektd (projektové fizeni)

Zkusebni technik/Vzorkaf (BTV/Q-FRV)

-BTV= ich, Q-FRV = F ions realisierungs tlicher

- specialista na procesy kontroly kvality ne jen nakupovanych/domacich dild, ale také jejich funkéni specifikace jako celku
provadi kvalitativni i v i softwaru

- zajiftuje Ppr y, kiteré vedou ke ani dild

- ma na starosti kvalitativni uvoln&ni SW/HW stavii do sériové vyroby a servisnich feSeni
- podili se na odchylkovém a zménoveém fizeni

[]  Auditor (Produkti/Procesi/Softwari)
- specialista na audit, kontrolu a zkouSku vyrobkl
- provadi kontrolu virobkd, aby zajistil shodu s p Y , specil i a vy
- Zjituje, 2da zasady kvality organi; ipovidajicim zpi spifji normy kvality -
- méfi shodu procesi s pfedem ymi poz nebo promyslovymi i

CGEETEED

Ctvrta stranka s vybérem specifickych roli podle pracovni naplné
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UPSKILLING Sebehodnoceni digitalnich dovednosti = M

Vybral(a) jste nasledujici role, podle kterych Vam bude Pravidla pro hodnoceni dovednosti:
vyg ovan doved: i. Prosim, zaskrtnéte svou hlavni
roli. Jakmile role potvrdite a zacnete dovednosti hodnotit, nelze se > Dotaznik se neuklada, je tfeba ho vyplnit najednou
jiz vratit zpét a vybrat jiné role. Pokud byste potfeboval(a) role > Po kliknuti na popisek se zobrazi detail jednotlivych
zménit, je nutné aplikaci zaviit a spustit znovu (hodnoceni dovednosti
dovednosti se neuklada). > Kazdou dovednost staci ohodnotit pouze jednou
Své odpovédi obdrzite emailem po dokon&eni hodnoceni. > Pomoci tlaéitka v pravém hornim rohu mizZete vyhledat
a pridat Vase dodate¢né dovednosti z katalogu
dovednosti
Vybrané role: Hlavni role > Také mizete vytvorit zcela novou dovednost a jeji
popis
s 3 5 > Odeslani vysledkl je mozné az po ohodnoceni viech polozek
Zakladni digitalni dovednosti a e i
Zkusebni technik/Vzorkaf (BTV/Q-FRV) O Urovné:

0 = Zadna znalost

1= povédomi (Znalost terminologie a zakladi)

2 = zakladni (Schopnost pouzivat zakladni tkony)

3 = pokro€ila (Schopnost vyuZivat naro&né&jsi tkonech)

4 = expertni (Schopnost vyuZivat veskeré nastroje/dovednosti a
uéit ostatni uZivatele)

Do nbeaZsind i mitnd sndwas slacank indn sl

Pata stranka pro vybérem hlavni role a dovysvétleni odpovidani

DIGITAL

UPSKILLING Sebehodnoceni digitalnich dovednosti cs

Hodnoceni dovednosti Hotovo: 0%

& X_|

Outlook Spravce osobnich informaci od spoleénosti Microsoft, ktery je k dispozici jako soudist sady Microsoft Office Poutiva se predeviim -
jako e-mailova aplikace, ale obsahuje také kalenda?, spravce Gkold, sprivee kontaktl, poznamky, denik 2 prohiizeni webovych
sk whwx O 0§
Z4dna malost
Teams Pracovni prostor 2aloleny na chatu v Office 365, ktery integruje viechny lidi a obsah pro globdini tymy.
Zadn3 malost
Word Textovy procesor, ktery umoziuje uZivateli vytvifet 2 upravovat textové dokumenty. Poskytuje moZnost vytvafet viastni dokumenty
nebo poutivat jiz definované Zablony. Je souéisti sady Microsoft 365 * D
24dna nalost
Excel Tabulkovy procesor vyvinuty spolecnosti Microsoft pro systémy Windows, macOS, Android 2 iOS. Obsahuje nastroje pro vypolty.
grafy, kontingenéni tabulky a programovaci jazyk pro makra Visual Basic for Applications. . . l D
24cns nalost
PowerPoint Prezentaéni software od spolecnosti Microsoft, ktery je dodivan spoleéné Word, Excel 3 dals sy of.
Poutiva prezentace k pfedivani informaci bohatych na multimédia. A A A A — i

Zde muzete doplnit dalsi dovednosti

Vybrat z katalogu Pridat viastni dovednost Pridat GQ nastroj Dokonéit

Sesta stranka dotaznik jednotlivé digitalni kompetence



DIGITAL

UPSKILLING Sebehodnoceni digitalnich dovednosti

ProhlizeC dovednosti e et

,» R —

X

Hledat v katalogu dovednosti

Software a platformy > Zikiady vyvoje a provozu softwaru

Zaklady softwaru
Znalost ich procesd pfi  popisu, névrhu, testovini a oprav chyb. Tuto znalost vyulivame napfikiad pfi vytvafeni a Gdribé aplikaci, frameworkd a
jinych softwarovych komponent.
Strategie architektury Software a platformy > Zikiady softwaru
provadét analyzu y véetné defi cild, omezeni, pro Gspéiny vyvoj a realizaci strategie a vize. To zahrmuje GAP analyzu 2 plin
komponent.
Technologlok architektura Software a platformy > Zakiady softwaru
Znalost a zkusenost s navrhovanim a pfipravou technické architektury, kters spifuje obchodni To je i riznym sma m a vybér téch vhodnych pro
dosazeni pozadovanych vysledkl Zohlediuje faktory, jako je vykon, i a
fizeni a sprk hitektury Software a platformy > Zikiady softwaru
stanovit a standardy 3 smérnice v ramci organazace jako napiikiad 2ajéténi souladu ych feteni ih, i a
i z3sad v. Rovnéz obsahuje schvalovani navrhovanych zmén 2 fizeni rizik spojenych s technologickymi rozhodnutimi

Software a platformy > Zaklady softwaru

Sedma stranka s vybérem digitalni kompetence z katalogu, ktera nebyla

v nabidce dotazniku

DIGITAL

UPSKILLING Sebehodnoceni digitalnich dovednosti

CS n
Vlastni dovednost

Nazev dovednosti |

Popis dovednosti

Osma stranka pro vyplnéni viastni digitalni kompetence, kterou neobsahoval

katalog
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DIGITAL

UPSKILLING Sebehodnoceni digitalnich dovednosti cs

AGOS Ori
Aplikace sloutici k analyze garanénich dat Obsahuje podplimé materisly pro FAP Skoda Auto 3 pehled garanZnich n3kiadd a zivad WW.

e specifické pro jednotliva oddéleni > IT systémy Q

ALPOS
Absicherungs Lauf Pruf Organisations System (ALPOS) - informaéni systém pro plénovani, fizeni a evidenci zkoukovych vozd a dill (néstupce EASyVDS v oblasti kvality) |

Busi Object Nastroje specifické pro jednotiiva oddéleni > IT syst

Systém pro tvorbu reportds pro Konzern Problem Management (KPM) moduly. Zahruje reporting o zakazkich laborky.

e specifické pro jednotliva oddéleni > IT systémy Q

EASY4Q
EASy4Q je software, jeho? cilem je podporovat procesy pro planovini, fizeni, dokumentaci a testovani testovacich vozidel po celou dobu jejich 2ivotnosti a zobrazovat poskytovat viechny relevantni informace. |

EDMA

Prohlize¢ GQ néstrojt

|O\ Hledat v katalogu nastroju X |

Devata stranka s vybérem digitalni kompetence specifické pro oddéleni

kvality, ktera nebyla v nabidce dotazniku

DIGITAL

UPSKILLING Sebehodnoceni digitalnich dovednosti cs
Vazena kolegyné, Vazeny kolego, Na zakladé Vasich vstupl jsme identifikovali mozné
dovednosti/kompetence, na které byste se mohl(a) v budoucnu
mnohokrat dékujeme za vyplnéni, souhrn Vasich odpovédi Vam zaméfit.
bude zaslan emailem. Jedna se o doporuceni, proto dalsi plan svého rozvoje diskutujte

s Vagim pfimym nadfizenym, nebo zéstupcem Skoda Academy.
Pfejeme pfijemny den a hodné 3tésti na Vasi kariérni cesté.
Tym GQ a Skoda Academy Teams -

Ovladani MS Windows

Zaklady digitalni kooperace & nastroje

SMART Mobile (MDM)

Smart App

Adobe - Sign

Prevence ztraty dat (DLP)

Nastroje typu Whiteboard

Confluence

Zaklady grafiky

Zoner

Desata stranka se zavéreénym podékovanim a prvni indikaci na které digitalni

kompetence se mize respondent zamérit
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