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Anotace

Cilem této bakalarské 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 zdroju, znalostni spole¢nosti, personalni a socialni
politice spolecnosti a pracovni vykonnosti. Druhd kapitola se zaméfi na pojem
vzdélavani, identifikaci vzdélavacich potfeb, planovani vzdélavani, jeho metodam
a realizaci. Posledni, tfeti kapitola teoretické &asti prace popiSe spole¢nost SKODA
AUTO a.s., jeji historii, organizacni strukturu a zaméstnance. Praktickd ¢ast se bude
vénovat analyze vzd&lavani spole¢nosti SKODA AUTO a.s. ataké popisu soutasné
situace vzdélavani ve spoleCnosti. Nejdulezitéjsi soucasti praktické casti bude

dotaznikové Setfeni, ze kterého vychazeji 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 zdroj& je rozhodujicim nastrojem zvySovani vykonnosti,
konkurenceschopnosti, atedy iekonomické uspéSnosti podniku. ZvySena pozornost
tomuto fizeni muze vést k tomu, Ze hospodaiské vysledky (mnozstvi a kvalita vyrobk,
sluzeb, zisk) mohou byt v jednom podniku vyrazné vyssi nez v jiném podniku, i kdyz oba
podniky maji k dispozici stejné mnozstvi prace, kapitalu i stejné vybaveni stroji
a technologiemi, tzn. stejné podminky k podnikani.

Pro téma ,,Systém vzd&lavani dospélych ve SKODA AUTO a.s.“ jsme se rozhodli,
protoze se domnivame, ze vzdélavani zaméstnancii je velmi dulezitou soucasti
personalniho fizeni. A vzhledem k tomu, Ze jsme zaroveri i soucasti pracovniho tymu této
spoleCnosti, vybrali jsme si prave tuto spolecnost pro ucely zpracovani bakalarské prace.

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

Prvni kapitola teoretické Casti prace se bude vénovat fizeni lidskych zdroju,
znalostni spoleCnosti, personalni a socialni politice spolecnosti a pracovni vykonnosti.
Druha kapitola se zaméfi na pojem vzdélavani, identifikaci vzdélavacich potieb,
planovani vzdélavani, jeho metodam a realizaci. Posledni, tfeti, kapitola teoretické Casti
prace popie spole¢nost SKODA AUTO a.s., jeji historii, organizatni strukturu
a zaméstnance.

Prakticka ¢ast se bude vénovat analyze vzd&lavani spole¢nosti SKODA AUTO
a.s. ataké popisu soucasné situace vzdélavani ve spoleCnosti. Nejdulezitéjsi soucasti
praktické casti bude dotaznikové Setfeni, ze kterého vychazeji moznosti vzdelavani
pracovnikd firmy.

Na zaklad¢ analyzy dotaznikového Setfent si stanovime za cil zjisténi jednotlivych

nazoru, postoju, pripominek a potieb ze strany zaméstnancu.



TEORETICKA CAST

1 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Ekonomiky vyspélych stati jsou stale vice zalozeny na znalostech a informacich.
Znalosti jsou povazovany za zdroj ekonomického rastu, coz vede k novému pohledu na
roli informact, technologii a vzdélavani pifi zvySovani ekonomické vykonnosti. Nabyvaji
v zivote lidi stale vétsi dulezitost. Vlastnictvi znalosti, a pfistup k nim, je v dnesni
spoleCnosti velkou vyhodou v boji s konkurenci, at uz mezi jednotlivci nebo velkymi
socialnimi skupinami. Znalostni spoleCnost predstavuje soucasny stupefl vyvoje
spoleCnosti rozvinutych zemi (Koubek, 2002).

Znaky znalostni spoleCnosti, ve které zacinaji hrat nejdalezit€jsi roli poznatky,
spravné, v€asné, presné a relevantni informace, miizeme pozorovat v§ude kolem.

Clovék by mél byt tou hodnotou pro spole&nost, od které se odviji viechno ostatni,
klicovym subjektem vzdélavani. VSechny pozadavky na vzdélavaci systém, ana
vzdélanost, se totiz napliiuji v souvislosti s clovékem. Vzdélavani se dnes stava vyraznym
prvkem zivotniho stylu, zivotnim cilem, obsahem traveni volného Casu a vyraznou
hodnotou. V dobé finan¢ni a hospodaiské krize stale vice lidi piichazi o své zameéstnani
a situace ve spoleCnosti se dramatizuje, hodnota a potebnost vzdélavani se v ocich lidi
muize snizovat. Mizeme také predpokladat, ze rizné vyznamy prikladaji vzdélani lidé
v mladsim véku, ve stfedni generaci, i ve star$i generaci. Rozdily mizeme predpokladat
mezi Casti populace se zakladnim, netplnym stfedoskolskym vzdélanim, a na strané
druhé, se vysokoskolskym vzdélanim (Koubek, 2001).

Schopnost organizaci prezit, zvlasté v hospodarskeé krizi, zavisi také na tom, zda
v hodnotové hierarchii jejich majiteld, manaZert, ma vzdélani predni misto. V Ceské
republice se predevsSim v zahrani¢nich avelkych organizacich zvyraziluje a oceruje
vyznam lidskych zdroju, investuje se do vzd€lavani zaméstnancti 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 zdroja, monitorovat vzdélavaci
potfeby zameéstnancu, motivovat je ke vzdélavani, uceni se, vénovat jim patficnou péci.

Lidsky kapital ma nevycislitelnou hodnotu. Bez n¢j by nebylo mozné se dale rozvijet.



Jsme toho ndzoru, ze Ceské organizace maji znacné nedostatky v chapani vyznamu
lidskych zdroju a nevénuji jim dostatecnou pozornost. Také je tieba konstatovat, ze ne

vsichni zameéstnanci pocituji potiebu se dale vzdélavat a zvySovat si svou kvalifikaci.

1.1 Znalostni spolecnost

Pod pojmem znalostni spole¢nost rozumime takovou spolecnost, v niz zaklad
spoleCenského a hospodaiského souziti ve zvySené mite tvoti individualni a kolektivni
poznatky organizaci. Je spoleCnosti, v niz se poznani uplatriuje ve v§ech jejich oblastech,
ato socialni, ekonomické, kulturni ap. Pokrok v téchto oblastech se ve znalostni
spoleCnosti dosahuje zejména uplatnénim poznani k u€¢innému vyuzivani spolecenskych
zdroju s cilem zvySovani kvality zivota ¢lent spole¢nosti 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 poznani. Stefan Svec (2004) definuje védomost jako
znalost vSeobecnych a specifickych informaci, schémat, symbolt, principi, norem,
postupt. Podle nas pod pojmem znalosti rozumime osvojena a zapamatovatelna fakta
a vztahy mezi nimi. Jsou to poznatky, které v sob& zahrnuji hodnoty, postoje a idealy,
znalosti a dovednosti, které ovliviiuji lidské chovani a podléhaji zménam. Jinou definici
znalosti nabizi Jaroslav Muzik (2004, s. 11), ktery je definuje ,, jako vy3si hierarchicky
vytvoreny soubor vnitiné souvisejicich dat, informaci, zkuSenosti, hodnot, odbornych
pohledii tvoricich zdklad profesni kompetence clovéka. Znalosti poskytuji cloveku urcity
ramec pro hodnocenti a zaclefiovani novych zkuSenosti a informact objevujicich se v jeho
pracovnich cinnostech. Viastnictvi védomosti je v rukou clovéka. Nabyvaji v jeho Zivoté
stdle veétsi diilezitost. Pojem védomost vyjadiuje schopnost jedndni, reSeni problémii
a situaci a schopnost néco iniciovat.“ Osvojovani poznatkli potfebnych k vétsing
spoleCenského poznani se uskuteciiuje prostiednictvim vzdélavani a uceni se, v systému
celozivotniho uceni, jehoz cile pro jednotlivé zemé& Evropské unie jsou stanoveny
v Memorandu o celozivotnim vzdélavani a uCeni, v celozivotnim uceni.

Vzdélavani dospélych je jednou ze slozek celozivotniho uceni s cilem dosdhnout
zdokonaleni znalosti, dovednosti, kompetenci. Zduraziiuje se potieba pfipravovat

a motivace kuceni po cely zivot. Evropska komise a Clenské staty EU definovaly
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celozivotni uceni v ramci evropské strategie zameéstnanosti jako ,, ...cilenou nepretrzitou
vzdélavaci cinnost, jejimz ucelem je zlepSovat znalosti, dovednosti a kompetence “
(Memorandum o celozivotnim uceni, 2000, s. 4).

Centralnim ohniskem znalostni spolecnosti je vzdélani a sdileni znalosti.
Domnivame se, ze jednotlivé staty by mély dbat na kvalitu svych lidskych zdrojiu. Mély
by klast daraz na zvySovani urovné vzdélanosti, kvalifikace, zajiSténi vhodné
rekvalifikace pracovni sily. Vzdélani lidé jsou pruznéjsi, produktivné;si, protoze mohou
efektivnéji vyuzit svlj potencial, osvojit si nové technologie. Toto tvrzeni vSak nemusi
byt vzdy pravdivé. Dulezita je kvalita vzdélani, funkéni gramotnost lidského kapitalu
(Plaminek, 2003).

Zaroven je mozné diskutovat, zda znalostni spolecnost, tak, jak je naptiklad
interpretovana v dokumentech OECD, miZe byt ptinosem pro jedince a velké socialni
skupiny, respektive, mizeme uvazovat o mife jejiho piinosu. Klade se diraz na schopnost
kritického mysleni a usudku jednotlivce, coz predpoklada nejen vrozené dispozice
osobnosti, ale ivytvafeni 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 trettho“ svéta, ¢i clend
marginalizovanych skupin (Plaminek, 2003).

Organizace s pozitivni filozofii vzdélavani a péce o zaméstnance chapou, ze ziji
ve svéte, kde se konkurencni vyhody dosahuji pomoci vyssi kvality lidi zaméstnanych
v organizaci atuto zivotné dilezitou potfebu nelze uspokojit bez investic nejen do
rozvoje veédomosti a schopnosti lidi, ale ido uspokojovani jejich materialnich
i nematerialnich potfeb. Cil jakéhokoli vzdélavani nebo vzdélavaciho programu by mél
byt definovan v takové podobé, aby prispél ktomu, co budou lidé po ukonceni
vzdélavaciho procesu vykonavat a ¢eho maji dosahnout, aby byl orientovan na skutec¢nou,
konkrétni Cinnost. Zaméstnanci by méli byt motivovani se ucit a vzdélavat. M¢li by si byt
veédomi toho, Ze soucasnou uroveti 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 o tom, kam vzdélavani smeéfuje, jak budou moci ziskané znalosti,
a dovednosti pouzit, co jim to pfinese. V nékterych organizacich 1ze pozorovat vzrastajici

zajem o zaméstnance, a o co nejefektivnéjsi intenzivni iextenzivni vyuziti jejich
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pracovniho potencialu (Plaminek, 2003). ,, VSeobecnym cilem rozvoje zaméstnancu je
péce o to, aby organizace méla takovou kvalitu zaméstnancii, jakou potiebuje k dosazeni
svych cilit v oblasti zlepSovani svého vykonu a v oblasti svého riistu. “ (Frk, 2006, s. 123)
Dudova (2004) uvadi, ze udrzovani a rozvoj aktivit lidského kapitalu z ekonomického
hlediska ma vyznam pro fesSeni problému nezaméstnanosti a udrzeni socialniho smiru,
zlepSeni navratnosti investic. Také zvySuje konkurenceschopnost firem a organizaci,
podporuje rast jednotlivych regiont a vstup zahrani¢nich investora do téchto regionu.
Mame zato, ze jen prostfednictvim investic do lidského kapitalu a péci o své
zameéstnance, manazery, vede cesta k rozvoji a prosperité firem, organizaci, a tim i celé
spoleCnosti. Zaméstnanci by meli mit vytvofeny dostate¢né podminky pro rozvoj své
profesni kariéry, piistup k informacim a vzdé&lani, pfijatelné platebni podminky. V CR
vSak stale chybi ,férovy“ pfistup k zaméstnancim. Je malo organizaci a firem, které
pfistupuji k zameéstnancim zodpoveédné a zajist'uji takovou péci, aby se mohla znalostni
spoleénost v Cechach rozvijet. Ivana Ticha (2005, s. 100) uvadi, Ze ,, vétSina podnikii se
chova kontraproduktivné v tom smyslu, Ze nevyuzivd, nékdy i védomé iniciativu svych
zaméstnancii. Jen v mdlokterém podniku je potencial lidskych zdrojit skutecné vyuzivdn

¢

navzdory prohldaSenim o lidech jako nejhodnotnéjsich aktivech podniku. ‘

1.2 Personalni a socialni politika spolecnosti

Problematika clovéka v pracovnim procesu patii mezi vyznamné problémy
soucCasné doby. Pracujici Zeny a muzi chtéji byt ve svém zaméstnani spokojeni, preji si,
aby se v praci citili jako ve svém druhém domové, protoze pracovni prostfedi, ve kterém
vykonavaji své pracovni aktivity, zabird nejdelsi ¢ast jejich aktivniho zivota. Mnozi
zameéstnanci maji velmi pfesnou predstavu o tom, ¢eho chtéji v praci dosdhnout, jejich
usili v8ak narazi i na mnohé prekazky a problémy, Casto ize strany zameéstnavatelt
(Veber a kol., 2003).

Pokud zaméstnavatelé chtéji, aby jejich zaméstnanci byli s praci a v praci
spokojeni a uspé&sni, meli by si uvédomovat, ze takovi mohou byt jen tehdy, pokud jimi
formulovana personalni a socialni politika vytvoii pro né dynamické a zddouci pracovni
prostfedi a pracovni podminky. Je tfeba, aby si zaroven uvédomovali a véfili, ze clovek

nepracuje pouze zekonomickych davodi, ale divody jeho pracovni aktivity jsou
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mnohem S$irSi a slozitéj§i. Pracovni ¢innost je jednou z nejdilezitéjSich oblasti, ktera
umoziuje Clovéku zprostfedkované uspokojovat nejen primarni, ale pfimo vyssi
spolecCenské potieby (Koubek, 2002). Pro uspés$ny rust 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 umeét
zaméstnance ucinn€é motivovat a stimulovat. Na kvalitni pracovni vykon ma kromé
hmotné odmeény vyznamny vliv i uspokojovani dalSich potieb zameéstnancu, které lze
zajistovat vhodnou péci o zaméstnance. V soucasnosti je jiz témet nemozné oddélovat
osobni a pracovni problémy, protoZze vétSina osobnich probléma vyplyva praveé
z pracovnich problému. Organizace, ktera chce byt Uspé$na, ma vytvaret co nejlepsi
podminky pro zaméstnance, protoze prave lakavé pracovni prostfedi, pracovni podminky
a dobré mezilidské vztahy na pracovisti jsou vyznamnym ukazatelem spokojenosti
zaméstnancu. Naplfiovani té€chto cili sméfuje k vytvafeni souladu mezi individualnimi
zajmy zaméstnanci a zajmy organizace. Uvedené cile fizeni lidskych zdroji jsou
nedilnou soucasti ¢innosti vSech fidicich pracovniki. Bez personalniho a socialniho
rozvoje zameéstnancl neni mozné naplfiovat a splnit cile a poslani organizace (pokud ano,
tak pouze kratkodobe). K napliiovani cili organizace prostiednictvim fizeni lidskych
zdroju je tfeba formulovat a prosazovat v fizeni organizace vhodnou personalni, ale
i socialni politiku (Frk, 2006).

Personalni politika predstavuje stabilni pravidla pfistupu k vedeni lidi, které
organizace uplatiiuje (definuje vnimani a hodnoty organizace tykajici se zptsobu jednani
s lidmi, slouzi jako doporuCeni pii utvafeni praktickych postupi personalniho
managementu a pii rozhodovani o lidech). Dobfe zformulovana, dlouhodobé stabilni
a pro zameéstnance srozumitelna a pfijatelnd persondlni a socialni politika ma pro
uspésnost a dlouhodobou existenci organizace mimotadny vyznam. Upeviluje vazbu
mezi zaméstnanci a organizaci, vyjasiiuje procesy rozhodovani a Cini je srozumitelnymi,
vytvaii pfiznivé socialni klima v organizaci, minimalizuje pracovni konflikty (pfedevsim
mezi manazery a vedenymi zameéstnanci) (Palan, 2002).

Stejn€ vyznamné misto pii stabilizaci zaméstnanct a vytvareni harmonickych
pracovnich vztah v organizaci ma i socialni politika organizace. Socialni politiku
organizace muzeme Vv tom nejSirSim smyslu slova chapat jako péCi organizace

o zaméstnance. PéCe o zaméstnance (socialni management organizace) je v soucasné
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dobé jednim z nejCastéji diskutovanych problému fizeni lidskych zdroju. V odborné
literature se objevuji argumenty pro i proti poskytovani péce o zaméstnance. Argumenty
proti poskytovani péce naznacuji, ze jde o idealistickou predstavu a snahu personalistt
o napravu svéta. Podle tohoto argumentu péci prece poskytuje statni sluzba, tak pro¢ by
meél prumysl, obchod ¢i verejny sektor délat to, co jiz existuje. Soukromé zalezitosti
zaméstnancl, mimopracovni zajmy ajejich potfeby, by se nemeély tykat jejich
zaméstnavateld. I argument, Ze péCe o zameéstnance zvysuje jejich loajalitu a motivaci je
dlouhodobé napadan argumentem, ze vdécnost zaméstnanci (pokud existuje) neni
motivacnim faktorem. PéCe o socialni rozvoj v organizaci se tyka okruhu cinnosti
v nejsir§im pojeti oznaCovanych jako péce o zameéstnance, ktera se uskuteciiuje ve forme
usporadani pracovniho rezimu vcetné pracovni doby, péce o pracovni prostiedi, péce
o ochranu zdravi a bezpec¢nost pfi praci, péce o kvalifikaci a pracovni kariéru, dale jsou
to sluzby poskytované zaméstnanciim na pracovisti véetné péce o vyzivu zaméstnancu,
péce o jednotlivé kategorie zameéstnancu, ale i ostatni sluzby poskytované zaméstnancim
a pfipadné i jejich rodinam (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Organizace, které poskytuji svym zaméstnancim tuto péCi, vychazeji
z presvédCeni, ze vétSina jejich osobnich problémi vznika v souvislosti s praci a Ze
v souvislosti s praci je mozné je i nejucinnéji fesit (Plaminek, 2003).

Starosti a problémy zaméstnancu, a z nich vyplyvajici stres, deprese, srde¢né-
cévni onemocnéni, vétSinou skutecné prameni z prace a mohou se tykat socialni jistoty,
rodiny, financi, vztahll s jinymi zaméstnanci, zdravi apod. Zaméstnanci si zaroven do
prace mohou piinaset dalsi problémy, které je mozné fesit také pouze v souvislosti s praci,
napiiklad udéleni pracovniho volna k pé&i o nemocné dit&, &lena rodiny a jiné. Uspé&sné
feSeni jakychkoli problému je nejen ve prospéch zaméstnance, ale i organizace, protoze
feSeni, pomoc pii feSeni minimalizuje dopad nejen na praci zamé&stnance, ale i celé¢ho
pracovniho tymu.

Orientace organizace na socialni management umoziuje zlepSovat dobré yméno
organizace v teritoriu pusobeni, coz nasledné umoznuje ziskavat kvalitni zaméstnance
v souCasnosti i budoucnosti. Péfe o zaméstnance mozna nema piimy vliv na rast
produktivity a kvality prace, ale mize podstatnym zpusobem pozitivné ovlivnit loajalitu,
fluktuaci zaméstnanct, resp. udrzeni si svych kvalitnich zaméstnanca (Pfeifer,

Umlaufova, 1993).
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Socialni management organizace v soucasnosti nedisponuje jednoznacnou, resp.
univerzalni definici péCe o zamé&stnance. V odborné literatuie se setkavame s riiznym
chapanim této pécCe. V jednotlivych zemich existuji razné zvyklosti artzna mira
uzakonéné péce o zameéstnance. Obecné se v organizacich prosazuje tendence stale
Sirsiho chapani péCe o zaméstnance a stale vyrazn¢jsi pestrost forem této péce (Frk,
2006).

Socialni management organizace je vyrazem, jak jsme uvedli, zvolené socialni
politiky organizace av zasadé reprezentuje soustavnou a cilevédomou péci
o zaméstnance z hlediska zabezpeCovani jejich potieb a zivotni urovné. Proto, prioritou
kazdé organizace, ktera ma ambice dlouhodobé pusobit na trhu, je starat se o své
zaméstnance, protoze nikdo jako oni v takové mife nedokaze trvale udrzet prosperitu
organizace a zajem zakaznik( ¢i klienti. Konfliktni nebo lhostejné neosobni vztahy
v organizaci nejsou dobrym zakladem pro podnikani ¢i poskytovani sluzeb (Plaminek,
2003).

Pokud organizace dokaze vypracovat a realizovat program péce o zaméstnance,
ktery je zaujme, je pifedpoklad, Zze se znaCné zméni postoj zaméstnanci k praci
i k organizaci. Zaméstnanci Casto zaCnou sami (mazeme ocekavat, predpokladat) hledat
zpusoby, jak racionalizovat, Setfit naklady organizace a podavat, dokonce realizovat
razna zlepseni, ktera povedou k prosperité organizace (Pfeifer, Umlaufova, 1993).

Cilem organizace v socidlni oblasti je vytvofit za podminek socidlniho smiru
optimalni socidlni prostiedi, které motivuje a stimuluje zaméstnance jako ucastniky
ekonomickych ¢innosti. Zakladnimi vychozimi principy péce organizace o zaméstnancu
je: socialni politika, ktera je nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroja a vytvari pozitivni
vazby mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci, socialni politika, kterd vytvafi i dialog mezi
organizaci a odborovou organizaci formou kolektivniho vyjednavani (kolektivni
smlouva), socialni politika organizace, kterd nenahrazuje tkoly statni socialni politiky,
socialni standard zaméstnance, ktery je urovan mirou individualniho pficinéni se na
konec¢ném hospodaiském vysledku organizace (Frk, 2006).

Koubek (2002) zohledtiuje soucasné tendence v oblasti socialniho managementu
organizace, pokud rozdéluje péci o zaméstnance do tifi skupin: povinna péce
o zaméstnance vyplyvajici ze zakont, predpisi a kolektivnich smluv vyssi tGrovng,

smluvni péce o zaméstnance dand kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni
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organizace, dobrovolnad péfe o zameéstnance, ktera je vyrazem personalni politiky
zameéstnavatele, jeho usili o ziskani konkurencnich vyhod na trhu prace.

Hlavnim zamérem socialniho managementu organizace, ktery vytvaii prostor pro
péci je, dle naseho nazoru, utvaret a reprodukovat vykonny, motivovany a adaptabilni
personal, ktery bude schopen a ochoten aktivné na sebe prebirat narocné pracovni tkoly
zajistujici dlouhodobou prosperitu organizace (Ticha, 2005). Mezi hlavni ukoly
programu socialniho managementu organizace zaméstnanc by mély a mohly patfit:

e zdokonalovani organizace prace, péCe o upravu avzhled pracovist, stroju

a nastroju v souladu s ergonomickymi a estetickymi hledisky,

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

e zaji§tovani racionalniho a kulturniho stravovani,

e pomoc zaméstnancum pii feSeni bytové situace,

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

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

e rozvijeni apodpora socialné-pravni ochrany zaméstnanci, pomoc pii feSeni
osobnich problém,

e péce o vybrané skupiny zaméstnancd,

e péce o studenty ucilist, stfednich a vysokych skol, které spolupracuji s organizaci

a organizace ma o né€ zajem (Koubek, 1997).

PécCe organizace o jeji zaméstnance je v podstaté v zaymu jak spole¢nosti, samotné
organizace, tak i jednotlivce. M4 jit o celospoleCensky zajem a o cile, které se predevs§im
tykaji obCanskych prav, zajmu o zdravi a socialni rozvoj ¢loveka, sledujici i socialni smir,
prosperitu a stabilitu spolecnosti (Bartoiikova, 2008).

Na organizaci je mozné nahlizet bud’ jako na pouze ekonomicky systém, nebo
jako na ekonomicky a socialni systém. Efektivnost organizace v procesu premény vstupt
na vystupy je vysledkem propojovani riznych casti tohoto systému v ramci vnitiniho
prostfedi organizace a vytvareni 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 avedeni zaméstnancl, komunikaci,
socialni strukturu, socidlni klima, socialni mobilitu, na dopad pracovniho procesu na
Clovéka a na jeho socialni chovani, na hierarchicky systém nadfizenosti a podtizenosti,
na jeho socialni dopady, vnéjs§i vztahy mezi organizaci na jedné strané, odvétvim,
spolecnosti na stran¢ druhé, socialni aspekty pracovnich konfliktli, na zajmovou Cinnost,
rekvalifikaci, péci o zamestnance apod. (Bartoiikova, 2008).

Socialni management organizace jak individualni, tak skupinovy, ma ve srovnani
s mimopodnikovymi specializovanymi institucemi své zvlas§tnosti. Vyznam existence
socialniho managementu v organizaci spociva v tom, ze zaméstnanci jsou lidé se svymi
osobitostmi, vlastnostmi aproblémy v pracovnim imimopracovnim prostiedi

(Tureckiova, 2004).

1.3 Pracovni vykonnost

Pracovni vykon pfinasi pro ¢lovéka-zaméstnance nejen pozitivni piinos ve smyslu
finan¢ni odmeény 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 né kladeny, spliiovat
v oCekavané mife akazdy den. Pokud nenapliiuje vlastni ocekavani i oCekavani
nadfizeného, nartsta psychicky natlak a ocita se ve stresové situaci. Narustajici psychicky
tlak mize (nemusi vzdy) mit nezadouci dopady na osobnost zameéstnance. Vysledkem
muze byt pokles pracovni vykonnosti, ohroZeni dusevniho i fyzického zdravi, problémy
v socialni interakci na pracovisti apod. (Ticha, 2005).

Z tohoto divodu je velmi dulezité, pokud je zaméstnancim poskytnuta moznost
svefit se se svymi problémy diive, nez jim zpusobi ztratu zameéstnani nebo ohrozi jejich
zdravi. A praveé socidlni management v podminkach organizaci si klade za hlavni cil
prevenci proti vzniku negativnich situaci. Pfedchazi procestiim, které by mohly nepiiznive
pusobit na zaméstnance, narusovat jeho vlastni zajmy i zajmy organizace. Zakladem
socialniho managementu v organizaci je prabézny osobni kontakt odbornika se
zaméstnanci na zakladé intenzivniho sledovani a evidovani problému a potizi pracovniho

tymu jako celku, jeho zvlastnich skupin (naptiklad zeny a muzi pecujici o malé déti,
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zaméstnanci v preddichodovém véku apod.) nebo jednotlivce. Takto realizovany socialni
management pomaha zajistit materialni i spoleCenské potieby zaméstnancti a udrzovat
osobni integritu zameéstnanct (Tureckiova, 2004).

Tézisté socialniho managementu ve svété je praveé v podnicich, v organizacich
(naptiklad vytvarenim vnéjSich podminek se konkrétné€ rozumi péce i o zivotni prostiedi
a podminky zaméstnanct, rozvoj piedskolnich zafizeni a sluzeb apod.) Pokud jde
o vnitini podminky, rozumi se jimi zdokonalovani pracovniho prostredi, zlepSovani
hygieny prace apod. K dalezitym 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
o zaméstnance byla kvalitni a motivujici, muze vyuzit expertni sluzby odbornikti z oblasti
andragogiky, psychologie, sociologie, socidlni prace a dalSich spolecenskovédnych
disciplin, pfip. jinych védnich obort (fyziologie, ergonomie apod.) pfi tvorbé koncepce
socialni politiky v organizaci, zkoumani a hodnoceni (a aplikaci) socialniho klimatu jako
predpokladu socidlniho planovani organizace, optimalizaci pracovnich podminek,
prostoru a prostredi, spolupraci v oblasti organizace a racionalizace prace, obzvlasté pii
odstranovani nadmérmného psychického a fyzického zatizeni zptisobeného nevhodnou
konstrukeci stroju, zafizeni, pracovnich pomucek a ovladacich panel pomoci diferenciace
tvart, barev, velikosti arozmisténi, hodnoceni urazovosti anemoci z povolani
(zapfi¢inénych zejména selhanim lidského Cinitele), poradenstvi pro zameéstnance
(osobni, rodinné apracovni problémy), navrhovani, koordinovani a realizaci
sociologickych, psychologickych prizkumt, konzultacich s manazery pfi plnéni jejich
ukolll v oblasti vedeni zaméstnanct a pfi feSeni pracovnich problému a konflikta (Palan,
Langer, 2005).

Organizace, ktera poskytuje Sirokou paletu socialnich sluzeb apéce
0 zaméstnance se stava atraktivni na trhu prace, protoze zameéstnanci se snazi udrzet si
sva pracovni mista a nepftijit tak o urc¢ité vyhody. Takova péCe podstatné snizuje miru
fluktuace. Podobné délka, ale i kvalita, dovolené, pracovnich pfestavek snizuje unavu
zaméstnanci a skute¢né muze podpofit pracovni produktivitu prace. Vhodna péce
o zaméstnance, resp. vhodné volena a udrzovana pracovni pohotovost pomaha nejen

snizovat pracovni uUnavu, ale také predchazet pracovnim konfliktim, neshodam,
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uspokojovat zajmy zaméstnancl, pomahat pii ziskavani a pfijimani kvalitnich novych

zamestnanct (Koubek, 2002).
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2 VZDELAVANI

Vzdélavani podle Kachanakové musi byt permanentni a ma zohlediiovat aktualni
potieby vyvolané realitou zmén v souasném turbulentnim prostfedi. Moderni podniky
aorganizace si uvédomuji  tyto skuteCnosti aspojuji svou vykonnost
a konkurenceschopnost s formovanim takového pracovniho potencialu, pro ktery je
charakteristicka vysoka urover talentu, védomosti, dovednosti a motivace. V souladu se
strategickymi cili organizace chapou proces vzdelavani jako permanentni proces, jehoz

cilem je vytvorit podminky pro efektivni plnéni ukola organizace (Kachanakova 2007).

2.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti podle Koubka se stalo v moderni
spolecnosti celozivotnim procesem. V tomto procesu hraje nejdilezitejsi roli podnik a jim
organizované vzdélavaci aktivity, identifikované podle potieb podniku k tomu, aby
uspéSneé splnil své poslani. Prvnim pozadavkem pro podnikani je byt flexibilni
a pfipraveny na zmeény. Mohutny technicky rozvoj, ktery permanentné pfinasi nové
objevy, rychle se meénici technologie, neustalé zvySovani pozadavki na kvalitu
a technickou uroven vyrobkl, jednoduSe vyzaduje, aby si pracovnici osvojovali nové
znalosti a schopnosti. Aby dokézali udrzet krok s technickym pokrokem (Koubek 1997).

Identifikace potieb vzdélavani je naroc¢nou 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 méfitelna stupném dosazeného Skolniho vzdélani. Délka praxe promitajici se do
pracovniho vykonu je neméfitelna. Proto je identifikace potfeb organizace v oblasti
vzdélavani zalozena na odhadech a pfibliznych postupech. Jde v ni o disproporci mezi
znalostmi, schopnostmi, pfistupy a porozuménim problémi 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 vzdélavani je podle Kachanidkové naslednym krokem po identifikaci
potieb vzdélavani. Patii mezi dil¢i plany tykajici se rozvoje lidskych zdroji. Cilem planu
vzdélavani je zajistit sladéni kvalifikacni struktury zameéstnanca s cili a ukoly podniku.
Obsahem planu vzdélavani je vymezeni oblasti vzdélavani, pocet a kategorie
zaméstnancu, ktefi by méli byt zapojeni do vzdé€lavani. Dale plan obsahuje metody,
Casovy harmonogram vzdélavani subjektd, které zajistuji vzdélavani a také potfebny
objem tykajici se finan¢nich nakladt urcenych na vzdélavani (Kachanakova 2007).

Pti planovani vzdélavani, podle Koubka, vyviji iniciativu podnikova rada slozena
ze zastupcu vedeni spoleCné s personalnim uGtvarem, vysSim vedenim nebo zvlastni
komisi, kterad se zabyva rozvojem kvalifikace a vzdélavanim. Plan formuluje prvni ukoly
a priority vzdélavani, z nichz pozdg€ji vznikaji navrhy programt a navrhy rozpoctu.
VSechny navrhy se pozdéji upfestiuji az do vzniku definitivni podoby rozpoctu
a programu. Tento program je i nadale specifikovan do kone¢né podoby, ve které jsou
upfesnény jednotlivé metody, prostiedky a Casovy plan vzdélavani (Koubek 2002).

Mezi jednotlivé kroky planovani vzdélavani pati obsah vzdélavani, tedy jaké
vzdélavani ma byt zajisténo. Dalsim krokem jsou kritéria vybéru ucastnikd. Zajima nas
také, jakym zptusobem bude vzdélavani zajisténo, tedy jaké pouZijeme metody
vzdélavani, uCebni texty, didaktické pomucky, rezim vzdélavani apod. Budou vzdélavaci
aktivitu zajistovat interni, nebo externi lektofi, vzdélavaci instituce, jaké bude
organiza¢ni zabezpeceni. Také je dualezity Casovy plan vzdé€lavaci akce. V neposledni
radé nas zajiméa konkrétni misto vzdélavani, zajisténi ubytovani, stravovani a doprava.
A dilezitym bodem je i rozpoCtova stranka vzdélavaciho planu. Tedy za jakou cenu, za
jaké naklady. Dals§im dilezitym bodem jsou metody hodnoceni vzdélavaci akce
a ucinnost jednotlivych vzdé€lavacich programid. Nejdalezit€jsSim krokem planovani
vzdélavani pracovniki je volba metod vzdélavani (Koubek 2002).

Podle Vodaka a Kucharcikové (2007) miazeme nasledné po zkoumani identifikace
potfeb vzdélavani vypracovat navrh vzdélavaciho programu — planu, projektu. Je to
proces piipravy ucebnich osnov a materialt, které by mély spliiovat pozadavky na
vzdélavani a rozvoj. Proces navrhu vzdelavaciho programu by mél obsahovat 3 body, a to

fazi pripravnou, kdy se na zakladé analyzy vzdélavacich potieb a analyzy posluchacu
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(cilové skupiny) stanovi cile vzdélavani. Dale fazi realizacni, kdy se na zakladé celkovych
obecnych cilt zpracuji dil¢i cile, uréené jednotlivé etapy, zpracuje se obsah, vybér metod
a technika vzdélavani 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).

Dobfe ptipraveny plan vzdelavani by mel zahrnovat odpovédi na tyto otazky: Jaka
bude cilova skupina tcastniki vzdélavani? Cilova skupina by méla tvofit homogenni
celek. Jeji ucastnici by méli mit stejné funkcni zarazeni a méli by byt na stejné znalostni
urovni. Jakymi metodami atechnikami se ma vzdélavani provadét? Existuji rtizné
metody, tradi¢ni i moderni. Napftiklad indoor, outdoor, které jsou orientovany na podporu
aktivity a tvorivosti vSech zucastnénych. Ktera vzdélavaci instituce bude pro vzdélavani
zvolena? Vzdélavani v organizacich mize byt realizovano riiznymi institucemi a lektory,
nebo internim odbornikem. Vzdélavani se mize uskutecnit ve vlastnim nebo v jiném
Skolicim centru, pfipadné ve specialnich podnikatelskych institucich. Kdy, v ramci
jakého Casového obdobi, se vzdélavani uskuteni? Jde o jednorazovou akci, nebo
pravidelné se opakujici? Nebo se vzdélavani stane nepfetrzitym procesem pravidelné se
opakujicim? Kde se uskute¢ni vzdelavani? Realizace probéhne v podniku, nebo mimo
podnik? Jakym zpisobem akdy se bude vzdélavani provadét? Jak bude probihat
prubézné/zaveérecné hodnoceni vzdélavacich aktivit a celého vzdélavaciho planu? Jaké

jsou naklady na vzdélavani (Vodak, Kucharcikova, 2007)?

2.3 Metody vzdélavani

Koubek prifazuje zvoleni spravné metody vzdélavani jednomu z nejdualezitéjsich
krokt pfi planovani podnikového vzdélavani. Metody déli na ty, jez jsou pouzivané ke
vzdélavani na pracovisti, které chapeme jako konkrétni pracovni misto pfi vykonu
béznych pracovnich ukolt, metoda ,,on the job“, a metody pouzivané pro vzdélavani
mimo pracovisté, ve zvlastnich Skolicich zafizenich nebo ve Skolicich institucich,
v zafizenich predvadejicich nové techniky a vyvojovych pracovistich (Muzik, 2005).

Mezi metody vzdélavani na pracovisti fadime napiiklad instruktaz pii vykonu
prace. Jednd se o metodu zacviku nového zaméstnance zkuSenym zaméstnancem, za

ucelem osvojeni si novych pracovnich tkoli. Dalsi metodou je coaching, tedy metoda
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dlouhodobéjsiho instruovani, vysvétlovani a pfipominkovani. Mentoring je podobny
coachingu, Skoleny pracovnik si sam vybird svého ,radce”, mentora, ktery mu radi,
stimuluje ho a usmériuje. Counselling patii mezi novejsi metody formovani pracovnich
schopnosti pracovnikd. Jedna se o vzajemnou konzultaci a spolecné ovliviiovani. Dale
zname metodu asistovani, ktera se pouziva k formovani pracovnich schopnosti
pracovnika. Skoleny pracovnik je piid&len zkugenému pracovnikovi. Pomaha mu pii
plnéni ukold, ale zaroveri se u¢i od ného novym pracovnim postuptim. Povéfeni tlohami
je rozvinutim metody asistovani, jeho zavére¢nou fazi. Skoleny pracovnik je povéfen
splnit urcity ukol za urcitych podminek. Dal§i metodou je rotace prace, za jejiz pomoci je
Skoleny pracovnik vzdy na obdobi urcité povéfovan pracovnimi ukoly v riznych ¢astech
organizace. A posledni metodou jsou pracovni porady. Ty jsou vhodnou metodou
formovani pracovnich schopnosti pracovnika (Muzik, 2005).

Mezi metody vzdélavani pouzivané mimo pracovis§té fradime naptiklad prednasku,
kterd je zaméfena na zprostredkovani faktickych informaci nebo teoretickych znalosti.
Vyhodou je rychlost pfenosu informaci. Maze byt spojena s diskuzi. Akce vyzaduje
dikladné€jsi organizacni pripravu, musi byt vhodné moderovana. Demonstrovani je
praktické nazorné vyucCovani, zprostfedkované nazornymi zpisoby s pouzitim
audiovizualni techniky, pocitacl, trenazéri. Mezi dal§i metody vzdélavani patii
ptipadové studie, které byvaji oblibenou metodou vzdelavani. Jsou ureny pro vzdélavani
manazeru a kreativnich pracovnikd. Jejich ukolem je diagnostikovat néjaky problém
a navrhnout vhodné feSeni daného problému. Dale to muze byt workshop, coz je varianta
ptipadovych studii. Praktické problémy se fe§i tymove a z komplexnéjSiho hlediska.
Brainstorming je také variantou piipadovych studii, ve kterych skupina ucastnikt
navrhuje zpusob feSeni zadaného problému. V zavérecné diskusi se hleda optimalni
feSeni problému. Simulace je metoda zaméfena 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 ucastnikt, od kterych je
vyzadovana samostatnost a aktivita. Dalsi metodou je Assessment centre, coz je
diagnosticko-vycvikovy program, moderni, velmi vysoce hodnocena metoda tykajici se
vybéru a vzdélavani manazert. A posledni metodou je Skoleni hrou, jedna se o skute¢né
hry, které . si hraji* manazefi. UCi 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 Kuchar¢ikova podle Bartoiikové (2008) uvadéji, ze po ukonceni
planované akce a vSech pripravnych praci je mozné zacit realizovat konkrétni vzdélavaci
akci. Kazda vzdelavaci akce by méla byt v souladu s planem podnikového vzdélavani.
Faze realizace je slozena z nékolika prvku cile, programu, motivace, metod, ticastnik,
lektorti a organizacniho zabezpeCeni vzdé€lavaci akce, které je propojeno se vSemi
uvedenymi prvky vzdélavaci akce (Bartorikova, 2008).

Na zakladé stanovenych potieb vzdélavani muzeme, 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 k naplnéni cild vzdélavacich aktivit aaby to pfinaSelo pozadovany efekt
zamestnanclm i organizaci, je vhodné seznamit ucastniky s cili kurzu predem (Vodak,
Kucharcikova 2007).

Efektivni vzdélavani ma vést k tomu, aby si ucastnici osvojili nové poznatky.
K tomu musi byt pfizpisoben cely program konkrétni akce. Sklada se z prvka, které
vzdélavaci akce obsahuje, tedy ¢asového harmonogramu, obsahu (tématu), pouzitych
metod, pouzitych pomucek. K zajisténi plynulého naplnéni programu je tfeba zajistit, aby
se jednotlivi ucCastnici méli moznost vyjadfit ke vSem castem programu, sdélit sva
ocekavani, tak, aby vzdélavani probéhlo ke spokojenosti vsech zucastnénych
(Bartorikova, 2008).

Zaméstnanci jsou motivovani k uceni, ke zvySovani vlastniho potencialu.
Motivace je velmi dualezitym prvkem vzdélavaciho procesu, ovliviiuje efektivitu
vzdélavani. Kazda organizace by méla mit vypracovany systém motivace zaméstnancu
ke vzdélavani. Ten by meél obsahovat stimulacni faktory, jez by mély vychazet ze
strategie podniku, zcili organizacniho systému vzdélavani. Pfiklady motivacnich
faktorii: zlepsSeni postaveni v tymu nebo skuping, ziskani pracovniho mista nebo funkce,
pracovni postup, moznost ziskani vyssi kvalifikace, zlepSeni vykonu a kvality prace,
vy$si platové ohodnoceni. Velka motivace ke vzdélavani vede k rozvoji zameéstnancu,
a to se transformuje do kvality a kvantity vykonnosti organizace (Vodak, Kucharcikova

2007).
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Na ucastnika vzdélavaciho programu pusobi nékolik faktort. Citovy stav,
dispozice, momentalni emocionalni rozpolozeni, kulturni avzdélanostni zazemi.
Vsechno ovliviiyje jeho pristup k uceni. Informace o vzdélavacim programu by mély byt
v dostateCném predstihu znamy vSem ucastnikiim. Zakladnimi informace jsou: datum,
hodina zahajeni, misto konani, dale cil a téma vzdélavani, dale davod vycviku, aktivity
pred vycvikem, lektor, typ oblecCeni, kontaktni osoba, ubytovani a zpisob platby
(Bartonikova, 2008).

Dobry a zkuSeny lektor je pfedpokladem tispéSného vzdélavani. Mél by byt zralou
a vnitin€ integrovanou osobnosti. Mél by vzbuzovat u vzdélavanych respekt a duvéru.
Meél by byt vybaven vysokym socialnim intelektem, citem pro empatii, mit osobni kouzlo
na zvladani emoci. Mél by ovladat prednes daného tématu, umét poslouchat, podporovat
své ucastniky v aktivitach, poskytovat zpétnou vazbu, byt trpélivy. M¢l by odhadnout
skupinu, umét v ni podnitit tvofivou pozitivni atmosféru a respektovat individualitu
ucastnika (Vodak, Kucharcikova, 2007).

Vyhodnoceni vzdélavani podle Bartorikové je posledni, velmi dulezitou soucasti
celého vzdélavaciho procesu. Vyhodnocena muze byt efektivita andragogicka (zda byly
uspokojeny identifikované vzdélavaci potieby) a efektivita ekonomicka (zda byla
vzdélavaci akce po ekonomické strance piinosem). Je integralni soucasti vzdélavani, kde
jde o porovnani cilt s vysledky. Je odpovédi na otazku, zda vzdé€lavani splnilo svij ucel
(Bartorikova 2008).

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

Autofti Belcourt a Wright popisuji vyhodnoceni vzdélavaci akce jako uzavirajici
proces rozvoje lidskych zdroju, ktery zacina identifikaci potfeb. Hodnoceni je podle nich
dulezité pro zjisténi, zda program splnil oCekavané cile nebo vyfesil dany problém,
k identifikaci silnych a slabych stranek programu, k ur€eni naklada s nim spojenych. Na
zakladé tohoto hodnoceni pak lze urcit, jaka technika zmeény je z hlediska nakladu
nejefektivnéjsi, 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 programt fizeni lidskych zdroja. Hodnoceni vzdélavaciho
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procesu ma dat odpoveéd’ na otazku, do jaké miry by mély byt splnény cile vzdélavani
(Belcourt-Wright 1998).

Bartonikova uvadi, Zze hodnoceni muze probéhnout ve dvou rovinach, ato
formativn€, nebo sumativné. Formativni hodnoceni obsahuje prabézné hodnoceni,
pozoruje, jak a kolik se ucastnici vzdélavaci akce naucili, posuzuje lektory. ZvysSuje
motivaci ucastnikti, obsahuje testy, dotazniky, rozhovory, hospitace a pfimé pozorovani.

Sumativni hodnoceni obsahuje finalni souhrnné hodnoceni, tzkou souvislost
s konkrétnimi pozadavky, vyuziva testy, pozorovani a dotazniky. Hodnoceni lze provadét
pred zahajenim vzdélavaci akce, na zacatku, v prubéhu vzdélavaci akce, nebo po
ukonceni s néjakym casovym odstupem (Bartorikova 2008).

Personalni oddé€leni vyhodnocuje vzdélavaci akce za spoluprace vrcholového
managementu, jehoz ucast je signalem vaznosti vzdélavaci akce a také ostatnich
manazeru, ktefi hraji stfedni roli pfi vyhodnocovani vysledkt vzdélavani, dale Gi¢astnik,
ktefi se zapojuji do vyhodnoceni pomoci formulait a zpétné vazby, externich odbornikd,
ktefi mohou délat expertizy na objektivni hodnoceni, a i internich a externich zakaznik,
ktefi poskytuji odborny pohled na schopnost vzdélavani dosahnout stanovenych cila

(Vodéak-Kucharcikova 2007).
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3 POPIS SPOLECNOSTI SKODA AUTO a.s.

Spoletnost SKODA AUTO a.s. je v Ceské republice nejvétsim vyrobcem
automobild. Sidlem spole¢nosti je Mlad4 Boleslav, kde ma SKODA AUTO a.s. nejvétsi
vyrobni zavod, dale je zde umisténo muzeum a vzdelavaci centrum Na Karmeli. Ptiblizné
jednu tietinu arealu vzdélavaciho centra si pronajima SKODA AUTO VYSOKA SKOLA
0.p.s., dal3i &asti objektu vyuzivaji nékteré z odbornych oblasti SKODA AUTO a.s.

V Kvasinach a ve Vrchlabi ma spolecnost dalsi dva vyrobni zavody. Vozy se
vyrabgji vétsinou formou koncernovych partnerstvi také v Cing, Rusku, na Slovensku,
v Némecku a Indii, na Ukrajin€ pak ve spolupraci s lokalnim partnerem.

Soucasti némeckého koncernu Volkswagen Group je od roku 1991. Podle trzeb je
spoleénost SKODA AUTO as. nejvétsi Seskou firmou, je jednim znejvétsich
zaméstnavateld v CR i nejvétsim Geskym exportérem.

Predmétem podnikatelské ¢innosti spolecnosti je zejména vyvoj, vyroba a prodej
automobild, komponent, originalnich dild, piislugenstvi znatky Skoda a poskytovani
servisnich sluzeb. SKODA AUTO a.s. v soucasné dob& prochazi transformaci s cilem stat
se Simply Clever spole¢nosti a do roku 2025 nabidnout nejlepsi feseni v oblasti mobility.

Jedinym akcionafem SKODA AUTO as. je spoletnost VOLKSWAGEN
FINANCE LUXEMBURG SA s hlavnim sidlem ve mésté Strassen v Lucemburském
velkovévodstvi. Spolecnost VOLKSWAGEN FINANCE LUXEMBURG SA je
ptidruzenou spole¢nosti spole¢nosti VOLKSWAGEN AG (Vyrotni zprava SKODA
AUTO a.s., online, cit. 2021-12-05).

3.1 Historie spoletnosti

Laurin a Klement, dva nadSeni cyklisté v 19. stoleti, s koly Slavia, zacali vytvaret
historii znatky SKODA vroce 1895. Prvni automobil vroce 1905 dostal nazev
Voiturette A. Jejich prvni spole¢nost piekrocila ramec rodinné firmy a pfejmenovala se
na akciovou spolecnost Laurin a Klement roku 1907. Po svétové hospodatské krizi se jim
podafilo prosadit znovu, s modelem Skoda Popular. Po druhé svétové valce se spoleénost

piejmenovala na AZNP Skoda a stala se monopolnim vyrobcem vozidel. Po revoluci
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v roce 1989 se znalka Skoda slougila s koncernem Volkswagen. V roce 1991 zahajili
svou ¢innost spole&ny podnik Skoda automobilové a.s. Stala se, vedle znatky Audi, VW

a Seat, ¢tvrtou znackou koncernu Volkswagen (§KODA AUTO, online, cit. 2021-12-05).

3.2 Organizacni struktura

Nejvyssi funkéni posty zastava predstavenstvo a dozor¢i rada.

Predstavenstvo spolecnosti ma sedm clent a je odpovédné za fizeni spoleCnosti
vjejim zajmu. Kazdy clen predstavenstva je odpovédny za jednu odbornou oblast.
Clenové piedstavenstva jsou povinni vykonavat svou pasobnost s péi fadného
hospodare a za vykon své ¢innosti odpovidaji v rozsahu stanoveném pravnimi predpisy
CR.

Dozor¢i rada ma devét Cleni. Dve tietiny Clent dozor¢i rady v souladu se
zakonem voli a odvolava valna hromada. Jedna tfetina Clena je volena zaméstnanci
spoleCnosti v fadnych volbach v souladu s platnym volebnim fadem.

Cleny predstavenstva a dvé tietiny ¢lent dozor&i rady voli a odvolava valna
hromada, tzn. jediny akcionaf, primarn¢ na zakladé jejich profesnich a odbornych
predpokladu.

Prodejni oddéleni je rozclenéno na dalSi utvary slozené z oddéleni prodeje,
oddéleni strategie prodeje, oddéleni marketingu, oddé€leni after salles a oddéleni PR.
Kazdé oddéleni ma svého fidictho manazera, aten fidi vSechny clanky pfiislusného
oddélenti.

Finan¢éni oddéleni tvori financni feditel, oddéleni kontrolingu, oddéleni
informacnich technologii, oddéleni HR, pravni oddéleni a mzdova uctarna (Vyrocni

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

3.3 Zaméstnanci spolecnosti

PocCet zaméstnanct, ktefi v souCasné dobé pracuji ve spoleCnosti

SKODA AUTO a.s. je 34 514. Z toho je 7,5 % zaméstnanci se zakladnim vzdé&lanim,
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43,5 % zameéstnanci se stfednim vzdélanim bez maturity, 31,9 % zaméstnanci se
stfednim vzdélanim s maturitou a 17,1 % zaméstnancu s vysokoskolskym vzdélanim.

Kazdé misto, které se uvolni nebo se vytvoii nové pracovni misto podle internich
pozadavkd obsazuje odd€leni HR. Spolu s manazerem pfislusného oddéleni peclive
vybiraji vhodného kandidata podle odborného pozadavku na volnou pracovni pozici.

Vybér vhodného kandidata probiha v souladu s ¢innosti fizeni lidskych zdroja.
V praxi to predstavuje jednotlivé kroky, kterymi spole¢nost vytvari dynamicky soulad
mezi poCtem a strukturou pracovnich mist v souladu se strategickymi cili organizace.
Postupuje se od optimalniho planovani lidskych zdroja pies analyzy prace a pozadavki
na volna pracovni mista. Pokracuje se vybérem vhodnych kandidati az do obsazeni
pracovnich mist, pres systematické rozmist'ovani a vzdélavani pracovnik.

Oddéeleni HR zajistuje veétsi Cast vzdelavacich akci, zvySovani kvalifikace,
motivace, odménovani zaméstnancd, eviduje vSechny osobni slozky zameéstnanct.
Vystavuje a eviduje vnitini smérnice. Také vSechny aktivity souvisejici s naplnénim
strategickych cilti v oblasti kariérniho rastu a rozvoje zameéstnancu, vzdélavacich aktivit
a personalniho rozvoje probihaji v souladu se systémovym piistupem 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, jaka je souCasna situace vzdélavani ve firme
a jaké jsou potieby, postoje a nazory jednotlivych pracovnikt na takové vzdélavani.

Na zéklad¢é stanoveni cile vyzkumného Setfeni jsme si stanovili i vyzkumné
hypotézy:
produktové §koleni.

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

H3: Vice nez 50 % pracovniki 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 zaméstnancti. Dotazanych vsak bylo vic, ale od nékterych
se nam udaje ziskat nepodarilo. 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 zaméstnanci nam dotaznik samostatné vypsalo 86 a zbylych 29 bylo
tazano osobné. Tato osobni komunikace je podle naSeho nazoru efektivnéj$i, protoze
pokud respondent cokoliv nevédél, dostalo se mu okamzitého vysvétleni. A navic osobni

sdéleni bylo obsahlejsi nez u pracovniku, ktefi si sami vyplnili dotaznik.
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4.3 Vyzkumny soubor a oblast Setfeni

Vyzkumnym  souborem naSeho Setfeni byli pracovnici  spolecnosti
SKODA AUTO a.s., oblast Setfeni byla zaméfena na sidlo spolecnosti, tedy Mladou
Boleslav.

Konkrétné se vyzkumného Setieni zacastnilo 115 zaméstnanci.

31



S STRATEGIE 2025+

Oblast fizeni lidskych zdroji hraje kliCovou roli v napliiovani konkrétnich cila
souhrnné nazvanych Strategie 2025+ a v uspeésné proméné spolecnosti v obdobi zasadni
transformace automobilového odvétvi. Mezi jeji hlavni tkoly v roce 2020 patfilo vedeni
zamestnancl nelehkym obdobim pandemie nemoci covid-19, pfiprava zaméstnancli na
nastupujici elektromobilitu, podpora oteviené firemni kultury a piivétivého pracovniho
prostiedi, zavadéni digitalnich nastrojii do kazdodennich pracovnich tkonli zaméstnanct
a nabor novych pracovniki. Vedle naboru vyrobnich pracovnikt usiluje oblast fizeni
lidskych zdroji zaroven o zajisténi technicky vzdélanych, vysoce kvalifikovanych
specialistl, ktefi se profesné uplatni ve vSech oblastech spoleCnosti. Zdravi zaméstnanct
je pro automobilku nejvyssi prioritou. Okamzité po obnoveni vyroby 27. dubna 2020
zavedla SKODA AUTO a.s. po dohod se svym socialnim partnerem Odbory KOVO MB
rozsahla preventivni bezpecnostni a hygienicka opatfenti, jejichz soucasti bylo, mimo jiné,
vybaveni zaméstnanci rouskami nebo respiratory. SpoleCnost poskytla i dostatek
dezinfek¢nich prostredki, pfi vstupu do arealu zavodu namatkove méfila télesnou teplotu
a nabidla zaméstnanciim bezplatné vySetieni na pfitomnost protilatek. Dalsi vina opatieni
pfisla po navratu zcelozavodni dovolené, kdy spoleCnost ve spolupraci se
zdravotnickymi partnery zprostiedkovala svym zaméstnancim PCR testy, zjistujici
pfitomnost viru v téle testovaného.

K dalsi vnitropodnikové prevenci proti Sifeni viru vyuziva spolecnost také
antigenni testy, které jsou rychlej§i a nezavislé na kapacité laboratoti. Utvarim, které
meély 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 zameéstnanosti a celosvétove do ni patii
témer 43 tisic kmenovych a agenturnich zaméstnanct. Cilem automobilky bylo udrzet
zameéstnanost na vysoké urovni a zajistit dlouhodobou udrzitelnost personélu 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 Vzdé&avani zamé&stnanci spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Do vzdélavani arozvojovych programi spoletnost SKODA AUTO as.
kazdoro¢né investuje nemalé financni ¢astky. Predstavuje to financni naklady vynalozené
do vsech vzdélavacich programa a spoleCnost jim piiklada velky vyznam. Permanentni
vzdélavani zaméstnanci je dulezitym prispévkem k rastové strategii organizace
vychazejici z matefského podniku a sméfuje ke vSem dcefinym spolecnostem. V roce
2020 bylo na vzdélavani vyclenéno 850 mil. K& Na rok 2021 spolecnost vyclenila do
vzdélavani stejnou ¢astku. Celou koncepci vzdélavani predklada oddéleni lidskych zdroji
ke schvaleni nejvy$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 v ramci adaptaéniho procesu
avzdélavani permanentniho obecné. Ve spolupraci s odbornymi vzdelavacimi
institucemi navrhuje a vytvari specialni vzdélavaci moduly a programy pro zameéstnance.
Oddéleni vybira vzdeélavaci instituce aodborné kvalifikované lektory zajistujici
vzdélavani. Vede evidenci vSech vzdélavacich akci a také vyhodnoceni téchto aktivit az
do vyhodnoceni vzdelavani.

Cilem vSech vzdélavacich aktivit je dosazeni pozadovanych trvalych zmén
v oblasti dovednosti, znalosti a postoju, které zvysuji vykon zaméstnance pii plnéni ukolt
a cilt vyplyvajicich ze strategie a potieb spolecnosti. Cilovymi skupinami jsou manazefi,
specialisté z prodeje, marketingu, IT a financi a novi zaméstnanci, kteti se vclefiuji do
kolektivu (intranet SKODA AUTO a.s.).

Vstupni Skoleni a vycviky jsou povinni absolvovat vSichni zamé&stnanci, ktefi je
maji predepsané v popisu pracovniho mista a zafazeni. Absolvovani Skoleni musi
potvrdit svym podpisem v prezencni listin€, pfipadné v osobni karté zaméstnance. Jedna
se o tyto typy Skoleni: nastupni Skoleni, Skoleni BOZP a pozarni ochrany, specialni
Skoleni dana zakonem, normou nebo predpisem, Skoleni internich auditd a odborna
Skoleni pfi nabéhu novych modelli a motorizaci.

Za organizaci jednotlivych §koleni a tvorbu planu vzdélavani odpovida personalni
manazer ve spolupraci s manazery vSech oddéleni. Persondlni manazer sleduje plnéni
planu vzdélavani. Zajistuje u kazdého zaméstnance zarazeného na pracovnim misté

presnou evidenci absolvovaného Skoleni. Nastupni Skoleni je povinné pro kazdého
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jednoho zaméstnance bez vyjimky. Kazdy zameéstnanec podepiSe interni formular,
nastupni dopis. V ném jsou uvedeny osobni uidaje zaméstnance: jméno, pfijmeni, stav,
osobni Cislo, pracovni pozice a datum vzniku pracovniho pomeéru. V néastupnim Skoleni
je kazdy zaméstnanec obeznamen s firemni kulturou, sbezpeCnym pouzivanim
informacnich systému, se systémem odmen, s pracovnim fadem, s organizacni strukturou

a podobné (intranet SKODA AUTO a.s.).
5.1.1 Vzdélavani v 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 vzdelavani. Na nové pozadavky cilené
a systematicky pfipravuje nejen své zameéstnance, ale izaky odborného uciliste,
pracovniky dodavatelskych firem a agenturni zaméstnance.

Podnikova SKODA Akademie spoletné s tréninkovymi centry montaZe v roce
2020 proskolila v oblasti elektrické mobility 1 166 tucCastniki vCetné externistl,
agenturniho personalu a zakt ucilist€. Od kvétna 2016 si v této sféfe doplnilo vzdélani
celkové jiz bezmala 17 000 pracovniki.

Vroce 2020 zahajila SKODA AUTO informativni $koleni na téma
elektromobility pro vSechny zaméstnance.

V souvislosti s rozvojem elektromobility a za¢atkem vyroby plné elektrického
vozu zrekonstruovala podnikova SKODA Akademie prostory pro vyuku elektro obord.
Modernizované prostory slouzi nejenom zakim prezencni formy studia podnikového
ucilisté, ale i zaméstnancim dopliujicim si vzdé€lani v oboru elektro podle pozadavki
spoletnosti. SKODA AUTO investovala do moderizace elektro udeben téméf
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
spolec¢nost spustila projekt , Strongertogether”. Kladl si za cil podpofit vedouci
pracovniky v této nelehké situaci, pomoci jim vnimat krizi jako spolecnou Sanci
a pfipravit je na novy zacatek. VSem zaméstnancim pomahalo zvladat stres a mobilni
préaci instruktazni video. Brzy ho doplnila bohatd nabidka online Skoleni k tématu

komunikace, zdravi a fada tematicky zaméfenych webinaia. Praktickou novinkou bylo
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zafazeni online nastroje do vybérového fizeni pro kandidaty do managementu. Oblast
fizeni lidskych zdrojt planuje v digitalizaci pokracovat i po skonCeni pandemie.

V diasledku protiepidemickych opatfeni poznamenalo skolni roky 2019/2020
a 2020/2021 na stfednim odborném ucilisti preruseni dochazky zaka do skoly a zavedeni
distanéni vyuky. Skole se podafilo zvladnout rychly piechod na distanéni online vyuku
a zajistit kontakt zakd s pedagogy. Zaci se mohli ucastnit také ,Zivych® webinaf
s experty SKODA AUTO a.s., ktefi jim zprostiedkovali informace ke specifickym
firemnim tématiim (Vyroéni zprava SKODA AUTO a.s., online, cit. 2021-12-05).

5.1.2 Technické vzdélavani

Technické vzd&lavani patii ve SKODA AUTO a.s. ke strategickym oblastem.
Automobilka pracuje na konkrétnich projektech s desitkami Skol vSech vzdélavacich
stupiit, ma vlastni stiedni odborné uéili§ts, podnikovou vysokou $kolu a SKODA
Akademii, ktera se zamé&fuje na dalsi vzdélavani zaméstnanct. Diky témto aktivitam si
vychovava vlastni odborniky, jichz je na trhu nedostatek.

Jiz od roku 2013 je spolecnost partnerem programu Véda ma 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 zicastnilo témér 250 pedagogickych pracovnika.

V roce 2020 probéhl jiz Ctvrty ro€nik unikatni formy individualniho dotazovani
na zékladnich $kolach v regionech, kde je SKODA AUTO a.s. aktivni, jeho vysledky
definuji silné aslabé stranky jednotlivych §kol. V navaznosti na to byl vytvofen
strategicky seznam projektt, které bude skola realizovat s finan¢ni podporou spolecnosti.
Automobilka tak muaze sledovat, zda je pomoc maximalné efektivni a zda se dafi rozvijet
vyuku oborti, jako je matematika ¢i IT. V roce 2020 se do projektu zapojilo 32 skol
z domacich regiont automobilky. Vzhledem k nastalé situaci se kladl diraz na rozvoj
digitalnich kompetenci uciteld apodporu online vyuky (Vyro¢ni zprava

SKODA AUTO a.s., online, cit. 2021-12-05).

35



6 INTERPRETACE DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznik (viz pfiloha A) byl vypracovan tak, aby ukazal soucasnou situaci
vzd&lani zaméstnancl ve firmé¢ SKODA AUTO as. Zjistuje potieby, nazory, postoje
a postiehy pracovnikd. To znamena, Ze je urCen zaméstnancim firmy. VétSina otazek
byla oteviena, protoze se pracovnici mohli 1épe zamyslet a vyjadfit sviij nazor na urcitou
otazku a nemuseli si vybirat z doptedu piipravenych moznosti.

Informace do dotazniku jsme osobné sbirali v 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 tvoii pfevazné muzi (85) a mensi ¢ast zeny

Vv

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: Vék
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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 veékova skupina 18-25 let s poctem 29 pracovnikd. Z toho je
zieymé, ze firma zaméstnava mnoho lidi v mlad$im véku, coz vSak nemusi znamenat, ze
dava Sanci pouze mladym. Pricina mize byt i v tom, Ze o tuto praci maji zajem predevsim
mladsi lidé. 22 respondenti bylo ve véku 3645 let al6 v kategorii
46-55. Posledni 4 pracovnici jsou star$i 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 Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdeélani respondentti
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Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Tento graf zachycuje nejvyssi dosazené vzdélani zameéstnanct firmy. 45 % tvori
pracovnici se stiedoSkolskym vzdélanim bez maturity. Jsou to zaméstnanci vyuceni
v urCitém oboru. VétSinou vykonavaji praci v oboru, ve kterém byli vyuceni.
30 % tvoti pracovnici se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou, ty vétSinou najdeme na
administrativnich a niz§ich vedoucich pozicich. 10 % tvofi pracovnici s vysokoskolskym
vzdélanim, ti se obvykle vyskytuji na pozicich stfedniho a vys§iho managementu. 15 %

tvoti pracovnici se zakladnim vzdelanim.
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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 respondentil je zameéstnano v podniku v rozpéti od 1 do 4 let. Druhé misto
zaujimaji zameéstnanci, ktefi ve firmé pracuji jen jeden rok a méné (25 zaméstnancu). To
ukazuje, ze firma ma mnoho novych zaméstnanct, ktefi zde pracuji velmi kratce. DalSich
26 pracovnikt pusobi ve firmé 4-7 let, 14 je zde 7-10 let, 15 zaméstnancu je ve firmé

déle nez 10 let.
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Otazka ¢. S: 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 tvori vétsinu zameéstnancti firmy. Dalsi vétsi podil predstavuji zaméstnanci
ve funkci technického servisu, 35 %. Ti se staraji o servis a opravu stroju a zafizeni po
poruchach a havariich. Zajistuji vyrobu a opravy nahradnich dila a realizuji stfedni
opravy stroju a zafizeni. Pracovnici v administrativé jsou zastoupeni 10 %. Pfiblizné
7 % z naSich dotazovanych zaujima stfedni a vys§i management podniku. Do tohoto
zafazeni patii zaméstnanci, kteti jsou ve funkcich jako feditel logistiky a velkoobchodu,
manazer marketingu, vedouci velkoobchodniho provozu, vedouci servisu a také zastupce
vedouciho servisu. Zajistuji chod jednotlivych provozii firmy. Nejmensi podil
dotazanych predstavuji obchodni zastupci, tedy cestujici, ktefi navstévuji zakazniky.
Uzaviraji s nimi nové obchody a pecuji o n€. A dal$i skupinou se stejnym, 5% podilem

jsou skladnici.
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Otazka ¢. 6: Absolvovali jste jiz néjaka Skoleni ve spolecnosti

SKODA AUTO a.s.?

Graf 6: Absolvovani Skoleni
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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 respondenti) se na Skoleni teprve pripravuje.
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Otazka ¢. 7: Které ze Skoleni, jez jste absolvovali, se Vam zdalo

nejuzitecnéjsi?
Graf 7: Nejuzitecnéjsi Skoleni
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Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

Pro 36 % pracovnikt bylo nejuzitecnéjsi Skoleni pracovnich postupt. To zahrnuje
takova témata jako diagnostika, vyména lozisek, nakladny servis. Velky podil maji
Skoleni zameéfena na technologii opravy pneumatik. Dal§im dualezitym druhem jsou
Skoleni produktova (24 %), tzn. znalosti o produktech a sluzbach poskytovanych firmou.
16 % ze skoleni uzite€nych pro zameéstnance tvoii Skoleni komunikaénich dovednosti, ta
obsahuji techniku prodeje a samotny prodej zakaznikovi. Z ného se pofizuje zdznam
a zapory se ukazuji ostatnim ucastnikiim Skoleni. Dale sem patii komunikacni Skoleni,
napfiklad s obtizné zvladnutelnym klientem. Podle 15 % zaméstnanci jsou uzite¢na
povinna skoleni, ktera by si radi ¢astéji zopakovali. Podle nékterych pracovnikt nebylo
ani jedno Skoleni uzitecné (5 %) a jini se zase nevyjadrili (2 %). Tti zameéstnanci povazuji
za nejuzitecné&jsi jazykova Skoleni. Nasli se itakovi pracovnici, podle kterych jsou
uzitena viechna skoleni. K této otazce se vztahovala i nase prvni hypotéza H1: Skoleni
pracovnich postupu povazuji pracovnici za uzitecnéjSi nez produktové Skoleni.
Z vyse uvedeného Setfeni vidime, ze 36 % pracovniki vnima jako nejuzitecnéjsi Skoleni
pracovnich postupt, produktova skoleni jen 24 %. Z tohoto divodu muzeme prvni

hypotézu potvrdit.
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Otazka ¢. 8: Uplatiiujete znalosti ziskané na Skolenich pri své praci?

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

Na zéklad¢ absolvovanych skoleni se zaméstnanci mohli vyjadfit, zda jim tato
Skoleni pfinesla néjaké znalosti a zda je uplatiuji pfi své praci. VétSina dotazanych
odpovedéla kladné, tzn. 85 %. DalSich 5 % pracovniku se vyjadiilo, Ze jim tato Skoleni
nedala nic, takze je ani nemohou vyuzivat pii své praci. A zbyvajicich 10 % nevédélo,

zdali je vyuziva 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, v jakych pracovnich oblastech se pracovnik citi
dobry. Jsou to oblasti, kterym se vénuje ve své pracovni Cinnosti. Otazka nabizi Sest
moznosti odpovédi, ze kterych si kazdy zaméstnanec mohl vybrat, pfiemz jednu
moznost mohl doplnit dle svého uvazeni. Nejvice zameéstnancti (67 %) si mysli, ze jejich
nejsilnéjsi strankou jsou mechanické prace. Ty se vétSinou tykaji pracovniki ve vyrobg,
mechanikt v servisu a skladnikt. 54 % respondentti umi organizovat praci nejen sobg,
ale také svym podfizenym. Odborné poradenstvi povazuje 51 % pracovnikd za jejich
silnou stranku. V takové firmé by nebylo mozné pracovat bez odbornych znalosti, proto
si je musi zaméstnanci neustale prohlubovat. 49 % pracovniki umi dobife komunikovat
se zakazniky, jelikoz s nimi Casto pifichazeji do kontaktu, at' uz osobniho, telefonického
nebo emailového. Co se tyCe zadavani a kontroly plnéni tkolt, 25 % pracovnikt si mysli,
ze v této oblasti nema problémy. Nekteti zaméstnanci maji pfednosti i v jinych oblastech
jako napiiklad ziskavani novych zakazniki, 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 % pracovniku si mysli, ze jejich nejsilnéjsi strankou jsou mechanické prace.
Odborné poradenstvi povazuje za svou silnou stranku 51 % pracovnikii. Na zakladé

provedeného Setieni tedy mizeme 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 nepocituje zadné nedostatky ve své
pracovni ¢innosti. Tedy neni nic, co by si potiebovali zlepsit.

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

Nejméné respondentt (5 %) by si potiebovalo zlepsit pracovni postupy vyuzivané
pii své praci. 15 % neumélo na tuto otazku odpovédet a 10 % ma nedostatky v ovladani
cizich jazyku, které jsou také vyuzivany pii této praci.

K této otazce se vztahovala nase tieti hypotéza H3: Vice nez 50 % pracovniku
ma potiebu se zlepSit ve svych odbornych znalostech. Z naseho Setfeni jsme zjistili, ze
jen 20 % pracovniki ma potfebu se zlepsit ve svych odbornych znalostech. Tuto

hypotézu tedy nemizeme 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)

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

Nejvice zaméstnanci navrhuje produktova skoleni, ktera obsahuji informace
o pneumatikach a dalSich produktech. Dale firmé& navrhuji, aby se Casteji konala Skoleni
o novinkach na trhu, at’ uz o novych typech aut nebo pneumatikach.

35 % pracovnikt navrhuje skoleni pracovnich postupt. Za dalsi dilezita skolent,
ktera by se mela Castéji Skolit, povazuji podvozkovy servis, rychloservisni prace pro
mechaniky, opravy pneumatik a geometrii aut.

Vice jazykovych skoleni vyzdvihuje 20 % respondenta.

Skoleni komunikaénich dovednosti navrhuje 15 % dotdzanych, ktefi maji
problémy pfi komunikaci se zdkazniky. A také 5 % z dotazovanych povazuje povinna
Skoleni za soucast planu Skoleni do budoucna. Zrespondentli se na tuto otazku

nedokazalo vyjadtit 8 %.
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Otazka & 12: Ceho byste chtéli dosdhnout v zaméstnani v ramci budovani

Vasi kariéry béhem 3 let?

Tabulka 1: Cile zamé&stnancu

Jsem spokojen(a) s pozici, kterou mam 10 9
Chtel(a) bych setrvat v tomto zaméstnani 4 4
Chtel(a) bych dosahnout vyssi pozice 21 18
Chtel(a) bych vyssi plat 22 19
Chtel(a) bych se zapojit do fizeni firmy 3 3
Chtel(a) bych se zdokonalit (zkuSenosti) 13 11
Vyssi prodejnost aut 1 1
Snizit fluktuaci 2 2
ZlepSeni pracovniho prostiedi 5 4
Respekt ze strany podfizenych 2 2
ZlepSeni komunikace 2 2
Neda se zde uz ni¢eho dosahnout 15 13
Odchazim z firmy v blizké budoucnosti 5 4
Neumim odpovedét 10 9
Celkem 115 100

Zdroj: Autorka prace, 2022 (vlastni Setfeni)

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

Velka cast pracovnikid by v blizké budoucnosti uvitala zvyseni platu (19 %). Jini
by naopak chtéli snizit stfidani pracovnikt ve firmé a zlepsit pracovni prostredi.

Avsak najdou se itakovi, podle kterych zde jiz nelze nic dosahnout (13 %).
S touto odpovédi se ztotoziluji pracovnici, ktefi st mysli, ze dosahli nejvySsi pozici, jakou
mohli.

Jini (4 %) se chystaji v nejblizsi dobé opustit podnik. 3 % z dotazanych planu;ji
zUstat v tomto zameéstnani jesté dlouhou dobu.

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

s predchozimi lety. Nejmensi podil z respondentl tvoii pracovnici, ktefi vidi problém ve
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velmi slabé komunikaci a respektu ze strany podtizenych, takze jejich nejduilezitéjSimi
cili by bylo uspésné odstranéni téchto dvou problému.

Deset pracovnikl neumélo na tuto otazku odpovedét.

6.1 Vyhodnoceni hypotéz

Cilem vyzkumného Setfeni bylo zjistit, jakd je souCasna situace vzdélavani ve
firm¢ a jaké jsou potieby, nazory a postoje jednotlivych pracovnikii na takové vzdélavani.
Na zaklad¢é stanoveni cile vyzkumného Setfeni jsme si stanovili i vyzkumné
hypotézy:
produktové skoleni. Z provedeného Setfeni nam vyslo, Ze 36 % pracovnikt vnima jako
nejuzitecn€jsi skoleni pracovnich postupt, produktova Skoleni jen 24 %. Z tohoto divodu
muzeme prvni hypotézu potvrdit.

H2: Pracovnici vnimayji jako jejich nejsilnéjsi stranku oblast mechanickych
praci, nikoliv odborné poradenstvi. 67 % pracovnikd si mysli, Ze jejich nejsilngjsi
strankou jsou mechanické prace. Odborné poradenstvi povazuje za svou silnou stranku
51 % pracovnikt. Na zakladé provedeného Setfeni jsme mohli tuto hypotézu potvrdit.

H3: Vice nez 50 % pracovniki ma potiebu se zlepsit ve svych odbornych
znalostech. Z naseho Setfeni jsme zjistili, ze jen 20 % pracovniki 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, pfipominky a potieby,
které se tykaji zaméstnancti 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
pracovnikd si mysli, ze ma jen malé rezervy v oblasti pracovnich postupt, druha ¢ast ma
naopak zato, ze by se méla mnohem vice organizovat Skoleni 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 dikladnéjsi konzultaci s pracovniky a také
s vedoucimi téchto pracovniki. Vysledkem by bylo zjisténi, jaké typy jsou pro né
pfinosem a neposilali bychom je na takova skoleni, ktera jsou pro jejich pracovni pozici
nadbyteCna. Zaméfili bychom se spise na to potiebné.

Velka ¢ast zaméstnanct odpovédéla, ze nepotiebuje takova produktova Skoleni,
ktera se mnohdy opakuji a nevyucuje se na nich nic nového. SpiSe bychom tedy
navrhovali, aby se Castéji provadela produktova Skoleni, ktera se tykaji novinek na trhu.

Dale bychom doporucovali vice komunikacnich Skoleni pro pracovniky v servisu,
nebot’ mnoho té€chto pracovnikid ma problémy s komunikaci se zakazniky.

Pracovnici méli moznost sami navrhnout, jaké typy vzdélavani by ve spolecnosti
radi absolvovali. Mezi tyto druhy patii Skoleni novych technologii a jejich opravy.
Pracovnici maji zajem i o absolvovani elektrikafského skoleni a podvozkového servisu.

Vzhledem ktomu, Zze vétS§ina Skoleni je provadéna formou prednasek,
zameéstnanci si mysli, ze tato Skoleni jsou nudna. Mozna by bylo vhodné zavedeni Skoleni
formou diskuse. DalSim velmi dulezitym pfinosem pro spolecnost by bylo pouZzivani
videokamery, zejména na Skoleni techniky prodeje a komunikacnich dovednosti.
Pracovnici by méli moznost vidét, jakych chyb se nejcasteji dopousteji.

Na zavér bychom chtéli spolecnosti podat navrh na feseni dvou cilt, které souvisi
s budovanim kariéry zamé&stnanc v této firmé. Udaje jsou uvedeny v tabulce &. 1.

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

Navrhovali bychom spoleCnosti, aby se pokusila n€jakym zptusobem zvysit motivaci
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svych zaméstnancut k ziskani vyssi pozice, a ne k odchodu z podniku. Potom si bude moci
firma vybrat z vétsiho poCtu zaméstnanci, ktefi maji o urcitou pozici zajem.

Dalsim vyjadfenim zamé&stnancli na otazku budovani kariéry bylo, ze zde jiz nelze
dosahnout vys$si pozice. Takovou odpovéd méla vétSina mechaniki servisu. Tito
pracovnici jsou vyuceni v takovém oboru, ktery je bavi a jinou ¢innost by ani nechtéli
vykonévat. Podle nés je tedy zbyte¢né, aby tito pracovnici byli pfefazovani na jinou

funkci.
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ZAVER

Rozvoj avzdélavani pracovnikd patii mezi nejdilezitési Cinnosti personalni
oblasti. Pracovnici ziskavaji nové poznatky, zvysuji si kvalifikaci, méni se jejich postoje.
Spolecnost, ve které zijeme, se neustale méni a od lidi se vyzaduje, aby si neustéle
zlepSovali své znalosti. A toto je iduvodem, aby se zaméstnanci ve firmach stale
vzdélavali.

Spolecnosti si uvédomuji, ze nejveétsSim kapitalem, ktery maji, je lidsky kapital.
V zajmu zachovani konkurenceschopnosti je tfeba tento kapital neustale rozvijet, nebot
jen toto umozni, ze firmy budou o krok dale pred svymi konkurenty.

Cilem této bakalatské prace bylo seznamit se systémem vzdélavani spole¢nosti
SKODA AUTO as., jeho planovanim, realizaci ataké vyhodnocovanim spojenym
s efektivnosti, at’' uz pro zameéstnance nebo pro podnik.

Prvni kapitola teoretické Casti prace se vénovala fizeni lidskych zdrojt, znalostni
spoleCnosti, personalni a socialni politice spoleCnosti a pracovni vykonnosti. Druha
kapitola se zaméfila na pojem vzdélavani, identifikaci vzdélavacich potfeb, planovani
vzdélavani, metody vzdélavani a jeho realizaci. Posledni, treti, kapitola teoretické Casti
prace popsala spoletnost SKODA AUTO as., jeji historii, organizadni strukturu
a zaméstnance.

V teoretické Casti jsme se zabyvali studiem literarnich zdrojii souvisejicich se
vzdélavanim zaméstnancu. Tyto zdroje byly dale vychodiskem zpracovani praktické
Casti. Zabyvali jsme se urCitymi poznatky, které jsme vyuzili ve své praci.

Prakticka Gast se vénovala analyze vzdélavani spolegnosti SKODA AUTO a.s.
a popisu soucasné situace vzdélavani ve spoleCnosti. Nejdulezitéjsi soucasti praktické
casti bylo dotaznikové Setfeni, ze kterého vychazeji moznosti vzdélavani pracovnika
firmy.

Cilem praktické Casti prace bylo zjistit, jaka je souCasna situace vzdélavani ve
firm¢ a jaké jsou potieby, nazory a postoje jednotlivych pracovnikii 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 respondentd se zGc¢astnilo Skoleni a jen 12 %

se nezucastnilo, ale v nejblizsi dobé se hodla zacastnit. Z tohoto muzeme posoudit, ze
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firma se aktivné vénuje rozvoji svych zaméstnancti a snazi se jim poskytnout adekvatni
vzdélani pottebné k jejich pracovni naplni.

V praktické casti jsme ziskali informace o systému vzd€lavani arozvoje
zaméstnancu ve firmé. A také nazory zameéstnanct na vzdélavani v podniku. Uvedli jsme
navrhy, které by mohla firma v budoucnu zrealizovat. Podrobngjsi rozebrani vysledku
dotaznikového Setfeni jsme uvedli pod kazdy graf nebo tabulku. Také se domnivame, ze
spolecnost ma kvalitn€ vypracované smérnice, které se tykaji vzdélavani v podniku.

Na zaklad& uvedeného Setfeni jsme zjistili, Ze spole¢nost SKODA AUTO a.s. ma
vzdélavani svych pracovnikl na vysoké arovni. Najdou se i urcité piipominky, které by

spoleCnost mohla vzit v ivahu a zrealizovat.
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Priloha A — Dotaznik

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

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

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni je zjistit, jaka je souCasna situace vzdeélavani
ve spoletnosti SKODA AUTO as. ajaké jsou potieby, postoje a nazory jednotlivych
pracovniku na takové vzdélavani prostfednictvim dotaznikového Setieni.

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

Dékuji za spolupréci.

Otazka ¢. 1 — Jste zena ¢i muz?

O Zena

O Muz

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

O 26-35 let

O 3645 let

O 46-55 let

O vice jak 56 let

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

O Zakladni

a Stfedni bez maturity

O Stredni s maturitou

O Vysokoskolské

Otdzka &. 4 — Jak dlouho pracujete u spoleénosti SKODA AUTO a.s.?
O <1 rok

14 roky

4-T7 let

7-10 let

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

O Management

| Obchodni zastupce

O Pracovnik ve vyrobé

O Pracovnik v servisu

O Administrativa

| Skladnik

Otazka €. 6 — Absolvovali jste jiz néjaka Skoleni ve spolecnosti SKODA AUTO
a.s.?

O Ano

O Ne

Otazka ¢&. 7 — Které ze Skoleni, jez jste absolvovali, se Vam zdalo nejuzite¢néjsi?
Povinné skoleni

Skoleni pracovnich postupl

Produktové skoleni

Nadstavbové skoleni

Skoleni komunika&nich dovednosti

Zadné

Oo0o0O0Oo0oaoao

Nevim

Otazka ¢. 8 — Uplatiujete 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 zékaznikem

Odborné poradenstvi

Zadavani a kontrola ukolu

O0Oo0O0Oo0o0oad

Jiné

II



Otazka ¢. 10 — V jaké pracovni oblasti u sebe pocit'ujete nedostatky?
Komunikacni a jiné dovednosti

Pracovni postupy

Jazykové nedostatky

Odborné znalosti

V zadné

O0O0o0o0o0o0oaod

Nevim

Otazka €. 11 — Jaké typy Skoleni byste firmé navrhli do budoucnosti?
Povinna Skoleni

Skoleni pracovnich postupt

Jazykové skoleni

Produktové Skoleni

Skoleni komunika&nich dovednosti

O 0O00a0a0n

Nevim

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

Jsem spokojen(a) s pozici, kterou mam
Chteél(a) bych setrvat v tomto zameéstnani
Chtél(a) bych dosahnout 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 fluktuact

ZlepSeni pracovniho prostiedi

Respekt ze strany podfizenych

ZlepSeni komunikace

Neda se zde uz nic¢eho dosdhnout

Odchazim z firmy v blizké budoucnosti

OoOooo0oO0o0o0oOoOooOooOoaQao

Neumim odpoveédét
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