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Anotace

Cilem této bakalaiské prace bude seznamit se systémem vzdelavani spolecnosti
SKODA AUTO a.s., jeho planovanim, realizaci ataké vyhodnocovanim spojenym
s efektivnosti, at’ uz pro zaméstnance nebo pro podnik. Prvni kapitola teoretické Casti
prace se bude vénovat fizeni lidskych zdroji, znalostni spole¢nosti, persondlni a socidlni
politice spolecnosti a pracovni vykonnosti. Druhd kapitola se zaméii na pojem
vzdélavani, identifikaci vzdé€lavacich potieb, planovani vzdélavani, jeho metodam
arealizaci. Posledni, tfeti kapitola teoretické Gasti prace popise spoleénost SKODA
AUTO a.s., jeji historii, organizacni strukturu a zaméstnance. Praktickd cast se bude
vénovat analyze vzdé&lavani spole¢nosti SKODA AUTO a.s. ataké popisu soucasné

wewvr

dotaznikové Setteni, ze kterého vychéazeji moznosti vzdélavani pracovnikl firmy.
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Annotation

The aim of this bachelor's thesis will be to get acquainted with the education
system of SKODA AUTO a.s., its planning, implementation and also evaluation
associated with efficiency, either for employees or for the company. The first chapter of
the theoretical part of the thesis will focus on human resource management, knowledge
society, personnel and social policy of the company and work performance. The second
chapter will focus on the concept of education, identification of educational needs,
education planning, its methods and implementation. The last, third chapter of the
theoretical part of the thesis describes the company SKODA AUTO a.s., its history,
organizational structure, and employees. The practical part will be devoted to the analysis
of the education of SKODA AUTO a.s. and also a description of the current situation of
education in society. The most important part of the practical part will be a questionnaire

survey, which is based on the possibilities of training the company's employees.
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UVOD

Rizeni lidskych zdrojti je rozhodujicim néastrojem zvy$ovani vykonnosti,
konkurenceschopnosti, atedy iekonomické Uspésnosti podniku. ZvySend pozornost
tomuto fizeni mize vést K tomu, Ze hospodaiské vysledky (mnozstvi a kvalita vyrobki,
sluzeb, zisk) mohou byt v jednom podniku vyrazn¢ vyssi nez v jiném podniku, i kdyz oba
podniky maji K dispozici stejné mnozstvi prace, kapitalu istejné vybaveni stroji
a technologiemi, tzn. stejné podminky kK podnikani.

Pro téma ,,Systém vzdélavani dospélych ve SKODA AUTO a.s.“ jsme se rozhodli,
protoze se domnivame, ze vzdélavani zaméstnanci je velmi dilezitou soucésti
personalniho fizeni. A vzhledem k tomu, Ze jsme zaroven i soucasti pracovniho tymu této
spolecnosti, vybrali jsme Si praveé tuto spolecnost pro Gcely zpracovani bakalaiské prace.

Cilem této bakalaiské prace bude seznamit se systémem vzdélavani spolecnosti
SKODA AUTO as., jeho planovanim, realizaci ataké vyhodnocovanim spojenym
s efektivnosti at’ uz pro zaméstnance nebo pro podnik.

Prvni kapitola teoretické Casti prace se bude vénovat fizeni lidskych zdroji,
znalostni spole¢nosti, personalni a socialni politice spole¢nosti a pracovni vykonnosti.
Druhd kapitola se zaméfi na pojem vzdélavani, identifikaci vzdélavacich potieb,
planovani vzdélavani, jeho metodam a realizaci. Posledni, tfeti, kapitola teoretické casti
prace popise spoleénost SKODA AUTO as., jeji historii, organizaéni strukturu
a zaméstnance.

Prakticka ¢ast se bude vénovat analyze vzdélavani spole¢nosti SKODA AUTO
praktické casti bude dotaznikové Setfeni, ze kterého vychazeji mozZnosti vzdélavani
pracovniki firmy.

Na zéklad¢ analyzy dotaznikového Setfeni si stanovime za cil zji$téni jednotlivych

nazort, postojl, pfipominek a potieb ze strany zaméstnanc.



TEORETICKA CAST

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Ekonomiky vyspélych stath jsou stale vice zalozeny na znalostech a informacich.
Znalosti jsou povazovany za zdroj ekonomického ristu, coz vede Kk novému pohledu na
roli informaci, technologii a vzdélavani pii zvySovani ekonomické vykonnosti. Nabyvaji
v zivoté lidi stale vétsi dulezitost. Vlastnictvi znalosti, a pfistup k nim, je v dne$ni
spolecnosti velkou vyhodou Vv boji s konkurenci, at’ uz mezi jednotlivci nebo velkymi
socialnimi skupinami. Znalostni spole¢nost pfedstavuje soucasny stupen vyvoje
spole¢nosti rozvinutych zemi (Koubek, 2002).
spravné, v€asné, piresné a relevantni informace, mizeme pozorovat vSude kolem.

Clovék by mél byt tou hodnotou pro spole¢nost, od které se odviji viechno ostatni,
klicovym subjektem vzdé&lavani. VSechny pozadavky na vzdé&lavaci systém, ana
vzdélanost, se totiz napliiuji v souvislosti s ¢lovékem. Vzdélavani se dnes stava vyraznym
prvkem Zivotniho stylu, Zivotnim cilem, obsahem trdveni voln¢ho Casu a vyraznou
hodnotou. V dob¢ finan¢ni a hospodarské krize stale vice lidi prichazi 0 své zaméstnani
a situace ve spolecnosti se dramatizuje, hodnota a potfebnost vzdélavani se v ocich lidi
muze snizovat. Miizeme také predpokladat, ze rizné vyznamy ptikladaji vzdélani lidé
v mlad$im véku, ve stfedni generaci, i ve star$i generaci. Rozdily mizeme piedpokladat
mezi Casti populace se zakladnim, neuplnym stiedoskolskym vzd€lanim, a na strané
druhé, se vysokoskolskym vzdélanim (Koubek, 2001).

Schopnost organizaci piezit, zvlasté v hospodaiské krizi, zavisi také na tom, zda
Vv hodnotové hierarchii jejich majitelti, manaZerti, ma vzdélani pfedni misto. V Ceské
republice se predevSim V zahrani¢nich a velkych organizacich zvyraznuje a ocenuje
vyznam lidskych zdroju, investuje se do vzd€lavani zaméestnancli organizace, vytvareji se
podminky pro sebevzdélavani (Koubek,1997).

Majitelé a managementy téchto organizaci jsou si védomy, ze pokud chtéji obstat
V konkurenci, musi investovat do rozvoje lidskych zdrojli, monitorovat vzdélavaci
potieby zaméstnancii, motivovat je ke vzdélavani, uéeni se, vénovat jim patfi¢nou péci.

Lidsky kapitdl mé nevycislitelnou hodnotu. Bez néj by nebylo mozné se déle rozvijet.



Jsme toho ndzoru, ze Ceské organizace maji znacné nedostatky Vv chapani vyznamu
lidskych zdroji a nevénuji jim dostatecnou pozornost. Také je tfeba konstatovat, ze ne

vSichni zaméstnanci pocit'uji potebu se dale vzdélavat a zvysSovat si svou kvalifikaci.

1.1 Znalostni spolecnost

Pod pojmem znalostni spole¢nost rozumime takovou spole¢nost, v niz zaklad
spolecenského a hospodaiského souziti ve zvySené mife tvoii individudlni a kolektivni
poznatky organizaci. Je spolecnosti, V niz se poznani uplatiiuje ve vSech jejich oblastech,
ato socialni, ekonomické, kulturni ap. Pokrok V téchto oblastech se ve znalostni
spolecnosti dosahuje zejména uplatnénim poznani K G¢innému vyuzivani spolecenskych
zdrojl s cilem zvySovani kvality Zivota ¢lent spolecnosti a Zivotniho prostiedi. Zasadni
zvétSovani spolecenského poznani je prvni podstatnou podminkou vzniku znalostni
spolecnosti a jejim hlavnim znakem (Veber a kol., 2003).

Znalosti jsou fundamentem poznéni. Stefan Svec (2004) definuje védomost jako
znalost vSeobecnych a specifickych informaci, schémat, symbold, principi, norem,
postupl. Podle nas pod pojmem znalosti rozumime osvojena a zapamatovatelna fakta
a vztahy mezi nimi. Jsou to poznatky, které v sobé zahrnuji hodnoty, postoje a idedly,
znalosti a dovednosti, které ovliviuji lidské chovani a podléhaji zménam. Jinou definici
znalosti nabizi Jaroslav Muzik (2004, s. 11), ktery je definuje ,,jako vyssi hierarchicky
vytvoreny soubor vnitiné souvisejicich dat, informaci, zkuSenosti, hodnot, odbornych
pohledii tvoricich zaklad profesni kompetence clovéeka. Znalosti poskytuji cloveku urcity
ramec pro hodnoceni a zaclenovani novych zkusenosti a informaci objevujicich se v jeho
pracovnich cinnostech. Vlastnictvi védomosti je V rukou cloveka. Nabyvaji V jeho Zivoté
stale vetsi diileZitost. Pojem védomost vyjadiuje schopnost jednani, reSeni problémii
a situaci a schopnost néco iniciovat.” Osvojovani poznatki potiebnych K vétSing
spolecenského poznani se uskuteciiuje prostiednictvim vzdélavani a uceni se, V systému
celozivotniho uceni, jehoz cile pro jednotlivé zem¢ Evropské unie jsou stanoveny
v Memorandu o celozivotnim vzdélavani a uceni, Vv celozivotnim uceni.

Vzdélavani dospélych je jednou ze sloZek celoZivotniho uceni S cilem dosahnout
zdokonaleni znalosti, dovednosti, kompetenci. Zdlraziluje se potieba pfipravovat

amotivace Kuceni po cely Zivot. Evropska komise a ¢lenské staity EU definovaly
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celozivotni uceni vV ramci evropské strategie zaméstnanosti jako ,, ...cilenou nepretrzitou
vzdelavaci cinnost, jejimz ucelem je zlepSovat znalosti, dovednosti a kompetence*
(Memorandum o celozivotnim uceni, 2000, s. 4).

Centralnim ohniskem znalostni spolecnosti je vzdé€lani a sdileni znalosti.
Domnivame se, Ze jednotlivé staty by m¢ely dbat na kvalitu svych lidskych zdroja. Mély
by klast diraz na zvySovani urovné vzdélanosti, kvalifikace, zajisténi vhodné
efektivnéji vyuzit svilij potencial, osvojit si nové technologie. Toto tvrzeni vSak nemusi
byt vzdy pravdivé. Dilezitd je kvalita vzdélani, funkéni gramotnost lidského kapitalu
(Plaminek, 2003).

Zaroven je mozné diskutovat, zda znalostni spolecnost, tak, jak je naptiklad
interpretovana vV dokumentech OECD, mize byt pfinosem pro jedince a velké socialni
skupiny, respektive, miizeme uvazovat 0 mite jejiho ptinosu. Klade se dliraz na schopnost
kritického mysleni a tsudku jednotlivce, coz ptredpokladd nejen vrozené dispozice
osobnosti, ale i vytvafeni podminek pro rozvoj téchto dispozic. A pravé uvedené
podminky jsou natolik riznorodé, Ze se stavaji spiSe vyhodou velkych a nadnarodnich
korporaci, vyspélych ekonomik, uz méné ekonomik ,tietiho* svéta, ¢i clent
marginalizovanych skupin (Plaminek, 2003).

Organizace s pozitivni filozofii vzdélavani a péCe 0 zaméstnance chapou, ze ziji
ve svété, kde se konkurenéni vyhody dosahuji pomoci vyssi kvality lidi zaméstnanych
v organizaci atuto zivotné dilezitou potfebu nelze uspokojit bez investic nejen do
rozvoje veédomosti aschopnosti lidi, ale ido uspokojovani jejich materialnich
I nematerialnich potieb. Cil jakéhokoli vzdélavani nebo vzdélavaciho programu by mél
byt definovan v takové podobé, aby piispél Ktomu, co budou lidé po ukonceni
vzdélavaciho procesu vykonavat a ¢eho maji dosahnout, aby byl orientovan na skutecnou,
konkrétni ¢innost. Zamé&stnanci by méli byt motivovani se ucit a vzdélavat. Méli by si byt
védomi toho, Ze soucasnou uroven jejich znalosti, dovednosti nebo schopnosti nebo jejich
soucasné postoje ¢i chovani je tfeba rozvinout nebo zlepsit, aby byli schopni vykonavat
svou praci ke své vlastni spokojenosti i ke spokojenosti jinych. Dulezita je jasna predstava
zaméstnanci 0 tom, kam vzdélavani sméfuje, jak budou moci ziskané znalosti,
a dovednosti pouZzit, co jim to ptinese. V nékterych organizacich lze pozorovat vzristajici

zdjem O zaméstnance, a0 co nejefektivngj$i intenzivni i extenzivni vyuziti jejich
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pracovniho potencialu (Plaminek, 2003). ,, VSeobecnym cilem rozvoje zaméstnancii je
péce 0 to, aby organizace méla takovou kvalitu zaméstnancii, jakou potiebuje K dosazeni
svych cilit v oblasti zlepSovani svého vykonu a Vv oblasti svého rustu. *“ (Frk, 2006, s. 123)
Dudova (2004) uvadi, ze udrzovani a rozvoj aktivit lidského kapitalu z ekonomického
hlediska ma vyznam pro feSeni problému nezameéstnanosti a udrzeni socidlniho smiru,
zlepSeni névratnosti investic. Také zvySuje konkurenceschopnost firem a organizaci,
podporuje rast jednotlivych regionti a vstup zahrani¢nich investorti do téchto regiont.
Méme zato, ze jen prostiednictvim investic do lidského kapitdlu a péci o své
zaméstnance, manazery, vede cesta K rozvoji a prosperité firem, organizaci, a tim i celé
spoleCnosti. Zaméstnanci by méli mit vytvofeny dostate¢né podminky pro rozvoj své
profesni kariéry, piistup k informacim a vzd&lani, piijatelné platebni podminky. V CR
vSak stale chybi ,,férovy* pfistup k zaméstnanciim. Je malo organizaci a firem, které
piistupuji K zaméstnanctim zodpovédné a zajist'uji takovou péci, aby se mohla znalostni
spole¢nost v Cechach rozvijet. Ivana Ticha (2005, s. 100) uvadi, Ze ,, vétsina podnikii se
chova kontraproduktivné v tom smyslu, Ze nevyuziva, nékdy i védomé iniciativu svych
zameéstnancii. Jen V malokterém podniku je potencial lidskych zdrojii skutecné vyuzivan

I3

navzdory prohlasenim 0 lidech jako nejhodnotnéjsich aktivech podniku.

1.2 Personalni a socialni politika spole¢nosti

Problematika clovéka V pracovnim procesu patii mezi vyznamné problémy
soucasné doby. Pracujici zeny a muzi chtéji byt ve svém zaméstnani spokojeni, pteji si,
aby se v praci citili jako ve svém druhém domové, protoze pracovni prostiedi, ve kterém
vykonévaji své pracovni aktivity, zabird nejdel$i ¢ast jejich aktivniho Zivota. Mnozi
zaméstnanci maji velmi pfesnou predstavu 0 tom, ¢eho chtéji v praci dosdhnout, jejich
usili v8ak nardzi i na mnohé ptekazky a problémy, Casto |ze strany zaméstnavatelt
(Veber a kol., 2003).

Pokud zaméstnavatelé chtéji, aby jejich zaméstnanci byli S praci aV praci
spokojeni a uspesni, méli by si uvédomovat, ze takovi mohou byt jen tehdy, pokud jimi
formulovana personalni a socialni politika vytvoii pro né dynamické a zadouci pracovni
prostiedi a pracovni podminky. Je tfeba, aby si zarovenl uvédomovali a véfili, Zze Clovek

nepracuje pouze z ekonomickych duvodu, ale divody jeho pracovni aktivity jsou
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mnohem S$ir$i a slozitéj$i. Pracovni Cinnost je jednou z nejdulezitéjSich oblasti, ktera
umoznuje c¢lovéku zprosttedkované uspokojovat nejen primdrni, ale pfimo vys$si
spolecenské potieby (Koubek, 2002). Pro uspésny rist zaméstnance je nezbytny jeho
neustaly rozvoj a vzdélavani, které umoziuje adaptaci na neustale se ménici pozadavky
pracovniho mista ¢i funkce. Obzvlasté vyznamné pro uspeéSnost organizace je umet
zaméstnance U¢inn¢ motivovat a stimulovat. Na kvalitni pracovni vykon ma kromé
hmotné odmény vyznamny vliv i uspokojovani dalSich potieb zaméstnancu, které lze
zajistovat vhodnou péci 0 zaméstnance. V soucasnosti je jiz téméf nemozné oddélovat
osobni apracovni problémy, protoze vétSina osobnich probléma vyplyva prave
Z pracovnich problémi. Organizace, kterd chce byt uspésna, ma vytvaret co nejlepsi
podminky pro zaméstnance, protoze prave lakavé pracovni prostredi, pracovni podminky
a dobré mezilidské vztahy na pracovisti jsou vyznamnym ukazatelem spokojenosti
zamé&stnancl. Napliovani téchto cili smétuje K vytvareni souladu mezi individualnimi
zajmy zaméstnancl a zdjmy organizace. Uvedené cile fizeni lidskych zdroji jsou
nedilnou soucasti ¢innosti vSech fidicich pracovniki. Bez personalniho a socialniho
rozvoje zameéstnancii neni mozné naplitovat a splnit cile a poslani organizace (pokud ano,
tak pouze kratkodob¢). K naplnovani cilli organizace prostrednictvim ftizeni lidskych
zdroju je tfeba formulovat a prosazovat v fizeni organizace vhodnou personalni, ale
I socialni politiku (Frk, 2006).

Personalni politika ptedstavuje stabilni pravidla pfistupu K vedeni lidi, které
organizace uplatituje (definuje vnimani a hodnoty organizace tykajici se zptsobu jednani
s lidmi, slouzi jako doporuceni pii utvareni praktickych postupi personalniho
managementu a pii rozhodovani 0 lidech). Dobie zformulovana, dlouhodobé stabilni
apro zaméstnance srozumitelnd a pfijatelnd personalni asocidlni politika mad pro
uspésnost a dlouhodobou existenci organizace mimofadny vyznam. Upeviuje Vazbu
mezi zamestnanci a organizaci, vyjasiuje procesy rozhodovani a ¢ini je srozumitelnymi,
vytvafi pfiznivé socidlni klima v organizaci, minimalizuje pracovni konflikty (pfedevSim
mezi manazery a vedenymi zaméstnanci) (Paldn, 2002).

Stejné vyznamné misto pii stabilizaci zaméstnanci a vytvafeni harmonickych
pracovnich vztahll Vv organizaci ma i socialni politika organizace. Socialni politiku
organizace muzeme Vtom nejSirSim smyslu slova chéapat jako péci organizace

0 zaméstnance. PéCe 0 zaméstnance (socidlni management organizace) je V soucasné
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dobé¢ jednim z nejcastéji diskutovanych problémi fizeni lidskych zdroji. V odborné
literatui'e se objevuji argumenty pro i proti poskytovani péce 0 zaméstnance. Argumenty
proti poskytovani péCe naznacuji, ze jde 0 idealistickou pfedstavu a snahu personalista
0 napravu svéta. Podle tohoto argumentu péci prece poskytuje statni sluzba, tak proc¢ by
m¢él pramysl, obchod ¢i vefejny sektor de€lat to, co jiz existuje. Soukromé zalezitosti
zaméstnancl, mimopracovni zdjmy ajejich potfeby, by se nemély tykat jejich
zaméstnavateld. | argument, Ze péce 0 zaméstnance zvysuje jejich loajalitu a motivaci je
dlouhodobé napadan argumentem, Ze vdéCnost zaméstnanct (pokud existuje) neni
motivaénim faktorem. Péce 0 socidlni rozvoj V organizaci se tyka okruhu cinnosti
V nejSir§im pojeti oznacovanych jako péce 0 zaméstnance, ktera se uskuteciiuje ve forme
usporadani pracovniho rezimu vcetné pracovni doby, péce 0 pracovni prostiedi, péce
0 ochranu zdravi a bezpe¢nost pii praci, péée 0 kvalifikaci a pracovni kariéru, dale jsou
to sluzby poskytované zaméstnanclim na pracovisti véetné€ péce 0 vyzivu zamestnancu,
péce 0 jednotlivé kategorie zaméstnancd, ale i ostatni sluzby poskytované zaméstnanctim
a ptipadné i jejich rodinam (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Organizace, které poskytuji svym zaméstnancim tuto péc€i, vychazeji
z presvédCeni, ze vétsina jejich osobnich problémii vznika v souvislosti s praci a ze
v souvislosti s praci je mozné je i nejucinnéji fesit (Plaminek, 2003).

Starosti a problémy zaméstnancti, a z nich vyplyvajici stres, deprese, srde¢né-
cévni onemocnéni, vétSinou skute¢né prameni z prace a mohou se tykat socialni jistoty,
rodiny, financi, vztahl s jinymi zaméstnanci, zdravi apod. Zaméstnanci si zaroven do
prace mohou piinaset dalsi problémy, které je mozné fesit také pouze v souvislosti s praci,
naptiklad udéleni pracovniho volna k pé¢i 0 nemocné dité, ¢lena rodiny a jiné. Uspésné
feseni jakychkoli problému je nejen ve prospéch zaméstnance, ale i organizace, protoze
feSeni, pomoc pfi feseni minimalizuje dopad nejen na praci zaméstnance, ale i celého
pracovniho tymu.

Orientace organizace na socialni management umoziuje zlepSovat dobré jméno
organizace V teritoriu pusobeni, coz nasledn¢ umoziuje ziskavat kvalitni zaméstnance
V soucasnosti | budoucnosti. Péce 0 zaméstnance mozna nema piimy vliv na rust
produktivity a kvality prace, ale mize podstatnym zptisobem pozitivné ovlivnit loajalitu,
fluktuaci zaméstnancl, resp. udrzeni si svych kvalitnich zaméstnanca (Pfeifer,

Umlaufova, 1993).
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Socialni management organizace V soucasnosti nedisponuje jednoznacnou, resp.
univerzalni definici péce 0 zaméstnance. V odborné literatufe se setkdvame S riznym
chapanim této péce. V jednotlivych zemich existuji rizné zvyklosti artiznd mira
uzakonéné péce 0 zameéstnance. Obecné se V organizacich prosazuje tendence stale
SirSiho chapani péce 0 zaméstnance a stale vyraznéjsi pestrost forem této péce (Frk,
2006).

Socialni management organizace je vyrazem, jak jsme uvedli, zvolené socidlni
politiky organizace avzasadé¢ reprezentuje soustavnou acilevédomou péci
0 zaméstnance Z hlediska zabezpeCovani jejich potieb a zivotni urovné. Proto, prioritou
kazdé organizace, kterda ma ambice dlouhodob¢ pulsobit na trhu, je starat se 0 své
zaméstnance, protoze nikdo jako oni V takové mife nedokaze trvale udrzet prosperitu
organizace a zajem zakazniku ¢i klientd. Konfliktni nebo lhostejné neosobni vztahy
Vv organizaci nejsou dobrym zakladem pro podnikani ¢i poskytovani sluzeb (Plaminek,
2003).

Pokud organizace dokaze vypracovat a realizovat program péce 0 zaméstnance,
ktery je zaujme, je piedpoklad, Ze se zna¢né¢ zméni postoj zaméstnanci K praci
I k organizaci. Zaméstnanci ¢asto za¢nou sami (mizeme o¢ekavat, pfedpokladat) hledat
zpusoby, jak racionalizovat, Setfit naklady organizace a podéavat, dokonce realizovat
rizna zlep$eni, ktera povedou K prosperité organizace (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Cilem organizace V socidlni oblasti je vytvofit za podminek socidlniho smiru
optimalni socidlni prostfedi, které motivuje a stimuluje zaméstnance jako ucastniky
ekonomickych ¢innosti. Zakladnimi vychozimi principy péce organizace 0 zaméstnancii
je: socialni politika, ktera je nedilnou soucasti fizeni lidskych zdrojt a vytvari pozitivni
vazby mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci, socialni politika, ktera vytvari i dialog mezi
organizaci a odborovou organizaci formou kolektivniho vyjednavani (kolektivni
smlouva), socialni politika organizace, kterd nenahrazuje tkoly statni socialni politiky,
socidlni standard zaméstnance, ktery je ur¢ovan mirou individualniho pfi¢inéni se na
kone¢ném hospodaiském vysledku organizace (Frk, 2006).

Koubek (2002) zohlediiuje soucasné tendence V oblasti socialniho managementu
organizace, pokud rozdéluje péci 0 zameéstnance do tii skupin: povinnd péce
0 zaméstnance vyplyvajici ze zdkoni, predpist a kolektivnich smluv vy$s§i tUrovné,

smluvni péce 0 zaméstnance dand kolektivnimi smlouvami uzavienymi na Urovni
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organizace, dobrovolnd péfe 0 zaméstnance, kterd je vyrazem persondlni politiky
zaméstnavatele, jeho usili 0 ziskani konkuren¢nich vyhod na trhu préce.

Hlavnim zamérem socidlniho managementu organizace, ktery vytvaii prostor pro
péci je, dle naSeho nazoru, utvaiet a reprodukovat vykonny, motivovany a adaptabilni
persondl, ktery bude schopen a ochoten aktivné na sebe pfebirat naroéné pracovni tkoly
zajistujici dlouhodobou prosperitu organizace (Ticha, 2005). Mezi hlavni ukoly
programu socialniho managementu organizace zaméstnancu by mély a mohly patfit:

e zdokonalovani organizace prace, péce O Upravu avzhled pracovist, stroji

a nastroju v souladu s ergonomickymi a estetickymi hledisky,

e ziizovani a zabezpeCovani provozu socidlnich, hygienickych a zdravotnich
zarizeni,

e zajiStovani racionalniho a kulturniho stravovani,

e pomoc zaméstnanctim pii feSeni bytové situace,

e regenerace pracovnich schopnosti (dusevnich i fyzickych sil) zaméstnancii,

e vytvafeni optimalnich, motiva¢nich podminek pro vzdélavani zaméstnanc,

e rozvijeni apodpora socidlné-pravni ochrany zaméstnancli, pomoc pii feSeni
osobnich problémii,

e péce 0 vybrané skupiny zaméstnanctl,

e péce 0 studenty ucilist, stiednich a vysokych §kol, které spolupracuji S organizaci

a organizace ma 0 n¢ zajem (Koubek, 1997).

Péce organizace 0 jeji zamé&stnance je V podstaté vV zajmu jak spole¢nosti, samotné
organizace, tak i jednotlivce. Ma jit 0 celospolecensky zajem a o cile, které se piedev§im
tykaji obCanskych prav, zajmu 0 zdravi a socialni rozvoj ¢loveka, sledujici i socialni smir,
prosperitu a stabilitu spole¢nosti (Bartofikova, 2008).

Na organizaci je mozné nahlizet bud’ jako na pouze ekonomicky systém, nebo
jako na ekonomicky a socialni systém. Efektivnost organizace v procesu piemény vstupt
na vystupy je vysledkem propojovéani riznych ¢asti tohoto systému V ramci vnitiniho
prostiedi organizace a vytvaieni souladu s jejich vnéjSim prostiedim (Tureckiova, 2004).

Bylo by vyznamné a velmi uzite¢né, kdyby i nase organizace akceptovaly do
utvaru pro fizeni lidskych zdroja i kvalifikovaného socialniho pracovnika, protoze dnes

jiz socidlni prace V organizaci je specificky orientovanou oblasti socialni prace. Je
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zaméfena na socialni management organizace a vedeni zameéstnancl, komunikaci,
socidlni strukturu, socidlni klima, socialni mobilitu, na dopad pracovniho procesu na
¢loveka a na jeho socialni chovani, na hierarchicky systém nadfizenosti a podfizenosti,
na jeho socidlni dopady, vnéj$i vztahy mezi organizaci na jedné stran€, odvétvim,
spole¢nosti na stran¢ druhé, socialni aspekty pracovnich konfliktdl, na zdjmovou ¢innost,
rekvalifikaci, pé¢i 0 zaméstnance apod. (Bartoiikova, 2008).

Socialni management organizace jak individualni, tak skupinovy, ma ve srovnani
s mimopodnikovymi specializovanymi institucemi své zvlastnosti. Vyznam existence
socialniho managementu Vv organizaci spoc¢iva V tom, Ze zaméstnanci jsou lidé se svymi
osobitostmi, vlastnostmi  aproblémy V pracovnim i mimopracovnim prostiedi
(Tureckiova, 2004).

1.3 Pracovni vykonnost

r~r W

Pracovni vykon pfinasi pro ¢lovéka-zaméstnance nejen pozitivni piinos ve smyslu
finan¢ni odmény za praci, spoleCensky kontakt apod. Soucasti pracovniho procesu je
I podavani odpovidajiciho pracovniho vykonu, investice vlastnich védomosti, schopnosti,
dovednosti a sil (duSevnich i fyzickych) a s tim souvisejici pracovni problémy a stres. Ne
kazdy zaméstnanec dokaze pracovni pozadavky, které jsou na n&j kladeny, spliiovat
v ofekavané mife akazdy den. Pokud nenapliuje vlastni ocekavani i ocekavani
nadfizeného, nartista psychicky nétlak a ocita se ve stresové situaci. NarUstajici psychicky
tlak mize (nemusi vZzdy) mit neZadouci dopady na osobnost zamé&stnance. Vysledkem
muze byt pokles pracovni vykonnosti, ohrozeni dusevniho i fyzického zdravi, problémy
Vv socialni interakci na pracovisti apod. (Ticha, 2005).

Z tohoto diivodu je velmi diilezité, pokud je zaméstnanclim poskytnuta moznost
svéfit se se svymi problémy dfive, nez jim zpusobi ztratu zaméstnani nebo ohrozi jejich
zdravi. A pravé socidlni management V podminkach organizaci si klade za hlavni cil
prevenci proti vzniku negativnich situaci. Pfedchézi procestim, které by mohly neptiznivé
pisobit na zaméstnance, narusovat jeho vlastni zajmy i z4jmy organizace. Zakladem
socidlniho managementu V organizaci je prub&zny osobni kontakt odbornika se
zaméstnanci na zaklad¢ intenzivniho sledovani a evidovani problémt a potizi pracovniho

tymu jako celku, jeho zvlastnich skupin (napiiklad Zeny a muzi pecujici 0 malé déti,
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zaméstnanci V preddiichodovém véku apod.) nebo jednotlivce. Takto realizovany socidlni
management pomaha zajistit materialni i spoleCenské potieby zaméstnancii a udrzovat
osobni integritu zaméstnanct (Tureckiova, 2004).
(napriklad vytvarenim vnéjSich podminek se konkrétné rozumi péce i 0 zivotni prostiedi
a podminky zaméstnancti, rozvoj predskolnich zafizeni a sluzeb apod.) Pokud jde
0 vnitini podminky, rozumi se jimi zdokonalovani pracovniho prostfedi, zlepSovani
hygieny prace apod. K dulezitym nastrojim socialniho managementu organizace a jeho
rozvoje patii ro¢ni (operativni) programy socialni prace (Frk, 2006).

Pokud ma organizace ajeji persondlni utvar zajem na tom, aby péce
0 zaméstnance byla kvalitni a motivujici, mize vyuzit expertni sluzby odbornikti z oblasti
andragogiky, psychologie, sociologie, socidlni prace a dalSich spoleCenskovédnych
disciplin, pfip. jinych védnich oborti (fyziologie, ergonomie apod.) pii tvorbé koncepce
socialni politiky Vv organizaci, zkoumani a hodnoceni (a aplikaci) socialniho klimatu jako
pfedpokladu socidlniho planovani organizace, optimalizaci pracovnich podminek,
prostoru a prostiedi, spolupraci v oblasti organizace a racionalizace prace, obzvlasté pti
odstranovani nadmérného psychického a fyzického zatizeni zpiisobené¢ho nevhodnou
konstrukeci strojt, zatizeni, pracovnich pomticek a ovladacich panelti pomoci diferenciace
tvar,, barev, velikosti arozmisténi, hodnoceni urazovosti anemoci z povolani
(osobni, rodinné apracovni problémy), navrhovani, koordinovani a realizaci
sociologickych, psychologickych prizkumi, konzultacich S manazery pii plnéni jejich
ukolt v oblasti vedeni zaméstnancii a pfi feSeni pracovnich problémi a konfliktt (Palan,
Langer, 2005).

Organizace, kterd poskytuje Sirokou paletu socidlnich sluzeb apéce
0 zamg&stnance se stava atraktivni na trhu prace, protoze zaméstnanci se snazi udrzet si
sva pracovni mista a nepfijit tak 0 urCité vyhody. Takova péce podstatné snizuje miru
fluktuace. Podobné délka, ale i kvalita, dovolené, pracovnich prestavek snizuje inavu
zamé&stnancl a skute¢né muiiZze podpofit pracovni produktivitu prace. Vhodnad péce
0 zamgstnance, resp. vhodné volena audrzovand pracovni pohotovost pomaha nejen

snizovat pracovni unavu, ale také pifedchdzet pracovnim konfliktim, neshodam,
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uspokojovat zajmy zaméstnancti, pomahat pfi ziskdvani a pfijiméni kvalitnich novych

zaméstnanct (Koubek, 2002).
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2 VZDELAVANI

Vzdélavani podle Kachanakové musi byt permanentni @ mé zohlediiovat aktudlni
potieby vyvolané realitou zmén Vv soucasném turbulentnim prostfedi. Moderni podniky
aorganizace si  uvédomuji  tyto skuteCnosti aspojuji  svou  vykonnost
a konkurenceschopnost s formovanim takového pracovniho potencialu, pro ktery je
charakteristicka vysoka troven talentu, védomosti, dovednosti a motivace. V souladu se
strategickymi cili organizace chapou proces vzdélavani jako permanentni proces, jehoz

cilem je vytvofit podminky pro efektivni plnéni ukolii organizace (Kachandkova 2007).

2.1 ldentifikace vzdélavacich potieb

Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti podle Koubka se stalo vV moderni
organizované vzdé€lavaci aktivity, identifikované podle potieb podniku k tomu, aby
uspéSné splnil své poslani. Prvnim pozadavkem pro podnikani je byt flexibilni
objevy, rychle se ménici technologie, neustalé zvySovani pozadavki na kvalitu
a technickou troven vyrobkt, jednoduse vyzaduje, aby si pracovnici osvojovali nové
znalosti a schopnosti. Aby dokazali udrzet krok s technickym pokrokem (Koubek 1997).

Identifikace potieb vzdélavani je narocnou fazi celého vzdélavaciho procesu.
Velmi obtizné se stanovuji kvalifikacni pozadavky na jednotliva pracovni mista. Je
obtizné rozpoznat vztah mezi kvalifikaci pracovnika s vysledky jeho prace. Kvalifikace
je meéfitelna stupném dosazeného Skolniho vzdé€lani. Délka praxe promitajici se do
pracovniho vykonu je neméfitelna. Proto je identifikace potfeb organizace v oblasti
vzdélavani zalozena na odhadech a piibliznych postupech. Jde v ni o disproporci mezi
znalostmi, schopnostmi, pfistupy a porozuménim problémil na strané pracovnika S tim,
co vyzaduje urcité pracovni misto nebo co vyplyva z organizacnich ajinych zmén
(Koubek 2002).
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2.2 Planovani vzdélavani

Planovani vzdé€lavani je podle Kachandkové naslednym krokem po identifikaci
potieb vzdélavani. Patii mezi dilci plany tykajici se rozvoje lidskych zdrojt. Cilem planu
vzdelavani je zajistit sladéni kvalifikacni struktury zaméstnanci s cili a tkoly podniku.
Obsahem planu vzdélavani je vymezeni oblasti vzdélavani, pocet a kategorie
zaméstnancl, kteii by méli byt zapojeni do vzdélavani. Dale plan obsahuje metody,
casovy harmonogram vzdélavani subjektl, které zajistuji vzdélavani a také potiebny
objem tykajici se finan¢nich nakladl uréenych na vzdélavani (Kachanakova 2007).

Pfi planovani vzdélavani, podle Koubka, vyviji iniciativu podnikova rada sloZzena
ze zéstupcu vedeni spolené S persondlnim utvarem, vys$Sim vedenim nebo zvlastni
komisi, kterd se zabyva rozvojem kvalifikace a vzdélavanim. Plan formuluje prvni ukoly
a priority vzdelavani, z nichz pozd€ji vznikaji navrhy programti a navrhy rozpodti.
Vsechny navrhy se pozdé€ji uptesiuji az do vzniku definitivni podoby rozpoctu
a programu. Tento program je i nadale specifikovan do kone¢né podoby, ve které jsou
upiesnény jednotlivé metody, prostiedky a ¢asovy plan vzdélavani (Koubek 2002).

Mezi jednotlivé kroky planovani vzdélavani patii obsah vzdélavani, tedy jaké
vzdélavani ma byt zajisténo. Dalsim krokem jsou kritéria vybéru ucastnikd. Zajima nas
také, jakym zplisobem bude vzdélavani zajiSténo, tedy jaké pouZzijeme metody
vzdélavani, ucebni texty, didaktické pomicky, rezim vzdélavani apod. Budou vzdélavaci
aktivitu zajiStovat interni, nebo externi lektofi, vzd€lavaci instituce, jaké bude
organizaéni zabezpeceni. Také je dllezity ¢asovy plan vzdélavaci akce. V neposledni
fadé nas zajima konkrétni misto vzdélavani, zajisténi ubytovani, stravovani a doprava.
A dulezitym bodem je i rozpoctova stranka vzdélavaciho planu. Tedy za jakou cenu, za
jaké naklady. Dal§im dulezitym bodem jsou metody hodnoceni vzd€lavaci akce
vzdelavani pracovniki je volba metod vzdélavani (Koubek 2002).

Podle Vodaka a Kucharcikové (2007) mlizeme nasledné po zkoumani identifikace
potifeb vzdélavani vypracovat navrh vzdélavaciho programu — planu, projektu. Je to
proces piipravy ucCebnich osnov a materiali, které by mély spliiovat pozadavky na
vzdelavani a rozvoj. Proces navrhu vzdélavaciho programu by mél obsahovat 3 body, a to

fazi ptipravnou, kdy se na zaklad¢ analyzy vzdélavacich potfeb a analyzy posluchact
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(cilové skupiny) stanovi cile vzdélavani. Déle fazi realizacni, kdy se na zakladé celkovych
obecnych cili zpracuji dil¢i cile, uréené jednotlivé etapy, zpracuje se obsah, vybér metod
a technika vzdé€lavani a fazi zdokonalovani, kdy se kazda ¢ast vzdélavaciho programu
hodnoti ve vztahu K cilim vzdélavani. Zjistuje se, kde a co lze jesté zlepsit (Vodak,
Kucharcikova, 2007).

Dobte ptipraveny plan vzdélavani by mél zahrnovat odpovédi na tyto otdzky: Jaka
bude cilovéa skupina ucastnikti vzdélavani? Cilova skupina by méla tvofit homogenni
celek. Jeji ucastnici by méli mit stejné funk¢ni zafazeni a méli by byt na stejné znalostni
urovni. Jakymi metodami atechnikami se ma vzdé&lavani provadét? Existuji rtuzné
metody, tradi¢ni i moderni. Naptiklad indoor, outdoor, které jsou orientovany na podporu
aktivity a tvotivosti vSech ztcastnénych. Ktera vzdélavaci instituce bude pro vzdélavani
zvolena? Vzdélavani v organizacich mtze byt realizovano riznymi institucemi a lektory,
nebo internim odbornikem. Vzd€lavani se mize uskutecnit ve vlastnim nebo V jiném
Skolicim centru, pripadné¢ ve specialnich podnikatelskych institucich. Kdy, v ramci
jakého casového obdobi, se vzdélavani uskute¢ni? Jde o jednorazovou akci, nebo
pravidelné se opakujici? Nebo se vzdélavani stane nepfetrZitym procesem pravidelné se
opakujicim? Kde se uskute¢ni vzdélavani? Realizace probéhne v podniku, nebo mimo
podnik? Jakym zptsobem akdy se bude vzdélavani provadét? Jak bude probihat
prubézné/zavéreéné hodnoceni vzdélavacich aktivit a celého vzdélavaciho planu? Jaké

jsou naklady na vzdélavani (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007)?

2.3 Metody vzdélavani

vvvvvv

krokt pii planovani podnikového vzdélavani. Metody dé€li na ty, jeZ jsou pouzivané ke
vzdélavani na pracovisti, které chdpeme jako konkrétni pracovni misto pii vykonu
béznych pracovnich ukold, metoda ,,on the job*“, a metody pouzivané pro vzdélavani
mimo pracovisté, ve zvlastnich Skolicich zafizenich nebo ve Skolicich institucich,
Vv zatizenich pfedvadéjicich nové techniky a vyvojovych pracovistich (Muzik, 2005).
Mezi metody vzdélavani na pracovisti fadime naptiklad instruktaZ pfi vykonu
prace. Jednd se 0 metodu zacviku nového zaméstnance zkuSenym zameéstnancem, za

ucelem osvojeni si novych pracovnich tkolt. Dalsi metodou je coaching, tedy metoda
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dlouhodobéjsiho instruovani, vysvétlovani a pfipominkovani. Mentoring je podobny
coachingu, Skoleny pracovnik si sam vybira svého ,radce®, mentora, ktery mu radi,
stimuluje ho a usmérnuje. Counselling patii mezi novéjsi metody formovani pracovnich
schopnosti pracovnikil. Jedna se 0 vzajemnou konzultaci a spolecné ovliviiovani. Dale
zname metodu asistovani, kterd se pouziva K formovani pracovnich schopnosti
pracovnika. Skoleny pracovnik je pfidélen zkuSenému pracovnikovi. Pomaha mu pfi
plnéni ukold, ale zaroven se u¢i od ného novym pracovnim postuptim. Povéieni tlohami
je rozvinutim metody asistovani, jeho zavérecnou fazi. Skoleny pracovnik je povéien
splnit urcity ukol za ur¢itych podminek. Dalsi metodou je rotace prace, za jejiz pomoci je
Skoleny pracovnik vzdy na obdobi urcité poveétovan pracovnimi tikoly Vv riznych ¢astech
organizace. A posledni metodou jsou pracovni porady. Ty jsou vhodnou metodou
formovani pracovnich schopnosti pracovniki (Muzik, 2005).

Mezi metody vzdélavani pouzivané mimo pracoviste fadime napiiklad prednasku,
kterd je zamétena na zprostfedkovani faktickych informaci nebo teoretickych znalosti.
Vyhodou je rychlost pfenosu informaci. Mlze byt spojena s diskuzi. Akce vyzaduje
dikladngjsi organiza¢ni piipravu, musi byt vhodné moderovana. Demonstrovani je
praktické nazorné vyucovani, zprostiedkované ndzornymi zplisoby S pouZitim
audiovizualni techniky, pocitacl, trenazéri. Mezi dal$i metody vzdélavani patii
ptipadové studie, které byvaji oblibenou metodou vzdélavani. Jsou uréeny pro vzdélavani
manazerti a kreativnich pracovnikd. Jejich ukolem je diagnostikovat néjaky problém
a navrhnout vhodné feSeni daného problému. Déle to miZe byt workshop, coZ je varianta
pfipadovych studii. Praktické problémy se feSi tymové a z komplexnéjSiho hlediska.
Brainstorming je také variantou pfipadovych studii, ve kterych skupina UcCastnikl
navrhuje zpusob feseni zadané¢ho problému. V zdvérecné diskusi se hledd optimdlni
feSeni problému. Simulace je metoda zaméfenad na praxi a aktivni Gcast vzdélavanych.
Kazdy dostane podrobny scénaf, na jehoz zakladé ma ucinit nékolik rozhodnuti. Hrani
uloh je metoda orientovana na rozvoj praktickych schopnosti ucastnikli, od kterych je
vyzadovana samostatnost a aktivita. Dal$i metodou je Assessment centre, coz je
diagnosticko-vycvikovy program, moderni, velmi vysoce hodnocena metoda tykajici se
vybéru a vzdeélavani manazert. A posledni metodou je Skoleni hrou, jedna se 0 skutecné
hry, které ,,si hraji* manazefi. U¢i se manazerskym technikam. Je to idealni propojeni hry

a sportu s procesem zdokonalovani pracovnich schopnosti (Koubek 1997).
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2.4 Realizace vzdélavani

Vodak a Kucharcikova podle Bartonkové (2008) uvadéji, ze po ukonceni
planované akce a vSech ptipravnych praci je mozné zacit realizovat konkrétni vzdélavaci
akci. Kazda vzdélavaci akce by méla byt v souladu s planem podnikového vzdélavani.
Féze realizace je slozena z n¢kolika prvku cile, programu, motivace, metod, ucastniki,
lektorii a organiza¢niho zabezpecCeni vzdélavaci akce, které je propojeno se vSemi
uvedenymi prvky vzdélavaci akce (Bartonikova, 2008).

Na zédkladé stanovenych potfeb vzdélavani mulzeme, podle Vodaka
a Kucharc¢ikové, cile rozdélit na: programové, které zahrnuji cile celého vzdélavaciho
programu, a cile vzdélavaci akce, obsahujici cile jednotlivych vzdélavacich aktivit. Aby
doslo knaplnéni cilt vzdélavacich aktivit aaby to pfinaSelo pozadovany efekt
zamé&stnanciim i organizaci, je vhodné seznamit Gc¢astniky s cili kurzu pfedem (Vodak,
Kucharc¢ikova 2007).

Efektivni vzdélavani ma vést K tomu, aby si téastnici osvojili nové poznatky.
K tomu musi byt pfizpiisoben cely program konkrétni akce. Sklada se z prvki, které
vzdélavaci akce obsahuje, tedy ¢asového harmonogramu, obsahu (tématu), pouzitych
metod, pouzitych pomtcek. K zajisténi plynulého naplnéni programu je tieba zajistit, aby
se jednotlivi ucastnici mé€li moZnost vyjadiit ke vSem Castem programu, sdélit sva
ofekavani, tak, aby vzdélavani probéhlo ke spokojenosti vSech zucastnénych
(Bartonikova, 2008).

Zaméstnanci jsou motivovani Kuceni, ke zvySovani vlastniho potencialu.
Motivace je velmi dileZitym prvkem vzdélavaciho procesu, ovlivituje efektivitu
vzdelavani. Kazda organizace by méla mit vypracovany systém motivace zaméstnanct
ke vzd€lavani. Ten by mél obsahovat stimulacni faktory, jez by mély vychéazet ze
strategie podniku, zcild organiza¢niho systému vzdélavani. Piiklady motiva¢nich
faktorli: zlepSeni postaveni v tymu nebo skuping, ziskani pracovniho mista nebo funkce,
pracovni postup, MoZnost ziskdni vyssi kvalifikace, zlepSeni vykonu a kvality prace,
vysS$i platové ohodnoceni. Velka motivace ke vzdélavani vede K rozvoji zameéstnancd,
a to se transformuje do kvality a kvantity vykonnosti organizace (Vodak, Kucharéikova
2007).
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Na ucastnika vzdélavaciho programu puasobi nékolik faktorti. Citovy stav,
dispozice, momentalni emocionalni rozpolozeni, kulturni a vzd¢lanostni zazemi.
VSechno ovlivituje jeho pfistup K uceni. Informace 0 vzdélavacim programu by mély byt
Vv dostateéném piedstihu znamy vSem ucastnikim. Zakladnimi informace jsou: datum,
hodina zahajeni, misto konani, dale cil a téma vzdélavani, dale dtivod vycviku, aktivity
pred vycvikem, lektor, typ obleceni, kontaktni osoba, ubytovani a zptsob platby
(Bartonikova, 2008).

Dobry a zkuseny lektor je pfedpokladem uspésného vzdélavani. Mél by byt zralou
a vniting integrovanou osobnosti. Mél by vzbuzovat u vzdélavanych respekt a davéru.
Mél by byt vybaven vysokym socialnim intelektem, citem pro empatii, mit osobni kouzlo
na zvladani emoci. Mél by ovladat pfednes daného tématu, umét poslouchat, podporovat
své ucastniky V aktivitdch, poskytovat zpétnou vazbu, byt trpélivy. Mél by odhadnout
skupinu, umét v ni podnitit tvofivou pozitivni atmosféru a respektovat individualitu
ucastnikl (Vodak, Kuchar¢ikova, 2007).

Vyhodnoceni vzdélavani podle Bartonikové je posledni, velmi dlileZitou soucasti
celého vzdélavaciho procesu. Vyhodnocena muize byt efektivita andragogicka (zda byly
uspokojeny identifikované vzd€lavaci potieby) a efektivita ekonomickd (zda byla
vzdélavaci akce po ekonomické strance prinosem). Je integralni soucasti vzdélavani, kde
jde 0 porovnani cili s vysledky. Je odpovédi na otazku, zda vzdélavani splnilo svij tcel
(Bartonikova 2008).

Podle Kachanakové je pii hodnoceni tfeba se zaméfit na podstatné cile
vzdélavaciho programu. M¢lo by se postupovat od nejnizsi trovné hodnoceni po nejvyssi
a vyuzivat pii ném kritéria adekvatni podminkam podniku a pracovisti (Kachandkova,
2007).

Autofi Belcourt a Wright popisuji vyhodnoceni vzdélavaci akce jako uzavirajici
proces rozvoje lidskych zdroji, ktery zacind identifikaci potfeb. Hodnoceni je podle nich
dalezité¢ pro zjisténi, zda program splnil ocekavané cile nebo vyftesil dany problém,
k identifikaci silnych a slabych stranek programu, K urceni nakladti s nim spojenych. Na
zakladé tohoto hodnoceni pak lze urcit, jaka technika zmény je z hlediska néakladt
nejefektivné)$i, manazerim pomuze zjistit, ktefi zaméstnanci budou mit z programu
uzitek, zda doslo k naplnéni ocekavanych vysledkii mezi ucastniky a zda byla posilena

divéra v hodnotu a smysl programti fizeni lidskych zdroji. Hodnoceni vzdélavaciho
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procesu ma dat odpoveéd’ na otazku, do jaké miry by mély byt splnény cile vzdélavani
(Belcourt-Wright 1998).

Bartoiikkova uvadi, ze hodnoceni muze probéhnout ve dvou rovinach, ato
formativné, nebo sumativné. Formativni hodnoceni obsahuje pribézné hodnoceni,
pozoruje, jak akolik se tcastnici vzdélavaci akce naudili, posuzuje lektory. ZvySuje
motivaci ucastnikii, obsahuje testy, dotazniky, rozhovory, hospitace a pfimé pozorovani.

Sumativni hodnoceni obsahuje findlni souhrnné hodnoceni, uzkou souvislost
s konkrétnimi pozadavky, vyuziva testy, pozorovani a dotazniky. Hodnoceni Ize provadét
pred zahajenim vzdélavaci akce, na zacatku, Vv priabéhu vzdélavaci akce, nebo po
ukonceni S néjakym ¢asovym odstupem (Bartoitkova 2008).

Personalni oddéleni vyhodnocuje vzd€lavaci akce za spoluprace vrcholového
managementu, jehoz ucast je signdlem vaznosti vzdélavaci akce a také ostatnich
manazert, ktefi hraji stiedni roli pti vyhodnocovani vysledki vzdélavani, dale ticastnikd,
kteti se zapojuji do vyhodnoceni pomoci formulaiti a zpétné vazby, externich odbornikd,
ktefi mohou délat expertizy na objektivni hodnoceni, a i internich a externich zakaznikd,
ktefi poskytuji odborny pohled na schopnost vzdélavani dosahnout stanovenych cild
(Vodak-Kucharcikova 2007).
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3 POPIS SPOLECNOSTI SKODA AUTO a.s.

Spole¢nost SKODA AUTO as. je v Ceské republice nejvétiim vyrobcem
automobiltl. Sidlem spole&nosti je Mlada Boleslav, kde ma SKODA AUTO a.s. nejvétsi
vyrobni zavod, dale je zde umisténo muzeum a vzdélavaci centrum Na Karmeli. Ptiblizné
jednu tfetinu arealu vzdélavaciho centra si pronajima SKODA AUTO VYSOKA SKOLA
0.p.s., dalsi ¢asti objektu vyuZivaji ndkteré z odbornych oblasti SKODA AUTO a.s.

V Kvasinach a ve Vrchlabi ma spolecnost dalsi dva vyrobni zavody. Vozy se
vyrabéji vétiinou formou koncernovych partnerstvi také v Cing, Rusku, na Slovensku,
v Némecku a Indii, na Ukrajin€ pak ve spolupréci S lokalnim partnerem.

Soucasti némeckého koncernu Volkswagen Group je od roku 1991. Podle trzeb je
spole¢nost SKODA AUTO as. nejvétsi Ceskou firmou, je jednim z nejvétsich
zaméstnavateli v CR i nejvétsim Geskym exportérem.

Pifedmétem podnikatelské ¢innosti spole¢nosti je zejména vyvoj, vyroba a prodej
automobild, komponentd, origindlnich dil, ptislusenstvi znatky Skoda a poskytovani
servisnich sluzeb. SKODA AUTO a.s. v sou¢asné dobé prochazi transformaci s cilem stat
se Simply Clever spolecnosti a do roku 2025 nabidnout nejlepsi feSeni v oblasti mobility.

Jedinym akcionafem SKODA AUTO as. je spole¢nost VOLKSWAGEN
FINANCE LUXEMBURG SA s hlavnim sidlem ve mésté Strassen vV Lucemburském
velkovévodstvi. Spoleénost VOLKSWAGEN FINANCE LUXEMBURG SA je
pfidruzenou spolegnosti spole¢nosti VOLKSWAGEN AG (Vyroéni zprava SKODA
AUTO a.s., online, cit. 2021-12-05).

3.1 Historie spole¢nosti

Laurin a Klement, dva nadseni cyklisté v 19. stoleti, s koly Slavia, za¢ali vytvaiet
historii znatky SKODA vroce 1895. Prvni automobil Vroce 1905 dostal nizev
Voiturette A. Jejich prvni spolecnost piekrocila ramec rodinné firmy a prejmenovala se
na akciovou spole¢nost Laurin a Klement roku 1907. Po svétové hospodaiské krizi se jim
podatilo prosadit znovu, s modelem Skoda Popular. Po druhé svétové valce se spole¢nost

pfejmenovala na AZNP Skoda a stala se monopolnim vyrobcem vozidel. Po revoluci

27



v roce 1989 se znatka Skoda slou¢ila s koncernem Volkswagen. V roce 1991 zahajili
svou &innost spoleény podnik Skoda automobilova a.s. Stala se, vedle znacky Audi, VW
a Seat, ¢tvrtou zna¢kou koncernu Volkswagen (éKODA AUTO, online, cit. 2021-12-05).

3.2 Organizaéni struktura

Nejvyssi funkéni posty zastava predstavenstvo a dozor¢i rada.

Ptedstavenstvo spolec¢nosti méa sedm ¢lend a je odpovédné za fizeni spolecnosti
Vjejim zajmu. Kazdy cClen ptedstavenstva je odpovédny za jednu odbornou oblast.
Clenové piedstavenstva jsou povinni vykonavat svou pisobnost spé&i fadného
hospodaie a za vykon své ¢innosti odpovidaji vV rozsahu stanoveném pravnimi piedpisy
CR.

Dozor¢i rada ma devét ¢lent. Dvé tietiny ¢lentt dozoréi rady v souladu se
zakonem voli a odvolava valnd hromada. Jedna tfetina ¢lenti je volena zaméstnanci
spole¢nosti v fadnych volbach v souladu s platnym volebnim fadem.

Cleny piedstavenstva a dvé tietiny ¢lenti dozoréi rady voli aodvolava valna
hromada, tzn. jediny akcionaf, primarn€ na zaklad¢€ jejich profesnich a odbornych
piedpokladi.

Prodejni oddéleni je roz€lenéno na dal§i utvary slozené z oddé€leni prodeje,
oddéleni strategie prodeje, oddéleni marketingu, odd¢€leni after salles a odd€leni PR.
Kazdé oddéleni ma svého fidiciho manazera, aten fidi vSechny ¢lanky ptisluSného
oddéleni.

Financni oddé€leni tvofi finan¢ni teditel, oddéleni kontrolingu, oddéleni
informacnich technologii, oddéleni HR, pravni oddéleni a mzdova uctarna (Vyrocni

zprava SKODA AUTO a.s., 2020, onling, cit. 2021-12-05).

3.3 Zaméstnanci spole¢nosti

Pocet zaméstnancti, ktefi VsouCasné dob& pracuji ve spole€nosti

SKODA AUTO a.s. je 34 514. Z toho je 7,5 % zaméstnanct se zakladnim vzd€lanim,
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43,5 % zaméstnancl se stfednim vzdélanim bez maturity, 31,9 % zaméstnancl se
stfednim vzdélanim s maturitou a 17,1 % zaméstnancti S vysokoskolskym vzdélanim.

Kazdé misto, které se uvolni nebo se vytvoii nové pracovni misto podle internich
pozadavkt obsazuje odd¢leni HR. Spolu s manazerem piislusného oddéleni peclivé
vybiraji vhodného kandidéta podle odborného pozadavku na volnou pracovni pozici.

Vybér vhodného kandidata probiha v souladu s ¢innosti fizeni lidskych zdroju.
V praxi to piedstavuje jednotlivé kroky, kterymi spole¢nost vytvaii dynamicky soulad
mezi po¢tem a strukturou pracovnich mist Vv souladu se strategickymi cili organizace.
Postupuje se od optimalniho planovani lidskych zdroja ptes analyzy prace a pozadavki
na volnd pracovni mista. Pokracuje se vybérem vhodnych kandidati az do obsazeni
pracovnich mist, pfes systematické rozmist'ovani a vzdélavani pracovnik.

Oddéeleni HR zajiStuje vétsi Cast vzdélavacich akci, zvySovani kvalifikace,
motivace, odménovani zameéstnancl, eviduje vSechny osobni slozky zaméstnancti.
Vystavuje aeviduje vnitini smérnice. Také vSechny aktivity souvisejici S naplnénim
strategickych cili v oblasti kariérniho riistu a rozvoje zaméstnanci, vzdélavacich aktivit
a personalniho rozvoje probihaji Vv souladu se systémovym pfistupem oddéleni HR

(intranet, SKODA AUTO a.s.).
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PRAKTICKA CAST

4 ANALYZA VZDELAVANI VE SPOLECNOSTI
SKODA AUTO a.s.

4.1 Cil vyzkumného Setieni

Cilem vyzkumného Setfeni je zjistit, jakd je soucasna situace vzdélavani ve firmé
a jaké jsou potieby, postoje a nazory jednotlivych pracovniki na takové vzdélavani.

Na zakladé stanoveni cile vyzkumného Setfeni jsme si stanovili i vyzkumné
hypotézy:
produktové Skoleni.

H2: Pracovnici vnimaji jako jejich nejsilnéjsi stranku oblast mechanickych
praci, nikoliv odborné poradenstvi.

H3: Vice nez 50 % pracovnikii ma potiebu se zlepSit ve svych odbornych

znalostech.

4.2 Metodologie vyzkumného Setieni

Pro uvedené vyzkumné Setfeni jsme zvolili kvantitativni formu Setfeni, konkrétné
dotaznik.

Celkem jej vyplnilo 115 zaméstnanct. Dotazanych vsak bylo vic, ale od nékterych
se nam udaje ziskat nepodaftilo. Ziskavani informaci bylo na jedné stran¢ obtizné, protoze
se vedle komunikace s nami museli vénovat své praci a dale také hralo svou roli omezeni
kvali covid-19.

Ze 115 zaméstnancti nam dotaznik samostatné vypsalo 86 a zbylych 29 bylo
tdzdno osobné. Tato osobni komunikace je podle naSeho ndzoru efektivnéjsi, protoze
pokud respondent cokoliv nevédél, dostalo se mu okamzitého vysvétleni. A navic osobni

sdéleni bylo obséahlejsi nez u pracovniki, kteti si sami vyplnili dotaznik.

30



4.3  Vyzkumny soubor a oblast Setieni

Vyzkumnym souborem naseho Setfeni byli  pracovnici  spolecnosti
SKODA AUTO as., oblast $etfeni byla zaméfena na sidlo spole¢nosti, tedy Mladou
Boleslav.

Konkrétné se vyzkumného Setfeni zucastnilo 115 zaméstnanct.
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5 STRATEGIE 2025+

Oblast tizeni lidskych zdroji hraje kli¢ovou roli v napliiovani konkrétnich cilt
souhrnn¢ nazvanych Strategie 2025+ a v Gispésné proméné spolecnosti vV obdobi zasadni
transformace automobilového odvétvi. Mezi jeji hlavni ukoly v roce 2020 pattilo vedeni
zaméstnancl nelehkym obdobim pandemie nemoci covid-19, pfiprava zaméstnancti na
nastupujici elektromobilitu, podpora oteviené firemni kultury a ptivétivého pracovniho
prostiedi, zavadéni digitalnich nastroji do kazdodennich pracovnich ukonti zaméstnanct
a ndbor novych pracovnikii. Vedle naboru vyrobnich pracovnikl usiluje oblast fizeni
lidskych zdrojii zdroven o zajiSténi technicky vzdélanych, vysoce kvalifikovanych
specialistl, ktefi se profesné uplatni ve vSech oblastech spole¢nosti. Zdravi zaméstnanct
je pro automobilku nejvyssi prioritou. Okamzité po obnoveni vyroby 27. dubna 2020
zavedla SKODA AUTO a.s. po dohodé se svym socialnim partnerem Odbory KOVO MB
rozsahlé preventivni bezpecnostni a hygienicka opatienti, jejichZ soucésti bylo, mimo jiné,
vybaveni zaméstnanct rouSkami nebo respiratory. Spole¢nost poskytla i dostatek
dezinfekénich prostiedkd, pti vstupu do aredlu zavodu namatkoveé méftila télesnou teplotu
a nabidla zamé&stnanctiim bezplatné vySetieni na pfitomnost protilatek. Dalsi vina opatieni
pfisSla po navratu zcelozavodni dovolené, kdy spoleénost ve spolupraci se
zdravotnickymi partnery zprostfedkovala svym zaméstnancim PCR testy, zjiStujici
pfitomnost viru V téle testovaného.

K dals$i vnitropodnikové prevenci proti Sifeni viru vyuZziva spoleCnost také
antigenni testy, které jsou rychlejsi a nezavislé na kapacité laboratoii. Utvarim, které
mély moZnost vyuzivat U svych zaméstnanct praci Z domova, doporucila v prvnim tydnu
po celozavodni dovolené navysit mnozstvi vzajemné dohodnutého rezimu mobilni prace.
Spolecnost dosahla v roce 2020 mirné rostouci zaméstnanosti a celosvétove do ni patii
témet 43 tisic kmenovych a agenturnich zaméstnancii. Cilem automobilky bylo udrzet
zameéstnanost na vysoké urovni a zajistit dlouhodobou udrzitelnost personalu i s ohledem

na vyvoj pandemie nemoci covid-19 (Vyroéni zprava SKODA AUTO a.s., online, cit.
2021-12-05).
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5.1  Vzdélavani zaméstnanci spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Do vzdélavani arozvojovych programii spoleénost SKODA AUTO a.s.
kazdoro¢né investuje nemalé financni castky. Predstavuje to finan¢ni ndklady vynalozené
do vSech vzdélavacich programt a spolecnost jim piiklada velky vyznam. Permanentni
vzdélavani zaméstnanci je dulezitym piispévkem K ristové strategii organizace
vychézejici z mateiského podniku a smétuje ke vSem dcefinym spolecnostem. V roce
2020 bylo na vzdélavani vyclenéno 850 mil. K¢. Na rok 2021 spoleénost vy¢lenila do
vzdélavani stejnou ¢astku. Celou koncepci vzdelavani predklada oddéleni lidskych zdrojti
ke schvaleni nejvys$sim manazerem. Obsahuje vSechny vzdélavaci aktivity vyplyvajici
Z potieb jednotlivych kategorii zaméstnancti. Vzdélavani je soucasti planovani a souvisi
Se strategii avizi spoleCnosti. Tyka se vzdélavani vramci adaptacniho procesu
avzdélavani permanentniho obecné. Ve spolupraci S odbornymi vzdélavacimi
institucemi navrhuje a vytvari specialni vzdélavaci moduly a programy pro zameéstnance.
Oddéleni vybira vzdélavaci instituce aodborné kvalifikované lektory zajiStujici
vzdélavani. Vede evidenci vSech vzdélavacich akei a také vyhodnoceni téchto aktivit az
do vyhodnoceni vzdelavani.

Cilem vSech vzdé€lavacich aktivit je dosaZeni poZadovanych trvalych zmén
v oblasti dovednosti, znalosti a postoju, které zvysuji vykon zaméstnance pii plnéni ukold
a cilt vyplyvajicich ze strategie a potieb spole¢nosti. Cilovymi skupinami jsou manazeti,
specialisté z prodeje, marketingu, IT a financi a novi zaméstnanci, ktefi se v¢lenuji do
kolektivu (intranet SKODA AUTO a.s.).

Vstupni $koleni a vycviky jsou povinni absolvovat v§ichni zamé&stnanci, ktefi je
maji pfedepsané V popisu pracovniho mista a zafazeni. Absolvovani Skoleni musi
potvrdit svym podpisem V prezencni listing€, pfipadné v osobni karté¢ zaméstnance. Jedna
se o tyto typy Skoleni: nastupni Skoleni, Skoleni BOZP a pozarni ochrany, specidlni
Skoleni dand zdkonem, normou nebo piedpisem, Skoleni internich auditl a odborna
skoleni pfi nabéhu novych modeld a motorizaci.

Za organizaci jednotlivych Skoleni a tvorbu planu vzdélavani odpovida personalni
manazer ve spolupraci S manazery vSech oddéleni. Personalni manazer sleduje plnéni
planu vzdélavani. Zajistuje u kazdého zaméstnance zafazeného na pracovnim misté

pfesnou evidenci absolvovaného Skoleni. Néstupni Skoleni je povinné pro kazdého
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jednoho zaméstnance bez vyjimky. Kazdy zaméstnanec podepise interni formulaf,
nastupni dopis. V ném jsou uvedeny osobni udaje zaméstnance: jméno, pfijmeni, stav,
osobni Cislo, pracovni pozice a datum vzniku pracovniho poméru. V nastupnim Skoleni
je kazdy zaméstnanec obezndmen S firemni kulturou, Sbezpecnym pouzivanim
informacnich systémd, se systémem odmén, S pracovnim fadem, S organizac¢ni strukturou

a podobné (intranet SKODA AUTO a.s.).
5.1.1 Vzdélavani Vv elektromobilité

V roce 2020 automobilka navazala na vyrobu plug-in hybridniho vozu SKODA
SUPERB iV plug-in hybridnim modelem SKODA OCTAVIA iV aplné elektrickym
SUV SKODA ENYAQ iV. Oblast fizeni lidskych zdroji rozvoj elektromobility v ramci
automobilky nadale podporuje na poli vzdélavani. Na nové pozadavky cilené
a systematicky pfipravuje nejen své zaméstnance, ale izaky odborného uciliste,
pracovniky dodavatelskych firem a agenturni zaméstnance.

Podnikova SKODA Akademie spole¢né s tréninkovymi centry montaZe V roce
2020 proskolila v oblasti elektrické mobility 1 166 ucastnikli vcetné externistd,
agenturniho persondlu a zaka ucilisté. Od kvétna 2016 si v této sféte doplnilo vzdélani
celkove jiz bezmala 17 000 pracovnikd.

Vroce 2020 zahdjila SKODA AUTO informativni $koleni na téma
elektromobility pro vS§echny zaméstnance.

V souvislosti s rozvojem elektromobility a zac¢atkem vyroby plné elektrického
vozu zrekonstruovala podnikova SKODA Akademie prostory pro vyuku elektro obortl.
Modernizované prostory slouzi nejenom zakiim prezenéni formy studia podnikového
ucilisté, ale i zaméstnancim dopliiujicim si vzdélani v oboru elektro podle pozadavki
spole¢nosti. SKODA AUTO investovala do modernizace elektro uceben téméi
18 miliont korun a celkové 850 mil. K¢ do vzdélavani v roce 2020.

V obdobi odstavky vyroby z divodu pandemie nemoci covid-19 v bieznu a dubnu
spole¢nost spustila projekt ,,Strongertogether. Kladl si za cil podpofit vedouci
pracovniky V této nelehké situaci, pomoci jim vnimat krizi jako spole¢nou Sanci
a pfipravit je na novy zacatek. VSem zaméstnancim pomahalo zvladat stres a mobilni
praci instruktazni video. Brzy ho doplnila bohatd nabidka online $koleni k tématu

komunikace, zdravi a fada tematicky zaméfenych webindit. Praktickou novinkou bylo
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zatazeni online nastroje do vybérového fizeni pro kandidaty do managementu. Oblast
fizeni lidskych zdroju planuje v digitalizaci pokracovat i po skonceni pandemie.

V dtsledku protiepidemickych opatfeni poznamenalo Skolni roky 2019/2020
a2020/2021 na stifednim odborném ucilisti preruSeni dochazky zakt do Skoly a zavedeni
distanéni vyuky. Skole se podatilo zvladnout rychly piechod na distanéni online vyuku
a zajistit kontakt zakd s pedagogy. Zaci se mohli ucastnit také ,Zzivych® webinait
s experty SKODA AUTO as., ktefi jim zprostiedkovali informace ke specifickym
firemnim témattim (Vyroéni zprava SKODA AUTO a.s., online, cit. 2021-12-05).

5.1.2 Technické vzdélavani

Technické vzdélavani patii ve SKODA AUTO as. ke strategickym oblastem.
Automobilka pracuje na konkrétnich projektech s desitkami $kol vSech vzdélavacich
stupfit, ma vlastni stfedni odborné ugilisté, podnikovou vysokou $kolu a SKODA
Akademii, kterd se zaméfuje na dalsi vzdélavani zaméstnanct. Diky témto aktivitdm si
vychovava vlastni odborniky, jichz je na trhu nedostatek.

JiZ od roku 2013 je spolecnost partnerem programu Véda mé budoucnost, ktery
realizuje neziskova organizace AISIS. Motivuje ucitele, feditele a vychovné poradce
zakladnich Skol a zvySuje atraktivitu pfirodovédnych a technickych obort pro jejich zaky.
Za poslednich sedm let se projektu zacastnilo témét 250 pedagogickych pracovniki.

V roce 2020 probéhl jiz ¢tvrty ro€nik unikatni formy individualniho dotazovani
na zakladnich §kolach v regionech, kde je SKODA AUTO a.s. aktivni, jehoz vysledky
definuji silné aslabé stranky jednotlivych Skol. V ndvaznosti na to byl vytvoren
strategicky seznam projekti, které bude Skola realizovat s finan¢ni podporou Spole¢nosti.
Automobilka tak muze sledovat, zda je pomoc maximalné efektivni a zda se dafi rozvijet
vyuku obort, jako je matematika ¢i IT. V roce 2020 se do projektu zapojilo 32 Skol
z domacich regionti automobilky. Vzhledem K nastalé situaci se kladl diraz na rozvoj
digitalnich kompetenci uliteld apodporu online vyuky (Vyroéni zprava

SKODA AUTO a.s., online, cit. 2021-12-05).
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6 INTERPRETACE DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznik (viz ptiloha A) byl vypracovan tak, aby ukazal soucasnou situaci
vzdélani zaméstnancti ve firmé SKODA AUTO a.s. Zjistuje potieby, nazory, postoje
a postiehy pracovnikii. To znamena, Ze je urCen zaméstnancim firmy. VéEtSina otazek
byla oteviena, protoze se pracovnici mohli Iépe zamyslet a vyjadfit sviij nazor na urcitou
otazku a nemuseli si vybirat z dopiedu pfipravenych moznosti.

Informace do dotazniku jsme osobné sbirali Vv sidle spolecnosti, v Mladé
Boleslavi.

Otazka ¢. 1: Jste muz, nebo Zena?

Graf 1: Genderové vymezeni
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Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Z grafu je patrné, ze vyzkumny vzorek tvofi prevazné muzi (85) a mensi ¢ast zeny

A%

s vyrobou aut. Takové oblasti se vétSinou vénuji muzi, ale pracuji zde i zeny, pro které je

tato prace také zajimava.
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Otazka €. 2: Kolik je Vam let?

Graf 2: V&k
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Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Z grafu vidime, ze z po¢tu dotazanych bylo 44 lidi ve vékové kategorii 25-35 let.
Druhou pozici zaujima vékova skupina 18-25 let s po¢tem 29 pracovnikl. Z toho je
ziejmé, Ze firma zaméstnava mnoho lidi v mladSim véku, coz vSak nemusi znamenat, ze
déava Sanci pouze mladym. Pfi¢ina mize byt i v tom, Ze o tuto praci maji zajem predevsim
mlads$i lidé. 22 respondentd bylo ve véku 36-45 let al6 v kategorii
46-55. Posledni 4 pracovnici jsou starsi 56 let. Mizeme tedy fict, ze ve spolecnosti

SKODA AUTO a.s. jsou zastoupeny viechny vékové skupiny.
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Otazka ¢. 3: Jaké je VasSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt
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Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Tento graf zachycuje nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancii firmy. 45 % tvorii
pracovnici se stfedoskolskym vzdélanim bez maturity. Jsou to zaméstnanci vyuceni
vV urCitém oboru. VétSinou vykonavaji praci Voboru, ve kterém byli vyuceni.
30 % tvofi pracovnici se sttedoskolskym vzdélanim s maturitou, ty vétSinou najdeme na
administrativnich a nizSich vedoucich pozicich. 10 % tvofi pracovnici S vysokoSkolskym
vzdé€lanim, ti Se obvykle vyskytuji na pozicich stfedniho a vy$siho managementu. 15 %

tvoii pracovnici se zakladnim vzdélanim.
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Otazka ¢&. 4: Jak dlouho pracujete u spole¢nosti SKODA AUTO a.s.?

Graf 4: Délka pracovniho poméru
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Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

35 respondentl je zaméstnano Vv podniku Vv rozpéti od 1 do 4 let. Druhé misto
zaujimaji zaméstnanci, ktefi ve firmé& pracuji jen jeden rok a méné (25 zamé&stnanct). To
ukazuje, Ze firma ma mnoho novych zaméstnancd, ktefi zde pracuji velmi kratce. DalSich
26 pracovnikd ptisobi ve firmé 47 let, 14 je zde 7-10 let, 15 zamé&stnanci je ve firmé

déle nez 10 let.
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Otazka ¢. 5: Jakou zastavate pracovni pozici?

Graf 5: Pracovni pozice
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Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Nejvétsi podil z dotazanych predstavuji pracovnici vyroby, 38 %. Pracovnici
na této pozici tvoii vétSinu zaméstnancii firmy. Dalsi vétsi podil predstavuji zaméstnanci
ve funkci technického servisu, 35 %. Ti Se staraji 0 Servis a opravu stroju a zafizeni po
poruchéch a havariich. Zajistuji vyrobu a opravy nahradnich dili arealizuji stfedni
opravy stroji a zafizeni. Pracovnici Vv administrativé jsou zastoupeni 10 %. Pfiblizné
7 % z naSich dotazovanych zaujima stfedni a vys$S$i management podniku. Do tohoto
zafazeni patii zaméstnanci, ktefi jsou ve funkcich jako feditel logistiky a velkoobchodu,
manazer marketingu, vedouci velkoobchodniho provozu, vedouci servisu a také zastupce
vedouciho servisu. Zajistuji chod jednotlivych provozi firmy. Nejmensi podil
dotazanych ptedstavuji obchodni zastupci, tedy cestujici, kteti navstévuji zédkazniky.
Uzaviraji S nimi nové obchody a pecuji 0 né. A dalsi skupinou se stejnym, 5% podilem

jsou skladnici.
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Otazka ¢. 6: Absolvovali jste jiZz néjaka Skoleni ve spoleénosti
SKODA AUTO as.?

Graf 6: Absolvovani $koleni
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Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Dalsi otazka se tyka absolvovani Skoleni. 88 % (101 respondenti) jiz absolvovalo

Skoleni a 12 % (14 respondent1) se na §koleni teprve pfipravuje.
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Otazka ¢. 7: Které ze Skoleni, jeZ jste absolvovali, se Vam zdalo

nejuZitecnéjsi?
Graf 7: Nejuzite¢né&jsi Skoleni
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Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

v

Pro 36 % pracovnikl bylo nejuzite¢néjsi Skoleni pracovnich postupi. To zahrnuje
takova témata jako diagnostika, vyména loZisek, nakladny servis. Velky podil maji
Skoleni zaméfena na technologii opravy pneumatik. Dal$im dulezitym druhem jsou
Skoleni produktova (24 %), tzn. znalosti 0 produktech a sluzbach poskytovanych firmou.
16 % ze Skoleni uZitecnych pro zaméstnance tvofi Skoleni komunikacnich dovednosti, ta
obsahuji techniku prodeje a samotny prodej zakaznikovi. Z n€ho se pofizuje zaznam
a zépory se ukazuji ostatnim ucastniklim Skoleni. Déle sem patii komunikaéni Skoleni,
napiiklad s obtizné¢ zvladnutelnym klientem. Podle 15 % zameéstnanci jsou uZite€na
povinna Skoleni, kterd by si radi Castéji zopakovali. Podle nékterych pracovniki nebylo
ani jedno Skoleni uzitecné (5 %) a jini se zase nevyjadfili (2 %). Tti zaméstnanci povazuji
za nejuzitecnéjsi jazykova Skoleni. Nasli se itakovi pracovnici, podle kterych jsou
uzite¢na viechna $koleni. K této otazce se vztahovala i nase prvni hypotéza H1: Skoleni
pracovnich postupi povaZuji pracovnici za uZite¢néjSi nez produktové Skoleni.
Z vyse uvedeného Setieni vidime, Ze 36 % pracovnikli vnima jako nejuZite¢néjsi Skoleni
pracovnich postupti, produktova sSkoleni jen 24 %. Z tohoto diivodu miiZeme prvni

hypotézu potvrdit.
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Otazka ¢. 8: Uplatiiujete znalosti ziskané na Skolenich p¥i své praci?

Graf 8: Uplatnovani znalosti ze Skoleni
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Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Na zakladé absolvovanych Skoleni se zaméstnanci mohli vyjadfit, zda jim tato
Skoleni pfinesla né&jaké znalosti a zda je uplatiiuji pfi své praci. VéEtSina dotdzanych
odpovédéla kladné, tzn. 85 %. DalSich 5 % pracovnikii se vyjadtilo, Ze jim tato Skoleni
nedala nic, takze je ani nemohou vyuzivat pfi své praci. A zbyvajicich 10 % nevédé€lo,

zdali je vyuZziva nebo ne.
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Otazka €. 9: V jaké Vasi pracovni oblasti se citite dobry/a?

Graf 9: Pracovni oblasti
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Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Tato otazka se soustfed’uje na to, vV jakych pracovnich oblastech se pracovnik citi
dobry. Jsou to oblasti, kterym se vénuje ve své pracovni €innosti. Otazka nabizi Sest
moznosti odpovédi, ze kterych si kazdy zaméstnanec mohl vybrat, pfi¢emZ jednu
moznost mohl doplnit dle svého uvazeni. Nejvice zaméstnanct (67 %) si mysli, Ze jejich
nejsilngjsi strankou jsou mechanické prace. Ty se vétSinou tykaji pracovnikli ve vyrobg,
mechaniki v servisu a skladnikti. 54 % respondentti umi organizovat praci nejen sobg,
ale také svym podfizenym. Odborné poradenstvi povazuje 51 % pracovnikll za jejich
silnou stranku. V takové firmé by nebylo moZzné pracovat bez odbornych znalosti, proto
si je musi zamé&stnanci neustale prohlubovat. 49 % pracovnikti umi dobie komunikovat
se zakazniky, jelikoz s nimi Casto prichazeji do kontaktu, at’ uz osobniho, telefonického
nebo emailového. Co se tyce zadavani a kontroly plnéni tkold, 25 % pracovniki si mysli,
Ze V této oblasti nema problémy. Neékteti zaméstnanci maji pfednosti i V jinych oblastech
jako napftiklad ziskdvani novych zakaznikli, vysoké pracovni nasazeni a prace
S pocitacem.

K této otazce se vztahovala nase druha hypotéza H2: Pracovnici vnimaji jako
jejich nejsilnéjsi stranku oblast mechanickych praci, nikoliv odborné poradenstvi.

67 % pracovnikl si mysli, ze jejich nejsiln€jsi strankou jsou mechanické prace.
Odborné poradenstvi povaZzuje za svou silnou stranku 51 % pracovnikl. Na zaklad¢

provedeného Setfeni tedy miizeme tuto hypotézu potvrdit.
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Otazka €. 10: V jaké pracovni oblasti U sebe pocit'ujete nedostatky?

Graf 10: Nedostatky v pracovnich oblastech
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Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Z grafu lze vidét, ze 35 % z dotazanych nepocit'uje zadné nedostatky ve své
pracovni ¢innosti. Tedy neni nic, co by si potiebovali zlepsit.

20 % pracovnikii ma potfebu ve zlepSeni svych odbornych znalosti. Dalsi
pracovnici vnimaji potiebu zlepSeni komunikacnich a jinych dovednosti (15 %). Sem
patii organizovani prace a komunikace se zdkazniky.

Nejméne¢ respondentt (5 %) by si pottebovalo zlepsit pracovni postupy vyuzivané
pfi své praci. 15 % neumélo na tuto otazku odpovédet a 10 % ma nedostatky v ovladani
cizich jazyk, které jsou také vyuZivany pii této praci.

K této otazce se vztahovala naSe tfeti hypotéza H3: Vice nez 50 % pracovniki
ma potiebu se zlepsit ve svych odbornych znalostech. Z naseho Setieni jsme zjistili, Ze
jen 20 % pracovniki ma potiebu se zlepsit ve svych odbornych znalostech. Tuto

hypotézu tedy nemiiZeme potvrdit.
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Otazka €. 11: Jaké typy Skoleni byste firmé navrhli do budoucnosti?

Graf 11: Navrhy skoleni
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Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Ptestoze firma organizuje pro své zaméstnance mnoho druhti vzdélavani, najdou
se i takové, které by chtéli zaméstnanci znovu opakovat. A existuji $koleni, ktera firma
jesté nezavedla a mnozi zaméstnanci by se jich radi zucastnili.

Nejvice zaméstnancti navrhuje produktova Skoleni, ktera obsahuji informace
0 pneumatikach a dalSich produktech. Dale firmé navrhuji, aby se €astéji konala Skoleni
0 novinkach na trhu, at’ uz 0 novych typech aut nebo pneumatikach.

35 % pracovnikli navrhuje Skoleni pracovnich postupil. Za dalsi dilezita Skoleni,
kterd by se méla cCastéji Skolit, povazuji podvozkovy servis, rychloservisni prace pro
mechaniky, opravy pneumatik a geometrii aut.

Vice jazykovych skoleni vyzdvihuje 20 % respondentt.

Skoleni komunika¢nich dovednosti navrhuje 15 % dotazanych, ktefi maji
problémy pifi komunikaci se zdkazniky. A také 5 % z dotazovanych povazuje povinna
Skoleni za soucast planu Skoleni do budoucna. Z respondentll se na tuto otidzku

nedokazalo vyjadrit 8 %.
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Otazka & 12: Ceho byste chtéli dosahnout v zaméstnani v ramci budovani

Vasi kariéry béhem 3 let?

Tabulka 1: Cile zamé&stnanct

Jsem spokojen(a) s pozici, kterou mam 10 9
Chtél(a) bych setrvat v tomto zaméstnani 4 4
Chtél(a) bych dosahnout vyssi pozice 21 18
Chtel(a) bych vyssi plat 22 19
Chtél(a) bych se zapojit do fizeni firmy 3 3
Chtél(a) bych se zdokonalit (zkuSenosti) 13 11

Vyssi prodejnost aut 1 1
Snizit fluktuaci 2 2
Zlepseni pracovniho prostiedi 5 4
Respekt ze strany podiizenych 2 2
ZlepSeni komunikace 2 2
Neda se zde uz niceho dosahnout 15 13
Odchazim z firmy v blizké budoucnosti 5 4
Neumim odpovedeét 10 9
Celkem 115 100

Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Tabulka ukazuje, jaké cile by chtéli zaméstnanci dosahnout béhem tfi let v této
firmé. 11 % zaméstnancli by se v budoucnu chtélo zdokonalit, tzn. rist a sbirat nové
zkuSenosti, 18 % z dotazanych by chtélo dosdhnout vyssi pozice. N&kteti jsou spokojeni
s pozici, kterou vykonavaji (9 %). Dva pracovnici by se radi zapojili do fizeni firmy.

Velka cast pracovniki by v blizké budoucnosti uvitala zvyseni platu (19 %). Jini
by naopak chtéli sniZit stfidani pracovnikil ve firme a zlepsit pracovni prostiedi.

Avsak najdou se i takovi, podle kterych zde jiz nelze nic dosahnout (13 %).
S touto odpovédi se ztotozinuji pracovnici, ktefi si mysli, ze dosahli nejvyssi pozici, jakou
mohli.

Jini (4 %) se chystaji v nejblizsi dobé opustit podnik. 3 % z dotazanych planuji
zustat vV tomto zamé&stnani jeste¢ dlouhou dobu.

Jeden zaméstnanec by byl nejradéji, kdyby se zvysila prodejnost aut v porovnani

s predchozimi lety. Nejmensi podil z respondentt tvofi pracovnici, ktefi vidi problém ve
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cili by bylo uspésné odstranéni téchto dvou problémt.

Deset pracovnikli neumélo na tuto otazku odpoveédét.

6.1 Vyhodnoceni hypotéz

Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, jaka je soucasnd situace vzdélavani ve
firmé a jaké jsou potteby, nazory a postoje jednotlivych pracovniki na takové vzdélavani.

Na zaklad¢ stanoveni cile vyzkumného Setfeni jsme si stanovili i vyzkumné
hypotézy:

H1: Skoleni pracovnich postupii povaZuji pracovnici za uZite¢n&j§i neZ
produktové Skoleni. Z provedeného Setfeni ndm vyslo, Zze 36 % pracovnikli vnima jako
nejuzite¢néjsi Skoleni pracovnich postupti, produktova skoleni jen 24 %. Z tohoto ditvodu
muzeme prvni hypotézu potvrdit.

H2: Pracovnici vnimaji jako jejich nejsilnéjsi stranku oblast mechanickych
praci, nikoliv odborné poradenstvi. 67 % pracovnikli si mysli, Ze jejich nejsilng;si
strankou jsou mechanické prace. Odborné poradenstvi povazuje za svou silnou stranku
51 % pracovnikd. Na zaklad¢ provedeného Setfeni jsme mohli tuto hypotézu potvrdit.

H3: Vice nez 50 % pracovnikii ma potiebu se zlepsit ve svych odbornych
znalostech. Z naseho Setfeni jsme zjistili, ze jen 20 % pracovnikl ma potiebu ve zlepSeni

svych odbornych znalosti. Tuto hypotézu jsme tedy nemohli potvrdit.
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6.2 Navrhy a doporuceni

Z analyzy dotaznikového Setfeni vyplyvaji rizné nazory, pifipominky a potieby,
které se tykaji zaméstnanci spole¢nosti SKODA AUTO a.s.

Pracovnici méli moznost posoudit, V jaké pracovni oblasti maji nedostatky a také
navrhnout nové typy Skoleni, které by jim tyto nedostatky pomohly odstranit. Jedna ¢ast
pracovnikil si mysli, ze ma jen malé rezervy V oblasti pracovnich postupii, druha ¢ast ma
naopak zato, ze by se méla mnohem vice organizovat $koleni tohoto typu. Dochazi zde
k protikladu téchto dvou odpovédi. Tedy vzhledem k takovym odpovédim bychom
spoleCnosti doporucovali zamyslet se nad stanovovanim Skoleni pro jednotlivé
zaméstnance na piisti rok. Doporucili bychom diikladnéjsi konzultaci s pracovniky a také
s vedoucimi téchto pracovnikl. Vysledkem by bylo zjisténi, jaké typy jsou pro né
prinosem a neposilali bychom je na takova skoleni, ktera jsou pro jejich pracovni pozici
nadbyte¢na. Zamétili bychom se spiSe na to potiebné.

Velka ¢ast zaméstnanct odpovédé€la, ze nepotiebuje takova produktova Skolend,
kterd se mnohdy opakuji anevyucuje se na nich nic nového. SpiSe bychom tedy
navrhovali, aby se Casté&ji provadéla produktova Skoleni, kterd se tykaji novinek na trhu.

Dale bychom doporucovali vice komunikaénich $koleni pro pracovniky Vv servisu,
nebot’ mnoho téchto pracovniki mé problémy s komunikaci se zékazniky.

Pracovnici méli moZnost sami navrhnout, jaké typy vzdélavani by ve spole¢nosti
radi absolvovali. Mezi tyto druhy pati Skoleni novych technologii a jejich opravy.
Pracovnici maji zajem i 0 absolvovani elektrikaiského skoleni a podvozkového servisu.

Vzhledem ktomu, ze vétSina Skoleni je provadéna formou piednasek,
zaméstnanci si mysli, Ze tato Skoleni jsou nudna. MoZzna by bylo vhodné zavedeni Skoleni
formou diskuse. DalSim velmi dileZitym pfinosem pro spolecnost by bylo pouZivani
videokamery, zejména na Skoleni techniky prodeje a komunikac¢nich dovednosti.
Pracovnici by méli moznost vidét, jakych chyb se nejcastéji dopousteji.

Na zavér bychom chtéli spole¢nosti podat navrh na feSeni dvou cili, které souvisi
s budovanim kariéry zaméstnanci v této firmé. Udaje jsou uvedeny Vv tabulce ¢. 1.

Velky podil zaméstnanct vidi budovani své kariéry piefazenim na vyssi pozici.

Navrhovali bychom spole¢nosti, aby se pokusila né¢jakym zplisobem zvysit motivaci
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svych zaméstnancu K ziskani vyssi pozice, a ne k odchodu z podniku. Potom si bude moci
firma vybrat z vétsiho poctu zaméstnanci, ktefi maji 0 urcitou pozici zajem.

Dalsim vyjadfenim zamé&stnancti na otazku budovani kariéry bylo, ze zde jiz nelze
dosahnout vyssi pozice. Takovou odpovéd méla vétsSina mechanikli servisu. Tito
pracovnici jsou vyuceni V takovém oboru, ktery je bavi a jinou ¢innost by ani nechtéli
vykonavat. Podle nés je tedy zbytecné, aby tito pracovnici byli pfefazovani na jinou

funkci.
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oblasti. Pracovnici ziskavaji nové poznatky, zvysuji si kvalifikaci, méni se jejich postoje.
Spolecnost, ve které zijeme, se neustdle méni a od lidi se vyzaduje, aby si neustale
zlepSovali své znalosti. Atoto je idivodem, aby se zaméstnanci ve firmach stale
vzdelavali.

Spolecnosti si uvédomuji, ze nejveétsim kapitalem, ktery maji, je lidsky kapital.
V zdjmu zachovani konkurenceschopnosti je tfeba tento kapital neustéle rozvijet, nebot’
jen toto umozni, ze firmy budou 0 krok dale pted svymi konkurenty.

Cilem této bakalaiské prace bylo seznamit se systémem vzdélavani spolecnosti
SKODA AUTO as., jeho planovanim, realizaci ataké vyhodnocovanim spojenym
s efektivnosti, at’ uZ pro zaméstnance nebo pro podnik.

Prvni kapitola teoretické ¢asti prace se vénovala fizeni lidskych zdrojt, znalostni
spolecnosti, personalni a socialni politice spole¢nosti a pracovni vykonnosti. Druha
kapitola se zaméfila na pojem vzdélavani, identifikaci vzdélavacich potieb, planovani
vzdélavani, metody vzdélavani a jeho realizaci. Posledni, treti, kapitola teoretické ¢asti
prace popsala spoleénost SKODA AUTO as., jeji historii, organizaéni strukturu
a zameéstnance.

V teoretické Casti jsme se zabyvali studiem literarnich zdroji souvisejicich se
vzdélavanim zaméstnancl. Tyto zdroje byly dale vychodiskem zpracovéani prakticke
¢asti. Zabyvali jsme se urcitymi poznatky, které jsme vyuZzili ve své praci.

Praktick4 Gast se vénovala analyze vzdélavani spolecnosti SKODA AUTO a.s.
¢asti bylo dotaznikové Setieni, ze kterého vychazeji moznosti vzdélavani pracovniki
firmy.

Cilem praktické casti prace bylo zjistit, jakéd je soucasné situace vzdélavani ve
firmé a jaké jsou potieby, nazory a postoje jednotlivych pracovnikli na takové vzdélavani.

Z celkového vyhodnoceni se nam podafilo zjistit, Ze vSichni nasi respondenti maji
zakladni, stfedni a vysokoSkolské vzdélani.

Z dotazniku jsme zjistili, ze 88 % z respondenttl se zicastnilo Skoleni a jen 12 %

se nezucastnilo, ale v nejbliz§i dobé se hodla zicCastnit. Z tohoto mizeme posoudit, ze

51



firma se aktivné¢ vénuje rozvoji svych zaméstnancii a snazi se jim poskytnout adekvatni
vzdélani pottebné K jejich pracovni néaplni.

V praktické ¢asti jsme ziskali informace 0 systému vzdélavani arozvoje
zaméstnancu ve firmé&. A také nazory zaméstnancu na vzdélavani v podniku. Uvedli jsme
navrhy, které by mohla firma v budoucnu zrealizovat. Podrobnéjsi rozebrani vysledkt
dotaznikového Setfeni jsme uvedli pod kazdy graf nebo tabulku. Také se domnivame, ze
spole¢nost ma kvalitn¢ vypracované smérnice, které se tykaji vzdélavani v podniku.

Na zakladé uvedeného $etfeni jsme zjistili, Ze spole¢nost SKODA AUTO a.s. ma
vzdélavani svych pracovnikd na vysoké urovni. Najdou se i uréité ptipominky, které by

spole¢nost mohla vzit v Givahu a zrealizovat.
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Priloha A — Dotaznik

Vézeni respondenti, jmenuji se Iveta Lachova a jsem studentkou oboru vzdélavani
dospélych na Univerzité Jana Amose Komenského.

Chtéla bych Vas touto cestou pozadat o vyplnéni nésledujiciho dotazniku pro
ucely vyzkumného Setfeni mé bakalaiské prace.

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni je zjistit, jaka je soucasna situace vzdélavani
ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. a jaké jsou potieby, postoje a ndzory jednotlivych
pracovnikl na takové vzdélavani prostfednictvim dotaznikového Setfeni.

Celé vyzkumné Setfeni je anonymni a bude pouzito pouze pro ucely mé BP.

Dé&kuyji za spolupraci.

Otazka ¢. 1 — Jste Zena ¢i muz?

O Zena

O Muz

Otazka ¢. 2 — Kolik je Vam let?
O 18-25 let

O 26-35 let

O 36-45 let

O 46-55 let

O vice jak 56 let

Otazka ¢. 3 — Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

O Zakladni

O Stredni bez maturity

O Stfedni s maturitou

O Vysokoskolské

Otazka &. 4 — Jak dlouho pracujete u spole¢nosti SKODA AUTO a.s.?
O <1rok

1-4 roky

4-T let

7-10 let

Vice nez 10 let
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Otazka ¢. 5 — Jakou zastavate pracovni pozici?

O Management

O Obchodni zastupce

O Pracovnik ve vyrobé

O Pracovnik v servisu

O Administrativa

O Skladnik

Otazka ¢&. 6 — Absolvovali jste jiz néjaka §koleni ve spole¢nosti SKODA AUTO
a.s.?

O Ano

O Ne

wewr

Povinné skoleni

Skoleni pracovnich postupti
Produktové skoleni

Nadstavbové skoleni

Skoleni komunikaénich dovednosti

Zadné

OoO0o0o0o0ooaod

Nevim

Otazka ¢. 8 — Uplatiiujete znalosti ziskané na Skolenich pri své praci?

O Ano
O Ne
O Nevim

Otazka ¢. 9 — V jaké Vasi pracovni oblasti se citite dobry/a?
Mechanické prace

Organizace prace

Komunikace se zakaznikem

Odborné poradenstvi

Zadavani a kontrola ukolu

O oO0o000o0oaod

Jiné



Otazka ¢. 10 — V jaké pracovni oblasti u sebe pocit’ujete nedostatky?
Komunikac¢ni a jiné dovednosti

Pracovni postupy

Jazykové nedostatky

Odborné znalosti

V zadné

O o0Oo0oo0ooa

Nevim

Otazka ¢&. 11 — Jaké typy $koleni byste firmé navrhli do budoucnosti?
Povinna skoleni

Skoleni pracovnich postupti

Jazykové Skoleni

Produktové skoleni

Skoleni komunikaé&nich dovednosti

OoO0o000o0oaod

Nevim

Otazka &. 12 — Ceho byste chtéli dosahnout v zaméstnani v ramci budovani Vagi
kariéry béhem 3 let?

Jsem spokojen(a) s pozici, kterou mam
Chtél(a) bych setrvat v tomto zaméstnani
Chtél(a) bych dosdhnout vyssi pozice
Chtél(a) bych vyssi plat

Chtél(a) bych se zapojit do fizeni firmy
Chtél(a) bych se zdokonalit (zkuSenosti)
Vyssi prodejnost aut

Snizit fluktuaci

ZlepSeni pracovniho prostiedi

Respekt ze strany podtizenych

ZlepSeni komunikace

Neda se zde uz ni¢eho dosahnout

Odchazim z firmy v blizké budoucnosti

Oo0o0O0oO0ooOo0oo0ooo0oOooOooOoaoa

Neumim odpovédet
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