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Podpora jazykového vzdélavani a rozvoje zaméstnancu v nadnarodni spole¢nosti
SKODA AUTO

Abstrakt:

Tato diplomovéd price se zabyvd problematikou podpory vzdélavini a rozvoje
zaméstnanci ve SKODA AUTO, a.s. se zaméfenim na jazykové uceni. Cilem price je
analyzovat a vyhodnotit proces jazykového vzdélavani a rozvoje zaméstnancu v podniku. V
praktické &asti je predstavena spoleénost SKODA AUTO, a.s. Na niZ navazuje analyza
Setteni, jejimZ zdmérem bylo ziskat informace o podpofe vzdelavani, tedy o moZnostech a
nabidce vzdé€lavacich kurza a jejich vyuzivani v podniku. Nésledné byla sestavena SWOT
analyza na zdkladé ziskanych poznatkii a byly charakterizovdny silné a slabé stranky,
ptilezitosti a hrozby v rdmci vzdé&lavaciho procesu. V zavérecné Casti byly zhodnoceny

vysledky Setfeni a byla navrhnuta doporuceni pro pfipadné zlepSeni.

Kli¢ova slova:
Jazykové vzdélavani, podpora a rozvoj zameéstnanct, podnikové vzdélavani, systém

vzdélavani, celozivotni vzdélavani.



Support of language education and employees” development in the SKODA AUTO
multinational company

Abstract:

This thesis deals with the issue of supporting the education and development of
employees at SKODA AUTO, a.s. with a focus on language learning. The goal of the thesis
is to analyze and evaluate the process of language education and employee development in
the company. In the practical part, the company SKODA AUTO, a.s. is presented. The
following is an analysis of the survey, the purpose of which was to obtain information about
educational support, i.e. about the possibilities and offer of educational courses and their use
in the company. Then, a SWOT analysis was compiled based on the knowledge gained and
the strengths and weaknesses, opportunities and threats within the educational process were
characterized. In the final part, the results of the investigation were evaluated and

recommendations for possible improvement were proposed.

Keywords:
Language education, support and development of employees, corporate education, education

system, lifelong education.
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1 Uvod

Tématem této diplomové prace je podpora vzdélavani a rozvoje zaméstnanci v
mezindrodni spoleCnosti se zaméfenim na jazykovy rozvoj. Pro vypracovani byla vybrana
spolecnost SKODA AUTO, a.s.

Jednd se o velmi vyznamnou problematiku, jelikoz lidské zdroje predstavuji pro
organizaci dulezity zdroj. Vzdé€lavani zaméstnanci se stiva nezbytnym celoZivotnim
procesem. V soucasnosti si jiZ lovek nevystaci s tim, co se naucil v piipravé na povolani.
V dnesni dobé¢ se neustdle promériuji poZadavky na znalosti a dovednosti zaméstnancu, tudiz
jsou nuceni své védomosti neustdle prohlubovat a rozsifovat, aby byli uplatnitelni na trhu
préce.

Zamérem teoretické Casti prace je charakterizovat a objasnit dileZitost vzdélavacich
procest v podniku. V tomto useku je také rozebrana problematika rozvoje trovné znalosti
ciztho jazyka, jelikoz jde o dualezitou soucdst zaméstnaneckého vzdélavani. V ramci
rozvijejiciho se globalniho trhu je znalost ciziho jazyka na komunikativni drovni ve vétSiné
podniki nezbytna.

V nésledujici praktické &isti je predstavena spoleénost SKODA AUTO, a.s. (SA).
Navazuje analyza Setieni, kterd je provedena mezi kmenovymi zaméstnanci ve SA, jejimz
zdmeérem bude ziskat informace o podpofe vzdélavéani, tedy o moZnostech a nabidce
vzdélavacich kurzi a jejich vyuzivani. V dalsi kapitole je sestavena SWOT analyza na
zaklade ziskanych poznatkd a budou charakterizovany silné a slabé stranky, pfilezitosti a
hrozby v rdmci vzdélavaciho procesu.

V zavérecné Casti jsou zhodnoceny vysledky Setfeni a je navrhnuto doporuceni pro

pripadné zlepSeni.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace:

Cilem prace je analyzovat proces jazykového vzdé€lavani a rozvoje zameéstnancu ve
spolecnosti SKODA AUTO, a.s., charakterizovat a vyhodnotit silné a slabé stranky,
ekonomické a finan¢ni aspekty stdvajici situace systému vzdéldvani a piipadn€ navrhnout

doporuceni pro zlepSeni v ramci pozadavku firmy a potieb zameéstnancu.

2.2 Metodika:

Diplomova préice se skldda z teoretické a praktické Casti. Teoretickd Cést prace byla
zpracovana na zaklad€ analyzy sekundarnich zdroju.

V praktické Gasti byly analyzovéany vysledky Setieni ve spole¢nosti SKODA AUTO,
a.s., jehoz cilem bylo prozkoumat pfistup dotazovanych zameéstnanci k jazykovému
vzdélavani v rdmci své pozice, posoudit jejich zdjem o pripadné dalsi vzdélavaci kurzy a
dozvédét se, zda maji povédomi o nabidce vzdé€lavacich programu, a o které z nich je nejvétsi
zajem.

Za pomoci SWOT analyzy byly rozebrany silné a slabé stranky, ptileZitosti a hrozby
vychazejici z problematiky vzdé&lavani zaméstnanc ve spolecnosti SKODA AUTO, a.s. na
zakladeé ziskanych poznatku.

Vriamci metod Setfeni bylo vyuZito primdrntho sbéru dat pomoci
polostandardizovanych rozhovort a dotaznikového Setfeni v ramci spolecnosti a SWOT

analyzy.

12



3 Teoreticka vychodiska:

Celozivotni vzdé€lavani je v moderni spolecnosti nezbytny proces vedouci k aktivni
zamestnanosti a uplatnéni jedince na trhu prace. Termin celoZivotni u€eni vysvétluje souhrn
vSech vzdélavacich a rozvojovych Cinnosti v priabéhu celého Zivota. Celozivotni ueni lze
chdpat jako proces adaptace na ménici se podminky ekonomiky, techniky a spolecnosti.
Stava se tedy predpokladem pro trvaly rozvoj osobnosti. (Veteska, 2008, s. 13)

Nasledujici kapitoly predstavuji divody, pro¢ se obchodni spole¢nosti stile vice
zabyvaji rozvojem zaméstnancu a investuji do vzdélani a rozvoje svych zaméstnanct. Déle
pak charakterizuji oblasti rozvoje podnikového vzdéldvani a pfedstavuji metody méfeni

lidského kapitalu v rdmci efektivniho vyuZivani.

3.1 Potreba vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Mezi hlavni cile podniku patfi maximalizace své trZzni hodnoty a tvorba zisku.
Uspé&sny rozvoj si vyZzaduje pldnovani, fizeni, sledovani plnéni plani a jejich pfipadnou
modifikaci, za dfelem dosazeni stanovenych cili. Pomoci strategie, kterd je souborem
dlouhodobych a stfednédobych pland, piistupt a hodnot vedoucich k dosazeni cila firmy a
naplnéni jeji vize, ¢imz se firma realizuje, vymezuje vuci konkurenci a vytvaii tak svou
pozici na trhu. Strategie organizace obvykle zahrnuje vSechny klicové oblasti fizeni.
Komplexni strategie podniku je sestavena z dil¢ich strategii (napiiklad marketingové,
finan¢ni, vyrobni, persondlni apod.), které musi byt vzdjemné provazany a vytvéret soulad.
Na plnéni persondlnich cili a na plnéni personalni vize podniku se zaméfuje persondlni
strategie (strategie fizeni lidskych zdrojt). Jako ptiklady persondlnich cili je mozné uvést
stabilizovany personal s nizkou mirou odchodii, kompetentni lidské zdroje v procesu
permanentniho rozvoje, Géast fadovych pracovnikd na fizeni podniku atd. (Zufan, 2013, s.
5)

Mezi dalsi alternativni cile podniku muZe patfit dosaZeni urCitého zisku, snaha
dlouhodobé prezit, dosazeni urcitého podilu na trhu, rist a expanze ¢i spokojenost zdkaznikt
apod. K naplnéni je tfeba nejen disledné dohliZet na efektivitu procesii v organizaci, ale také
se soustiedit na kvalitu vykonu zaméstnanct. Proto je potfeba klicové pracovniky pravidelné
seznamovat s nejnovejSim vyvojem trhu, piip. ptislusSného oboru, se soucasnymi postupy a

trendy. Jelikoz fada zaméstnanct jednd se zakazniky, obchodnimi partnery ¢i dodavateli, je
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nutnost podporovat jejich rozvoj v obchodnich i komunikativnich dovednostech pro udrzeni
dlouhodobych obchodnich vztahti. V soucasnosti si vétSina zaméstnanci potiebu dalsiho
vzdélavani k udrzeni pracovni pozice i k dalSimu osobnimu rozvoji uvédomuje, a proto se
nabidka vzdéldvacich aktivit v podnicich stdvd vitanym bonusem. Vzd€lavani v rdmci
organizace nese zaméstnancim moznost seberealizace, vétsi sebevédomi, a vede k vétsi
loajalité vici zaméstnavateli a pfinasi lep$i pracovni vykony. Mezi Casté vzd€lavaci aktivity
spadd jazykové vzdélavani, jelikoz si stdle vetsi mnozstvi komerCnich spolenosti
uvédomuje nutnost spoluprice se zahrani¢nimi partnery. (jazyky.studium.price, 2010)

Na postaveni podniku na trhu ma vliv mnoho faktor z vnéjsiho i vnitiniho prostiedi.
Jeho pozice se obvykle vyjadfuje pfimymi finan¢nimi vynosy, ale ¢im dal vice roste
dialezitost vyjadifeni nehmotného kapitalu, ktery spadd do celkové hodnoty podniku.
V soucasné dobé globalizace je nedilnou soucdsti kvalitni podnikové strategie zajiSténi ze
strany lidskych zdrojia. Obchodni spole¢nosti se v ramci vyjadreni své trzni hodnoty zacinaji
vice orientovat na udrzeni kliCovych zaméstnancu, snazi se maximalné vyuzit jejich znalosti
a inovacni schopnosti. Do popfedi se dostdvaji podniky, které dokdzou maximdalné vyuzit
schopnost vyhleddvdni a rozvoje lidského kapitdlu potfebného k dosazeni konkurencni
vyhody. (Vodék, 2011, s. 18-21)

Vychovou a vzdé€ldvanim dospélych se zabyvd aplikovand véda nazyvédna
andragogika, kterd rovnéZ respektuje specifika s tim spojend. Zejména fteSi socializaci,
personalizaci, akulturaci a enkulturaci (v€lenéni jedince do kultury, jednd se o Cast
socializa¢niho procesu). (Wikipedie, 2021)

V moderni spole¢nosti, dle Koubka (2015), se pozadavky na znalosti a dovednosti
zaméstnancu neustdle proménuji. Pracovnici jsou nuceni stale prohlubovat a rozsifovat své
védomosti a dovednosti, aby byli zaméstnatelni. Doby, kdy si Clovék témét po celou dobu
své ekonomické aktivity, vystacil s tim, co se v podstaté naucil v piipraveé na povolani, jsou
davno pry¢€. Vzdelavani a formovani pracovnich schopnosti se v dneSnim globdlnim svéte
stalo celoZivotnim procesem. Podnikové organizace a jejich organizované Cinnosti hraji
v tomto procesu velkou roli. Flexibilita a pfipravenost na zmény v podniku jsou zdkladnim
stavebnim kamenem pro dlouhodobé preziti na trhu. Flexibilni zaméstnanci, ktefi jsou
pfipraveni na zmeény, akceptuji a podporuji je, vytvaii flexibilitu podniku. Proto se péce o
formovani pracovnich schopnosti zaméstnanct podniku zjevne stava nejdalezitéjsim dkolem
persondlni prace. Nejnove€j$i metody v fizeni a souCasny charakter price vyZaduji

pracovniky nejen ndleZit¢ odborné€ pfipravené a schopné si osvojovat nové znalosti a
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dovednosti, ale také se zamétuji na urCité rysy osobnosti a zadouci chovani. Duaraz je kladen
na formovani osobnosti pracovnikd, formovani jejich hodnotovych orientacich a
uzpusobovani jejich kultury ke kultufe organizace. Proto roste dileZitost rozvojovych aktivit
zametujicich se na utvéreni SirStho spektra znalosti a dovednosti nez je potieba k vykonu
tkoli na jejich soucasné pracovni pozici. Tyto rozvojové aktivity vytvaii flexibilitu
pracovnikd a pfipravenost na zmény.

Z pohledu budouci dspéSnosti a rozvoje podniku na trhu, podle Voddka (2011), je
dilezita kvalita a rozvoj téch aspektt, které mu prispivaji jit kupfedu, pokud jsou efektivne
vyuzivany. Autor pod nehmotny kapitdl podniku zahrnuje intelektudlni kapitdl, ktery
predstavuje organizované znalosti vyuZivané k tvorbé bohatstvi firmy (napf. patenty Ci
chranéné technologie). Lidské slozky jsou schopny uceni, zmény, inovace a tvofivosti, a to
vzhledem ke spravné motivaci zajiStuje dlouhodobé preziti podniku. Jednd se o schopnost
podniku pfemeénit znalosti a nehmotna aktiva do zdroji bohatstvi. Tyto zdroje charakterizuji
faktory prispivajici ke kvalité internich procesu, které pak tvoii hodnotu pro zakazniky.
Zarovern tyto zdroje zahrnuji, jak hodnotu vztaht uvnitf organizace, tak i vztahy se zdkazniky
a dodavateli. Pojem intelektudlni kapitdl obsahuje kombinaci lidského a strukturdlniho
kapitdlu. Strukturdlni (organizacni) kapitdl pak charakterizuji institucionalizované znalosti
vlastnéné organizaci, jako jsou napf. pracovni postupy, manudly, technologie a znacky.
Lidsky kapitdl podniku predstavuji zaméstnanci, jejich vrozenymi i ziskanymi znalostmi,
dovednostmi, schopnostmi, postoji a kompetencemi, coz podniku ddva jeho specidlni
charakter. Jde tedy o lidsky potencidl, ktery je potfeba dobfe zmapovat a dokdzat ho dspésné
rozvijet.

., Pravé lidé tvori ten prvek podniku, ktery je schopen se ucit, inovovat, podnécovat a
realizovat zmény i kreativné myslet. Toto vSe je zdroven nevyhnutelnym predpokladem
dlouhodobého tispésného piisobeni podniku na trhu. “ (Vodak, 2011, s. 35)

Koubek (2015) definuje vzdélavani zameéstnancu jako aktivity zahrnujici
prohlubovani pracovnich dovednosti, rozSifovdni pracovnich schopnosti a rekvalifikacni
procesy. Moderni persondlni prace znatelné ovliviiuje pribéh formovani tymi a jisté i
individualn{ a tymovy pracovni vykon, jelikoz klade duraz na utvafeni osobnosti pracovnika,
tedy na vlastnosti, které hraji dilezitou roli v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovani a
védomi, a tudiZ i motivaci zaméstnancu. Koncept rozvoje zameéstnanct je velmi promeénlivy
v Case 1 v prostoru. Zavisi na mnoha aspektech, jako je povaha prace, pouzivand technika a

technologie, velikost organizace apod. ZaleZi i mj. na socidlnim prostfedi v jakém podnik
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pusobi, na systému vzdélavani v dané zemi, ktery pfipravuje pracovniky pro potieby
urcitych organizaci nebo na kulturni a vzdélanostni drovni obyvatelstva apod.

Hornik (2007) definuje pojem uceni jako rozvoj, ktery umoZiuje pfetrvdvajici a
efektivni zmény v duSevni Cinnosti a kondni jedince, zahrnuje tedy nejen védéni, ale i
konani. Podle autora, pojem uceni vyjadiuje dvé rizné kvality — pfizpusobeni se (hledani
prilezitosti) a prizpusobeni sobé (vytvareni prilezitosti). Pfi sestavovani rozvojovych
programil je tfeba brat v divahu obé tyto zakladni funkce. Pojem ,uceni (se)* je $irSi a
nezahrnuje jen rozvoj a vzdeldvani. ZjednoduSené feceno, Clovek se uci, i kdyZz se
nevzdélava, také se muze ucit i negativnim vécem, coZ nelze povazovat za rozvoj.
Rozvojovy plédn obndsi vSechny aktivity, které vedou k Zadouci zméné, a nejednd se jen o
vzdélavani, které je pouze jeden ze zpusobu uceni. Podle autora, ucici se organizaci lze
zahrnout pod moderni termin knowledge management. Jednd se o pfistup, ktery se zabyva
generovanim, Sifenim a revizi spolecné odbornosti. Zdkladnim pfedpokladem tohoto
managementu je zajistit takové prostiedi, ve kterém se bude celd organizace ucit. Koncepce
spoCiva v rozpracovani systémového zpusobu, v némz uplatiiuje nelinedrni zpisob
uvazovani a pojeti svéta. Prostiedi, ve kterém podnik pusobi, je tfeba vnimat komplexné a
dynamicky s mnoZstvim intervenujicich sil. Nespoléhd se pouze na nejchytrejsi lidi
v organizaci, ale vyuzivd se intelektudlni kapacity vSech, bez ohledu na jejich postaveni
v hierarchii. ManaZefi se snazi déni uchopit nelinedrné€, najit spiSe vzdjemné vztahy nez
fetézec piicin a nasledkd. Jde tedy o vidéni podniku v pohybu, ne jako staticky priafez

realitou.

3.2 Lidsky kapital vs. lidsky potencial

, Téma lidského kapitdlu md velky vyznam v teorii lidskych zdrojii, pri zkoumdni a
analyze trhu prdce, urcovdni iirovné mezd a pri analyze faktorii ovliviujicich tempo
ekonomického ritstu a hospoddrsky blahobyt zemé. V soucasném obdobi, charakteristickém
rychlym a rozsdhlym zavddeénim technickych a technologickych inovact, je za nejdiileZitéjsi
faktor technického pokroku, rustu produktivity vyrobnich faktori, zvySovdni hodnoty
lidského kapitdlu i celkového ekonomického ristu pokldddno vzdéldani prispivajici k ristu
védomosti, dovednosti a postojii. Nové ziskané poznatky je nutné inovativné a tvorivé

adaptovat na moznosti konkrétnich organizaci a celé ekonomiky. Vzdéldani je pokldddno za
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vyznamny a ucinny zdroj akcelerace ristu ekonomik i jednotlivych podniki. “ (Vodak, 2011,
s. 39)

Podle Vodédka (2011), za zvlaStni formu kapitdlu zacal byt povazovan lidsky kapital
proto, Ze zajistuje tomu, kdo jim disponuje a vyuZziva ho, urcity dichod, podobné jako
fyzicky kapitdl. Zaroven je rozvoj aspekti lidského kapitdlu velmi Casov€ naroCny a
vyZaduje pomérné velké materidlni zdroje. Autor charakterizuje lidsky kapitél jako souhrn
vrozenych a ziskanych schopnosti, védomosti, dovednosti, zkusenosti, navykd, motivace,
talentu a energie, jimiZ jedinci disponuji. Clovék pak sviij vlastni kapitdl pronajima na trhu
prace. Lidsky kapitdl je mozné povaZovat za dynamickou veliinu a pfedstavuje vyrobni
faktor doddvajici podniku specificky charakter. Lidské zdroje pak predstavuji lidé
v pracovnim procesu. Rozdil mezi lidskym kapitdlem a lidskymi zdroji je v tom, Ze lidsky
kapital vlastni kazdy Clovék, i ti jedinci, ktefi nejsou zafazeny do pracovniho procesu, tedy
bez ohledu na to, zda jsou v pracovnépravnim vztahu s n¢jakou organizaci i nikoliv. Lidské
zdroje charakterizuji lidé schopni seberealizace v pracovnich aktivitdch v podniku. Jedna se
o zasobu lidského potencidlu zpusobilého vykondvat cilevédomou cCinnost vedouci
k produkci vystupu. Lidsky potencidl pak pfedstavuje, z kvalitativniho 1 kvantitativniho
hlediska podniku, soubor dispozic a predpokladu jedince zaméfujiciho se na takové ¢innosti,
které umoziuji podniku postupovat vpred a pomdhaji zvySovani jeho konkurenceschopnosti.
Pojem lidsky potencidl obsahuje aspekt dynamicCnosti a vaze se spiSe k budoucnosti, zatimco
termin lidsky kapitdl se spiSe vztahuje k souCasnosti. V praxi jsou €asto tyto dva pojmy
zaménovany nebo nedusledné rozliSovany.

Prave intelektudlni kapitdl predstavuje kliCcovy prvek schopnosti zajiSténi budoucich
piijmid podniku. Z podnikatelské praxe vyplyvd, Ze kombinace raznych prvki
intelektudlniho kapitalu a hmotnych vstupt podminuje konkuren¢ni vyhodu podniku. Cilem
managementu a majiteld organizace je zvySovani trzni hodnoty podniku, kterd bude
v budoucnu charakterizovédna stdle vétSim podilem jeho nehmotnych aktiv. Ziskdvani, vyvoj
a prendSeni znalosti, stejné jako formovani chovani ve vztahu knovym znalostem,
reprezentuji uéici se podnik. Duraz je kladen na znalosti a kompetence a je tzce spjat
s intelektualnim kapitdlem a nehmotnymi aktivy. Efektivni u€eni jednotlivych zaméstnanct
je vyznaénym vychodiskem a podstatou pro kolektivni u€eni organizace. (Vodak, 2011, s.

27-34)
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3.3 Jazykové vzdélavani

Mnoho podnika v této dobé uznava, Ze uceni prostfednictvim $koleni, rozvoje a
fizeni znalosti pomdhda zaméstnancim rozsifit ¢i zdokonalit si jejich dovednosti, coz
ovliviiuje jejich pracovni vykon, spokojenost a kariérni postup. Firmy, které pouZivaji
inovativni postupy a rozvoje, evidentné dosahuji lepSich finan¢nich vysledki nez
konkurence, ktera tak necini. DuleZitou soucasti zaméstnaneckého vzdelavani jsou jazykové
kurzy. Zatazeni jazykového rozvoje mezi podnikové vzde€ldvaci aktivity, také pomahd
posilovat sebevédomi, navazovat kontakty a zvySovat produktivitu. Prohlubovani dstnich i
pisemnych znalosti ptipravuje pracovniky nejen na obchodni schiizky, ale také i na tcast
v mezindrodnich projektech. Pracovnici maji perfektni pfileZitost k procvicovani nového
jazyka v ramci skupinovych podnikovych kurzd, jelikoZ se uci navzdjem. Socidlni uceni
v podniku urychluje pokrok a posiluje motivaci, ale také upeviiuje vztahy mezi
spolupracovniky a umoZiiuje jim lépe porozumét jejich roli v organizaci. (Noe, 2010, s. 39)

»Zaméstnanci si ¢im ddl vice uvédomuji, Ze se z dlouhodobého hlediska vyplati
investovat do svého vlastniho rozvoje. Nabité znalosti jsou néco, co témér neztrdaci hodnotu
a bude vyuZitelné i v budoucnu. Stejné tak si je zaméstnavatel védom toho, Ze je potreba své
zaméstnance neustdle vzdéldvat, a to pravé v oblasti jazykovych kompetenci, které byvaji
Casto nedostatecné. Cizi jazyky jsou v mnoha firmdch potFeba na denni bdzi, tudi? je
nezbytné, aby zaméstnanec danou rec ovlddal na potiebné virovni a byl si jejim pouZivdnim
jisty.“ (Vlkova, 2017)

Znalosti cizich jazykt na komunikativni drovni jsou nezbytné v ramci rozvijejiciho
se globdlniho trhu. NejefektivnejSim feSenim pro firmy, z dlouhodobého hlediska, je spiSe
investice do vlastnich zameéstnancl, neZ opakované feSeni tlumocnika. Z tohoto divodu si
stile vice podnikld zajistuje jazykové kurzy a vzdélava své zaméstnance s ohledem na
pracovni zafazeni, coz byva pozitivné vnimano i u pracovniku. (jazyky.studium.prace, 2010)

Pokud se tedy podnik rozhodne chopit nelehkého tkolu a zavést jazykové vzdelavani
svych zaméstnanct, mél by si vypracovat plan vzdélavani s nasledujici strukturou (Hédlova,
2020):

1. Na jakou skupinu zaméstnanct se podnik zaméii? Koho chce vzdélavat?
2. Stanovit si krdtkodobé i dlouhodobé cile a ocekdvané vysledky.
3. Jakou maji zameéstnanci jazykovou dovednost a na jakou droveil je chce podnik

posunout?
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4. Jak casto potfebuji pouZit cizi jazyk v rdmci vykonu price? Potiebuji zlepSit své

dovednosti, aby pracovali efektivnéji? Jak Casto pouZivaji jazyk pii vykonu price?

Po odpovédich na tyto otdzky, podnik stanovi délku a intenzitu studia. Jestlize podnik
ocekdva vysledky a zfetelny pokrok, mél by umoznit lekci jazyka alesponl dvakrat tydné o
délce 90 az 100 minut. JelikoZ se z pohledu organizace jedna o investici, nen{ pfili§ rozumné
napldnovat dlouhodobou, nikdy nekoncici, vyuku. Pro jazykovy kurz zaméfeny na vysledek,
je spise ucinngjsi zvolit sttednédoby, intenzivni kurz (napf. Sest mésict intenzivné, Sest
mesict s menSi intenzitou, krat$i pauza a pokracovani s udrzovaci intenzitou). (Hédlova,
2020)

Osvojit si cizi jazyk neni jednoduché, vyZaduje to odvahu, usili a spousty price. Proto
je velmi dulezité, aby si sami sudenti byli schopni identifikovat své vlastni zptisoby uceni a
preference. Je tieba najit takovou strategii uceni jazyku, ze které se stane nejlépe rutina. Jako
piiklad jednotlivych strategii pii vzdélavani jazyka lze uvést strategii uCeni a osvojovani
synonym, piislovi apod., diky které Ize dobie ziskat dovednosti v cizim jazyku
prostfednictvim Cteni kniZek v pfedmétném jazyku €i za pomoci massmédii. Tato metoda
napomahd zlepSovat schopnost psani, zdokonaluje schopnost myslet kriticky a kreativng.
Studenti by méli byt schopni pfi osvojeni synonym lépe vyjadfit své ndpady, mySlenky Ci
zpravy. Dals8i uvedenym zpusobem je hadani vyznamu jednotlivych cizich slov, kterym
nerozumi. Tato strategie by mela zlepSit schopnost Cist text v cizim jazyku. Studenti se snazi
odvodit vyznam slova z kontextu. Pfi tomto zpusobu je vSak potieba jiz ovladat urCitou
uroveni znalosti, jelikoZ by mohlo snédze dojit ke Spatnému pochopeni vyznamu textu. Tato
studijni strategie také neni pro kazdého, nektefi studenti si rad€ji ihned vyhledaji spravny
vyznam slovicka. Oblibeny zptisob pro zlepSeni ¢teni a mluveni mezi studenty je startegie
naslouchani a hovoru. K tomu jsou €asto vyuZivana massmédia, sledovani filmua a seridld,
poslech hudby apod., coZ pomaha zlepsit dovednosti nejen v poslechu, ale také v mluvent,
jelikoZ napomdhd spravné vyslovnosti a budovéni slovni zasoby. Uspéch zavisi nejen na
zvolené strategii, ale také na zptuisobech ucenf a piistupu lektort, ktefi jim mohou pomoci s
identifikaci studijnich styli a preferenci. Mohou na studenty pusobit podobné jako
facilitator, ktery studenty vystavi riznym druhtim jazykového vzdélavani. Neméné dilezité
je také umoznit vzdélavajicim se pracovnikiim autonomii pii vybéru strategie, podle jejich
individuality ve zpusobu uceni, aby se mohli efektivné¢ vzdé€lavat a zlepSit vSechny

dovednosti spojené s u€enim ciziho jazyka. (Norris, 2017, s. 153-180)
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Pokud ze strany zaméstnavatele ¢i zamé&stnance neexistuje urgentni nutnost zlepSit
jazykové dovednosti, je vhodné tomu pfizpusobit délku i intenzitu lekci. Vysledky vSak
budou mensi. Podnik mtiZe rozd€lit zameéstnance do skupin a urcit, ktefi se budou vzdélavani
s vyS§i intenzitou a umoZnit jim intenzivn€jSi studium. Pocatecni droven jazykovych
dovednosti muze byt faktorem pro stanoveni intenzity. Zaméstnanci na nizsi irovni nebo
zaCateCnici vyzaduji vysS$i intenzitu, aby byl zajiStén pokrok a viditelny posun. Pro
pracovniky na vyssi drovni je vétSinou lepsi naplanovat vyuku v rdmci kratkodobych kirzi
zamefenych na konkrétni cile. (Hédlov4, 2020)

Pii realizaci jazykového rozvoje muZe nastat problém s narocnou motivaci
zamestnancu, se kterou lze pomoci stanovenim konkrétnich cilt. Mezi zékladni cile spada
dosaZeni stanovené jazykové udrovné ve vymezeném cCasovém obdobi. Motivovat
zaméstnance dédle pak muze prubézné testovani po jednotlivych lekci, pfevazné pak
zavére¢né hodnoceni vykonu jednotlivych tcastnikii a dosaZeni stanoveného cile. Také
dalsim motivacnim faktorem mize byt to, kdyZ podnik svym zaméstnancim proplati
mezindrodni jazykovou zkouSku nebo zahrani¢ni pobytovy kurz pfi dosazeni dané drovne.
V praxi se podnikim nejvice osvédcila sestava nékolika motivacnich prvki, konkrétné
urceni cile vyuky soucasné s financni participaci, jeZ je podminéna vysledky. Pracovnici,
ktefi se financn€ podili na vyuce, jsou obvykle na lekce pfipraveni, jejich rozvoj je
progresivni a snadnéji dosahuji cile. KaZzdy podnik mé samoziejmé odlisné cile a ocekavani.
V piipadé korporatnich nadndradonich spolecnosti, si vétSinou firma zajistuje vzdeélavani
zamestnancu sama, investici do vlastniho vzdélavaciho stfediska. Stfedni a malé podniky
spiSe vyuZzivaji externi kurzy. Jelikoz individudlni pozadavky podniki nelze lehce zahrnout
v osnovach obecnych kurzi, jazykové Skoly proto dnes obsah jejich lekci, co nejvice

personifikuji podle pozadavku jednotlivych spolecnosti. (Vlkova, 2017)

3.4 Oblasti rozvoje a vzdélavani zaméstnancu

Oblasti rozvoje a vzdélavani pracovnikll 1ze Clenit z riznych hledisek do riznych
kategorii. Nasledujici kapitola uvadi a strucné charakterizuje vybrané, které v podstaté tvori
shodny zdklad pro rozdéleni téchto oblasti.

Koubek (2015) rozdelil systém formovani pracovnich schopnosti Clovéka, dle
ndsledujictho ¢lenéni na oblasti vSeobecného vzdélavani a odborného vzdélavéni, ktera

zahrnuji zdkladni pfipravu na povoldni, orientaci, doSkolovéni, pfeSkolovani, profesni
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rehabilitaci, a oblast rozvoje (rozSifovani kvalifikace a formovéni osobnosti), kterd je tedy
orientovdna na ziskdvani Sir§Stho zdbéru znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nutné k
vykondvani soucasné pracovni pozice. Rozvoj je pak vice orientovan na kariéru jedince nez
na jim vykondvanou praci. Utvéii spiSe jeho pracovni potencidl nez kvalifikaci, a formuje
tak z pracovnika adaptibilni pracovni zdroj. Také formuje osobnost Clovéka tak, aby vice
prispivala ke spInéni cilti podniku a ke zlepSovani mezilidskych vztahd v organizaci.

Podle Vetesky (2008), proces vzdélavani lze ddle Clenit do nekolik nésledujicich
oblasti, a to rdmec orientace a adaptace, rdimec rozvoje a vzdéldvani a rimec outplacementu.
Béhem fize orientace a adaptaniho procesu, jde predevSim o co nejrychlejSi dosdhnuti
standardni vykonnosti. Kvalitni adapta¢ni proces muze velmi ovlivnit fluktuaci v podniku
v prvnim roce od ndstupu. Spravny start vétSinou rozhoduje o tom, kam sdm sebe pracovnik
zafadi i kam ho za€leni druzi, coZ zna¢n¢€ ovliviiuje kvalitu jeho vykonu.

Jednd se o tzv. pygmalionsky efekt nebo také Sebenapliiujici proroctvi ¢i Efekt
experimentatora. Jde o fenomén, kdy pozitivni o¢ekavani vede k pozitivnimu vysledku, tedy
o0 jev, pii kterém 1ze nevédomé ovliviiovat situaci a lidi tak, Ze naplni ptvodni predpoved'.
(Melichar, 2011)

Mezi nejCastéjSi problémy adaptacniho procesu je piehlceni informacemi a
formalitami béhem ndstupu (kratké doby). Ddéle povéfovani podfadnymi tkoly, které
oslabuji motivaci zaméstnance nebo naopak poveéfovani ukoly, u kterych je velmi
pravdépodobny nedspéch, jez mize jedince poznamenat v jeho vykonu. Dalsi oblast, rozvoj
a vzdelavani, 1ze rozdélit podle obsahu. Obcas byva také rozClenéno na tvrdé a mekké
kompetence. Muze probihat ve formé prezencni vyuky nebo prostfednictvim e-learningu,
patii sem ndsledujici oblasti (Veteska, 2008, s. 128):

1.  sféra funkéniho vzdélavéni, kterd md povahu odborné piipravy a uceni a
navazuje na popis prace. VétSinou byva vysledkem certifikace. PouZiva se
napfiklad u projektantd nebo obchodnikd.

2. Oblast dopliikového funkéniho vzdélavéni, které se orientuje na rozSiteni
funkéniho vzdélani. MuzZe se jednat o vycvik v obchodnich dovednostech,
Skoleni v jakosti apod.

3. Sféra manazerského vzdélavani, kterd zahrnuje vzdélavani od MBA az po rizné
dil¢i aktivity napf. nacvik skupinového feSeni problému ¢i rozvoj dalSich

manazerskych zpusobilosti.
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Stéra ucelového vzdelavani zahrnujici napfiklad efektivni telefonovéni Ci stress
management, vét§inou zahrnuje rozvoj mékkych dovednosti. Casto md povahu
just-in-time a uplatiiuje se v podobé standardizovanych feSeni.

Jazykové vzdélavandi.

IT Skoleni.

Skoleni ze zdkona apod.

Vzdélavani béhem outplacementu ma za ukol zvysit Sance jedinct na trhu prace,

byvé tedy velmi prakticky orientované. Zamétuje se napiiklad na to, jak napsat Zivotopis,

jak vyhledavat potencialni zaméstnavatele, miZe byt zaméfeno na rozvoj kompetenci pro

uplatnéni se na trhu prace apod. (Veteska, 2008, s. 127-131)

Nabidka dal$iho rozvoje a vzdélavani zavisi také na oborové ptisluSnosti podniku a

na jeho velikosti. Vzdélavani zaméstnancii 1ze mimo jiné Clenit dle potieb, které si vyzaduji

zamestnanci na urcitych pozicich (Benes, 2008, s. 163):

1

vzdéldvani vrcholového managementu, do kterého patii rozvoj vlastnosti a
dovednosti, napiiklad strategického mySleni, kreativity, time management,
komunikacni schopnosti, feSeni a zvladani konflikt(i a stresu. Tomu je tfeba
pouzit vhodné metody, jako jsou rolové hry, diskuze, cviCeni, ptedndsky apod.

Do dalsi skupiny spadéd stfedni a niZ§i management, kde jde pfedevSim o
poskytovani odbornych kompetenci nebo specifické praxe, napiiklad strategie
prodeje Ci technické Skoleni. Vzdelavani probihd vétSinou formou
sttednédobych a kratkodobych kurza.

Vramci  vzdélavani fadovych zameéstnanci obvykle byva poskytnuta
kompetence s cilem piizpisobeni se zméndm ve vykondvaném obsahu prace Ci
zvyseni kvalifikace. Také se muzZe jednat o kurzy zamétené na techniky mimo
pracovni Cinnosti napiiklad zvladdani stresu nebo rozvoj schopnosti tymové
prace. Skolici metody se pouZivaji pfimo v pracovnim procesu a jednd se o
Skolenti, zaskoleni ¢i trénink apod.

Dalsi specidlni skupinu tvofi perspektivni zameéstnanci v rdmci talent
managementu. Jde obvykle o vysokoSkolské studenty, ktefi by méli pfevzit
vedouci pozice.

Néslednou skupinu pfedstavuji vzdelavaci kurzy, ktery mohou vyuZzit vSichni

zamestnanci napt. jazykové programy. (Benes, 2008, s. 163)
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3.5 Vzdélavaci proces

Nésledujici podkapitoly se zabyvaji a charakterizuji jednotlivé kroky vedouci k
realizaci vzde€ldvaciho procesu, ndsledné pak méfenim a vyhodnocovdnim vzdéldvacich

aktivit.

3.5.1 Sbér podkladovych tdaju

Podle Vodéka (2011) v procesu identifikace potfeb vzdélavani musi pfedchédzet sbér
informaci. Jednd se o jednoduché a snadno pouzitelné metody, jakymi jsou napiiklad
strukturovany rozhovor, skupinova diskuze, dotaznik & participace a pozorovéni. Ugelem
strukturovaného rozhovoru je zjistit, pro¢ zaméstnanci nepodédvaji uspokojivy vykon, ziskat
nazory, postiehy a postoje od klicovych zaméstnanci podniku apod. Je zaloZen na
pfipraveném seznamu otdzek (otevienych €i uzavienych) tykajicich se problému. Vyhodou
je flexibilita a detailn€jSi zkoumdni situace, na druhou stranu nevyhodou je ¢asova ndro¢nost
a rozhovor musi vést osoba, kterd je dostateCné kvalifikovand. Dal$i metodu piedstavuje
pozorovani, které se zamétfuje na sledovani vykonu prace jednotlivet nebo skupin. Pak
dochdzi k porovndvani jejich vykonu s popisem prace, normami a postupy. Mezi pfednosti
této metody patii fakt, Ze pozorovatel ziska jasnou predstavu o plnéni tikold v podminkach
podniku. Uskali této metody miize byt v netypickém chovani pracovnikd, které pozorovani

zaskoci a ziskaji k nému odpor.

Dotaznik poskytuje informace o zaméstnancovych tkolech a postoje k riznym
prvkim jeho prace v ramci nizkych nakladi. Nevyhodou vsak muZe byt nepochopeni
otdzky, oteviené otazky se pak obtizn€ vyhodnocuji a také otdzky nemusi zahrnovat vSechny
prvky prace. Smyslem dals$i metody, participace, je ziskat blizsi pochopeni préce v situacich,
kdy je vysvétleni obtizné, popiipadé pii zavedeni novych postupt, kdyz v podniku neni
nikdo kvalifikovany, kdo by je dokdzal posoudit. Metoda pfedstavuje dany Cas, po ktery
vyzkumnik bere na sebe tkoly a zodpovédnost zamestnance. Vyhodou je ziskdni hlubsiho
porozumeni préci, za nevyhodu lze povazovat nemoznost zapojeni vyzkumnika v pfipadech
potieby specidlnich dovednosti. Po ziskadni informaci jsou data analyzoviny za tGcelem

nalezeni problémt ve vykonnosti a identifikace jejich pii¢in. Usp&sny proces identifikace
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vzdélavacich potieb je zavisly na mnozZstvi a vypovidajici hodnot€ informaci o podniku, jeho
¢innostech a zaméstnancich. Kromé& vySe uvedenych metod pfi ziskdvani informaci lze
rovnéz pouzit studium a zpracovani internich dokumenta, SWOT analyzu, workshopy, testy
schopnosti, hodnoceni vykonu a sebehodnoceni. V praxi se vyuzivd kombinace metod pro

urcitou situaci v organizaci. (Vodak, 2011, s. 91-92)

3.5.2 Identifikace vzdélavacich potreb

Identifikace vzdélavacich potieb vychazi z vize, poslani, cill, filozofie a kultury
podniku a je tfeba vzit tyto aspekty v ivahu pfi tomto procesu. Analyza vzdelavacich potieb
spoc¢iva v soustfed'ovani informaci o stdvajici trovni znalosti, schopnosti a dovednosti
zaméstnanc a o jejich vykonosti, informovanosti o tymu a podniku v komparaci
s pozadovanou urovni. Podle autora v rdmci procesu identifikace je nutné odpovédét na
nasledujici zdkladni otdzky (Voddk, 2011, s. 85):

. Je opravdu potiebnd vykonnost v ptedmétnych dovednostech?

. Je zaméstnanec adekvatné odménovan za ovladani urcitych dovednosti?

. Podporuje management poZadované chovani?

o Jaké dalSi bariéry existuji ve vykonosti?
Vysledkem analyzy je identifikace mezer ve vykonnosti, které je potfeba odstranit, se
zamefenim na takové, jeZ je mozné eliminovat vzdélavanim. Dal$im vystupem je pak navrh
vhodného vzdéldvaciho programu. V rdmci identifikace vzdéldvacich potieb je tieba
porovnat dva stupn€ vykonnosti, a to standardni vykonnost (poZadovanou, planovanou,
optimdln{) a sou¢asnou vykonost (redlnou, existujici). Vykonnostni mezeru pak predstavuje
rozdil mezi témito dvéma urovnémi. (Vodak, 2011, s. 85)

Identifikace vykonnostni mezery probihd v ne€kolika fazich, které tvofi jeden celistvy
cyklus. Na prvni fazi identifikace mezery (potieb a mozZnosti) navazuje design vzdélavaci
aktivity, na jejimZ zdklad€ vznika realizace vzdé€lavaci aktivity. Cyklus se uzavird ve féazi
zpétné vazby (mefeni efektivity vzdelavaci aktivity), po té se ptipadn€ znovu vraci do prvni
faze. Ve fazi identifikace je dulezité sladit zajmy individudlni potfeby jednotlivci a
organizace. Tyto potieby se ddvaji do souladu, aby mohla nésledovat dalsi faze cyklu. Autor
identifikuje rozvojové a vzdélavaci potieby ze tfech Ghlt pohledu. Z dhlu pohledu subjektu
vzdélavani (individudlni potfeby a prani). Jednd se o metody, které jsou zaloZeny na
sebeposouzeni zamefené pifedev§im na pracovni chovani napt. metoda autofeedback. Jednd
se o metodu, vramci které si jedinec, po pfijmuti n¢&jakého kliCového rozhodnuti,
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zaznamend, co podle jeho predpokladi bude nasledovat a 0 9 az 12 mésicu pozdéji tyto
zédznamy porovnd se skuteCnymi vysledky. Dals$i metoda ukazuje pohled skrz objektivni
identifikaci rozvojovych a vzdélavacich potieb napt. nadiizenym. Manazer obvykle hodnoti
soulad ¢i nesoulad mezi ofekdvanym a skutecnym vykonem, ktery odhaluje za pomoci
identifikace bariér v uCeni za pouZiti nasledujicich otdzek. Pokud vedouci pracovnik odpovi
ano, pokracuje na dalsi otdzku. Prvni zni: mize? Tato otdzka zjistuje, zda ma pracovnik
vSechny podminky k o¢ekdvanému vykonu. Nésleduje: znd? Pomoci této otazky se zjist'uje,
zda zameéstnanec ma vSechny potfebné znalosti k zddrnému vykonu. Potom pokracuje
otdzkou: umi? Kterd je zaméfena na zjiSténi dovednosti. Posledni otdzkou je: chce? Je totiz
mozné, Ze pracovnik, ktery md vytvofeny veskeré podminky, ptesto nepodavd oCekdvany
vykon, bude mit problém s motivaci. Postup v ramci této linie (muze-znd-umi-chce) je
cestou spoluhraci. Nejedna se tedy o vyslech nadfizeného a podiizeného, ale o spolupraci
pfi hledani moznosti pro zlepSeni. Posledni pohled je z dhlu podniku. Jednd se o metodu
identifikace mezery a potieb organizace, kterd se provadi v konfrontaci ze dvou hledisek.
Prvni vychazi ze strategie (kde jsme a kam sméfujeme) a druhé z lidskych zdroji (jaké ma
podnik zamé&stnance a jaké potiebuje, aby byla naplnéna strategie). Sem spadd metoda, kterd
se nazyva benchmarking, jenZ spoCiva ve srovndni vysledkd organizacnich jednotek a
hodnoceni kompetenéni trovné. Vysledkem je srovndni na drovni jednotlivych €asti firmy,
déle se mize provadét srovnani s jinymi firmami. (Hornik 2007, str. 134-135) Dalsi metodou
muze byt Development centre, kterd slouZi: ,,nejen k identifikaci individudlnich potreb.
Pomoci Development centre vytvdarime kompetencni profil definovanych skupin a
organizacnich celkii. Na zdkladé profilu a vysledkit je posléze vytvoren program pro vsechny
i jednotlivé podskupiny. “. (Hornik, 2007, s. 142)

Podobné rozdé€leni identifikace potieb vzdélavani v podniku ve své publikaci uvedl
také Vodak (2011). Dle autora jsou uceni a rozvoj aktivity, které by meély reflektovat potieby
podniku. Pod témito potfebami si 1ze predstavit bud’ existujici problém (zmetkovost, stiZznost
zakaznik() nebo novou situaci, do niZ se podnik ¢i oddéleni dostava (novi pracovnici, novy
informacni systém, nové situace, nové cile, nové trhy apod.). V nové situaci ma vzdeélavani
vzdy své misto a mélo by byt zamétreno na pozitivni, efektivni a rychly ucebni proces. Je-li
problém identifikovan, je tfeba hledat jeho pfiCinu. V praxi se Casto snaZzi korigovat
symptomy problému, které jsou obvykle na povrchu. To vS8ak nemd vyznam, jelikoZ se
problému nezbavi a objevuji se znovu tytéZ nedostatky. Autor popisuje proces identifikace

ve tfech etapach. V prvni etap€ je vytvaiena analyza cilt podniku. Jak jiz bylo zminéno vyse,
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pro uspesné a efektivni vzdelavani je tfeba sledovat celkovou strategii podniku a jeho cile.
V tomto procesu pii identifikaci vzdé€lavacich potieb je dualezité prihliZzet k podnikové
kultufe, kterd vytvari soustavu hodnot a tedy filozofii podniku. Proto je vhodné nejprve
provést analyzu podnikové kultury, zejména pokud vzdélavani zajist'uje externi organizace.
Analyza dkolud, znalosti, dovednosti a schopnosti probihda ve druhé etapé. Data je mozné
ziskat z popisu, specifikaci a kvalifikacnich charakteristik pracovnich pozic. Ziskané udaje
jsou pak porovnavany s existujicim stavem schopnosti zaméstnancti, zkouma se styl vedeni
manazerd na vSech drovnich, pracovni vztahy apod. Poznatky o potencidlni potiebé
vzdelavani jsou vysledkem identifikace. PoZzadované zmeény v jednotlivém chovani a
vykonnosti, pfedevS§im u manaZeri, mohou mit vSeobecné€ technicky charakter nebo
v CastéjSich pfipadech se dotykaji zpusobu vedeni a prace slidmi. Vedouci pracovnik
ovliviiuje vykonnost nejen svoji vykonnosti, ale pfedevSim tim, jak dokdze vést a motivovat
tym pracovniki ke zlepSovani jejich osobni i tymové vykonnosti. Posledni etapa je
orientovana na analyzu osob. Individudlni rysy pracovnikd jsou porovnavany s pozadavky
podniku. Data se ziskdvaji ze zdznami o hodnoceni zaméstnance, o jeho vzdé€lani,

kvalifikaci, absolvovéni vzdéldvacich aktivit apod.

3.53 Analyza vzdélavacich potieb

Po ziskani potiebnych informaci prostfednictvim vyse uvedenych postupt je tieba
provést analyzu. V rdmci rozvoje a vzdélavani zameéstnanci se provadi rozbor jejich
schopnosti, dovednosti a potencidlu. Analyza napi. schopnosti slouzi k vyhodnoceni
stanovenych dimenzi chovdni, které ovliviiuji vykon a vedou k vytvdfeni soustavy
schopnosti. Zde je Sest piistupt k analyze schopnosti, a to: nazor experta, strukturovany
rozhovor, workshop, metoda kriticky pfipadd, analyza pomoci miizky prvka piipada a
hodnoceni schopnosti k praci. Analyza odbornych dovednosti pak zahrnuje dil¢i ¢4sti, jako
jsou analyza manudlnich dovednosti, analyza tikold, analyza chyb, analyza ucenf se pii praci,
a je pouzivdna zejména pro technické, manudlni, femeslné a administrativni price, aby
poskytla zaklad pro vytvoreni vzdé€lavacich programi. Pro potfeby vzdélavani a rozvoj
zaméstnancu, ale také pro ziskdvani pracovnikd, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
prace je dobré mit vypracovanou analyzu roli, kterd poskytuje dulezité informace pro
sestavovani profilt roli. Jednd se o proces urcovani toho, co se od zaméstnancu zada, jaké
schopnosti a dovednosti potiebuji, aby naplnili tyto pozadavky. Vysledkem je profil role,

ktery definuje ocekdvani od pracovnika. Uvadi oblasti odpoveédnosti a schopnosti
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potiebnych k efektivnimu vykondvani prace. Profil role klade diraz spiSe na pozadované
chovéani pracovnikii (napi. flexibilita) nez na popis pracovniho mista, které zahrnuje
pfedepsané ukoly €i povinnosti, coZz pfesné€ definuje, co musi zaméstnanci dé€lat, a to jim
poskytuje piileZitost drzet se jen takovych Cinnosti, které maji v popisu vyjmenovany. Proto
se v praxi spiSe ptfikldni k analyze roli nez k analyze pracovnich mist, kterd jiZ neni
populérni, jelikoZ ma tendenci byt preskriptivni, omezujici flexibilitu a nezaméfujici se na

schopnosti potfebné k dosazeni vysledku. (Armstrong, 2007, s. 171-182)

3.6.1 Realizace vzdélavacich procesu

Vzdéelavani by mélo byt systematické a mélo by souznit se strategii podniku z toho
divodu, aby bylo efektivni a zajistilo podniku navratnost vlozenych investic. Proto je nutné
vzdélavani a rozvoj v organizaci chépat, jako ndstroj implementace strategie a podle toho
k tomu pfistupovat. Nastrojem pfitazeni a stabilizace lidského kapitdlu jsou podnikové
investice do vzdélavani a rozvoje vlastnich zaméstnanci a zdrovef jsou ndstrojem
dosahovani lep$i ndvratnosti téchto investic. Podnikovy vzdé€lavaci systém je opakujici se
cyklus, ktery vyplyva z politiky podnikového vzdélavani, vychazi z cili podnikové strategie
a sleduje organizani a instituciondlni pfedpoklady vzd€lavani. Do tohoto systému spadd
orientace na pracovnika, doSkolovani, pfeskolovani a rozvoj, podnécované a financované
podnikem. Vzdéldvani v podniku mohou provadét interni odbornici €i firemni vzdé€lavaci
centrum, piipadné externi instituce (vefejné ¢i soukromé subjekty). (Vodak, 2011, s. 80-85)
utvareji prvni ukoly a priority, z nichZ se formuluji navrhy programa a navrhy rozpocta.
V definitivni podobé program pak vymezuje oblasti (pfedméty), na které se vzdelavani
zaméfi, urCuje mnozstvi a kategorie pracovniki, jichz se program bude tykat, stanovuje
metody a prostiedky vzdélavani a také dulezity Casovy plan. (Koubek, 2015, s. 264)

Podle Vodaka (2011) faze realizace zahrnuje nékolik nezbytnych prvka (cile,
program, motivace, metody, d€astniky a lektory). Na zdklad¢ identifikace potieb vzdélavani
se stanovi cile. Autor rozdélil cile do dvou hlavnich skupin, programové cile (cely vzdélavaci
program) a cile kurzu (jednotlivé vzdéldvaci aktivity). Cile by mély obsahovat poZadované
chovéni, definovat podminky pro posouzeni, zda bylo dosaZeno cile. Také by mely byt
meéfitelné, konkrétni, dosazitelné, relevantni, a Casoveé vymezitelné. Je vhodné, aby ucastnici

se mohli seznamit se zdméry kurzu pfedem, coZ mulze pfispét k motivaci ucastniki a
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otevienosti pro pfijimani informaci. Stanovenému pozadavku musi byt pfizptisoben program
urcité vzdelavaci akce, ktery zahrnuje: Casovy harmonogram, obsah (okruhy témat), pouzité
metody a pomucky. Pro efektivni naplnéni programu je tfeba zajistit, aby se pfi zahdjeni
mohli Géastnici vyjadiit ke viem &dstem programu z divodu prevence nejasnosti. Ugastnici
by také méli v ivodu vyjadfit, co od kurzu oCekdvaji, pro pfipadné doplnéni témat, aby
vyhovoval v§em ucastniki i lektorim a spole¢né se zavazali k dodrzovani. Lektofi by méli
zajistit dostatecnou Casovou rezervu pro realizaci zdvéreénych Cinnosti zaméfenych na
dikladné zopakovani. K motivaci a spokojenosti icastniki pfispiva, pokud z kurzu odchazi
s pocitem, Ze jim byly zodpovézeny vSechny dotazy, probrala se urend témata, vzdélavaci
¢innost byla fadné zakoncena a nové ziskané védomosti jsou uplatitelné v pracovni praxi,

tedy Ze vzdelavani mélo smysl.

3.54 Méreni a investice do lidského kapitalu

Predpokladem rozvoje lidského kapitdlu v podniku je porozuméni vyznamu a
hodnoté¢ intelektudlniho kapitdlu a s tim spojenych praktik managementu. Také udspéSnd
diskuze o povaze tacitnich a explicitnich znalosti, a identifikace vytvédreni, vyjadfovéni,
sdileni a rozSifovani té€chto znalosti v organizaci. Obchodni spole¢nosti jsou nuceni se stéle
vice zaobirat moZznostmi, jak nejlépe identifikovat, méfit a rozvijet disponibilni intelektudlni
kapital. Je tfeba prekonat bariéru nakladud, usili a potfebnych znalosti nutnych k vyvoji
systému meéfeni intelektudlniho kapitdlu v organizaci. Méfeni je dulezitym vychodiskem,
které poskytuje zaklad pro tvorbu strategie rozvoje lidskych zdroji, navazujici monitorovani
a hodnoceni efektivity persondlni prace a je mozné ho provadét nékolika zptsoby. Doposud
v této problematice vSak nebyla pfijata jednotnd metodika. Zakladni mySlenkou pfi zavadéni
systému meéteni lidského kapitdlu je uvédomeni, Ze rozvoj lidi v podniku nepfedstavuje
ndklady, ale investice do budoucnosti. PrekdZzkou vétSinou byvd kvantifikace znalosti,
schopnosti, dovednosti apod. AvSak bez meéreni lidského kapitdlu si organizace nemusi
dobfe uvédomovat sviij potencidl ani skuteCnost, zda do rozvoje svych zaméstnancu
investovala dostate¢né nebo nikoli. Méfeni 1ze uskutecnit sledovanim ukazateld, jako jsou
napi. ukazatelé fluktuace, stabilizace zameéstnanct, vydaji na vzdélavani, resp. jejich
procentudlniho podilu na objemu vyplacenych mezd, spokojenost zaméstnanct, ptidané

hodnoty na jednoho pracovnika, produktivity, absence a drazovosti. (Voddk, 2011, s. 27-34)
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Hornik (2007) rozdé€luje méfeni efektivity vzdélavacich aktivit, podle autorstvi a
Casového horizontu. Hodnoceni miZe provadét sam subjekt, tedy tcastnik, nebo objekt —
nezucCastnény pozorovatel. Mezi kratkodobé subjektivni metody méfeni lze zatadit
hodnoceni spokojenosti (dotazniky) ¢i dopis sob& a lektorovi. Do objektivnich pak patii
Test-retest, ptipadova studie nebo mystery shopping. Mezi dlouhodobé subjektivni metody
autor zaradil autofeedback, rozvojovy plan (¢ast) nebo 360° zpétnd vazba (sebehodnocent).
Do dlouhodobych objektivnich metod spada hodnoceni nadfizenym, také mystery shopping
nebo 360° zpétnd vazba (hodnoceni druhymi), benchmarking apod. Vybér metody meéfeni
vznikd jiz pii vytvéreni vzdéldvaci aktivity. Tomu predchdzi faze identifikace rozvojovych
a vzdélavacich potieb, pfi které jsou stanoveny jednotky meéteni a kritéria. Podle charakteru
vzdéldvaci aktivity se vybird metoda, kterd umoZzni sledovat rozdil mezi vstupem a
vystupem. V ptipadé, Ze nejsou k dispozici udaje vstupu, musi metoda umoziovat
benchmarking. Vysledky meéfeni jsou obvykle ve formé& zavérecné zprdvy vzdéldvaci
aktivity, kterd je obvykle komunikovana zainteresovanym osobdm, a na jejimz zakladé pak
probihd diskuze. V praxi vétSinou méfeni sumarizuje poveéreny pracovnik rozvoje lidskych
zdroji. Vysledky pak preddva nadiizenym. Tento proces je mozny u komplexnich feSent,
bylo by neredlné jej provadét pro kazdého jednotlivce.

Podle Kamenicka (2003), by také mélo byt pohliZeno na veskeré ndklady podniku,
které souviseji s udrzovanim a rozSirovanim lidského kapitélu, jako na investice. Nejedna se
pouze o primarni investice do vzdélavani a rozvoje zaméstnancd, ale jde i o inovativnost,
iniciativu zaméstnancii nebo Cinnosti spojené s fizenim talentd v organizaci. Podle toho,
jakym zpusobem podnik investuje do svych zaméstnancu, 1ze vzdélavani rozd€lit na obecny
a specificky vycvik. Obecny pracovni vycvik zahrnuje takové Cinnosti, které je mozné
uplatnit v Sirokém spektru Cinnosti ve velkém mnoZstvi spolecnosti (napf. vySkoleni
obchodniho zéstupce). Podnik neni piili§ motivovan k investici do obecného vycviku, jelikoz
je zde vysoké riziko odchodu vyskoleného pracovnika k jinému zameéstnavateli.

Podniky poskytuji vétSinou vSeobecny vycvik v pfipadech, kdy nenesou veskeré
néklady, ale spolupodili se na uhradé nakladi spolecné se svymi zameéstnanci. Pokud by tak
neucinili, hrozilo by vysoké riziko, Ze vySkoleny zaméstnanec odejde ke konkurenci, a tedy
ndvratnost investic pro podnik bude nulové ¢i zdporna. To ukazuje graf €. 1, ktery znazornuje
mzdovou sazbu [w(u)] a pfijem z mezniho produktu price zaméstnance, ktery nepodstoupil
vSeobecny vycvik. V opacném piipad€, po dobu trvani vycviku se mezni piijem [MRP(t)] a

mzdova sazba [w(t)] sniZuji, coZ je zpusobeno thradou ndklada za v§eobecny vycvik a tedy
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plati vztah w(t)<w(u) a soucasné¢ MRP(t)<MRP(u). Po dokon¢eni vzdélavani by podnik mel
zvySit mzdovou sazbu zameéstnance na udroven jeho nového mezniho produktu
[MRP(p)=w(p)], aby neodeSel ke konkurenci. Vy$si mzda také kompenzuje pracovnikovi
ndklady vycviku. (Brozov4, 2006, s. 37)

Graf 1 Naklady a vynosy (obecny vycvik)
w, MRP

w (p)=MRP (p)

w (u)=MRP (u)

w(t)=MRP (1)

doba piipravy " doba po skonceni piipravy

Zdroj: Brozova, 20006, s. 37

Lepsi efekt pro podnik mdji investice do specifického lidského kapitdlu, do
védomosti a schopnosti zameéstnance, které jsou specifict&j§i pro urcitou cinnost ¢i
organizaci. Jedinci, ktefi absolvuji specificky vycvik, se stanou pro zaméstnavatele
piinosnéjsi. Specificky vycvik mohou vyzadovat podniky, které se zabyvaji napf.
specifickymi sluzbami, v nichZ se vyuZzivaji specifické dovednosti a védomosti pracovniku.
Urcitou formu specifického vycviku predstavuje nove prijaty zamestnanec, ktery pro podnik
znamena vynaloZeni uréitych prostfedkd. Tyto vydaje se stdvaji specifickymi, jelikoz
ziskané znalosti zvySuji produktivitu pouze v podnicich, které zameéstnance zaskolili,
v okamZiku odchodu zaméstnance vycvik ztrdci svou hodnotu. (Kamenicek, 2003, s. 62)

Specificky vycvik nezvysi mezni produkt pracovnika pro konkurenéni firmy, coZ je
vyhoda pro podni, ktery jej poskytuje. Z tohoto divodu je organizace ochotna sama nést
ve§jeré souvisejici ndklady. JelikoZ se tedy zamé&stnanec finanén€ nepodili a ziskava
mzdovou sazbu, kterd v podstaté pfevySuje mezni produkt pro podnik [w(u)>MRP(t)]. Po
dokonceni vzdélavacich Cinnosti podnik nemusi zaméstnanci zvySovat mzdu na uroven,
ktera je rovna jeho zvySené produktivite¢ [MRP(p)]. Podnik spiSe sleduje dosazeni vynost
v podobe¢ zvysené produktivity vySkoleného zaméstnance, nezli sledovani nakladu. Piipadné

muZe byt pracovnikovi po skonceni vycviku zaplacena vyssi mzda na tdrovni w(p)’, aby
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docilila vyuziti své investice, tedy w(u), ale niz8i nez w(p). Z grafu €. 2 je zfejmé, Ze hodnota
mzdy w(p) se rovnd mezni produktivité¢ [MPR(p)] a soucasné je vy$si neZ mzda w(p)” a w(u)
[w(p) = MRP(p) > w(p)™> w(u)]. V praxi se vétSinou uplatiuji kombinace obou typu
vycviku. S ohledem na to, ktery typ pfevazuje se pak hovoii bud’ o obecném nebo

specifickém vycviku. (Brozovd, 2006, s. 38)

Graf 2 Naklady a vynosy (specificky vycvik)
w, MRP
w (p)=MRP (p)

w(p)
w (u)=MRP (u)

MRP (t)

|
doba piipravy doba po skonceni piipravy

Zdroj: Brozova, 2006, s. 38.

3.5.5 Vyhodnoceni vzdélavani

Vyhodnocovani vysledki vzdélavacich aktivit ¢i d€innosti vzdélavaciho programu
jako kvalitativni charakteristiky jsou obtiZzné kvantifikovatelné a velikost zmeény lze urcit jen
nepiimo, Casto spekulativnimi zptisoby. Jak jiz bylo zminéno, je potieba stanovit kritéria
hodnoceni jiz ve fazi identifikace. Z toho plyne zna¢nd rozmanitost postupu a kritérii
vyhodnocovani. Pfedné je mozné porovnavat vysledky vstupnich test icastnikt s vysledky
testt uskutecnénymi po skonceni programu. Tato metoda ma vSak nékolik nedokonalosti,
napt. neni jednoduché sestavit test, ktery by objektivné zméfil souCasnou droven znalosti,
popt. dva testy — vstupni a zdveérecny. Vysledky testu také mohou byt ovlivnény nynéjsim
rozpoloZenim testovaného jednice €i okolnostmi, za kterych se testuje. DalSim problém pri
porovnavani vstupnich a zavéreCnych testi je, Ze pozitivni rozdil byva v plné mife
pripisovan t¢inkim vzdélavani, zatimco negativni rozdil nedokaze byt vysvétlen, jelikoZ se
nebere v tivahu pusobeni nahody ¢i dalich vliva. Dal§sim zptisobem vyhodnocovani mize
byt monitorovani vzdelavaciho procesu a programu, coZ neni spolehlivéjsi nez porovnavani

vysledku testd. Béhem této metody se hodnoti vhodnost a tG¢innost zvolenych metod a
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postupti vzdélavani, piipadné prace vzdélavateli. Zpravidla hodnoceni odborniky
(pozorovateli) byva znacné€ subjektivni, stejné tak muize byt dosti subjektivni hodnoceni
Ucastniky vzdelavani. Z praxe vyplyva, Ze pozitivngji byvaji hodnoceny metody a postupy,
které od tcastnikti nepozaduji Zadné piiliSné usili a aktivni Gcast. Je tedy znacné nebezpecné
délat zavery vychazejici z ankety tcastniki. Vice problematické muze byt vyhodnocovani
praktického piinosu vzdélavani u manazera ¢i vedoucich pracovnika. Problémem je nalezeni
zpusobu, jak napt. méfit zmény schopnosti vést tym, zmény v chovani, v organizaci praci,
rozhodovani se, feSeni problému apod. Nedostate¢né informace také mohou poskytovat
metody vyhodnoceni piinosu vzd€lavani za pomoci ekonomickych ukazatell, jako jsou
napiiklad zvySeni produktivity prace, zvySeni prodeje, pokles nakladi, zvySeni kvality
vyrobkii Ci sluzeb, hospodafeni s materidlem ¢i zmetkovitost. Hodnoceni vystupt
vzdé€lavacich aktivit za pomoci vySe zminénych metod, muZe vést ke zkreslenym
vysledkum. Efekt vzdélavani je ovlivnén také charakterem a obsahem prace. U fidici ¢i
vysoce kvalifikované priace lze vétSinou piinos obtizné zpozorovat béZnymi ndstroji
zkoumandi, jelikoz se muZe ukazovat postupné v nepatrnych zlepSenich. Naopak tam, kde
zaméstnanci plni pomérné jednoduché tukoly, se piinos muze ukazat velmi vyrazng.
(Koubek, 2015, s. 274-275)

Armstrong (2007) uvedl Ctyfi trovné vyhodnocovéni vzdélavani dle Kirkpatricka.
Uroveti prvni reakce, ktera zkoumd reakci ticastniki na vzdélavani. Jde tedy o bezprostfedni
spokojenost d€astnika po vycviku. Autofi se v§ak shoduji na opatrném zachdzeni s vysledky
na zéklade subjektivniho posouzeni tcastnikil. Piesto tyto informace mohou byt uzitecné,
ukazuji totiz, do jaké miry ucastnici citi, Ze byly uspokojeny potieby vzdélavéani a proc.
Nasleduje dalsi uroven, tzv. hodnoceni poznatki, ve které se posuzuje, do jaké miry byly
splnény cile vzdélavani. V ramci této metody se pouzivaji organizované testy pred a po, dstni
zkouska nebo testy vykonu (ukdzky préace). Uskali tohoto zpasobu vyhodnocovéni byla
uvedena vySe. Néaslednd troveni, tzv. hodnoceni chovéni, v rdmci které se vyhodnocuje
velikost zmény jejich chovani po ndvratu na pracoviste, do jaké miry bylo dosazeno cilt
vzdélavani tykajicich se zmén chovani, dovednosti a aplikaci znalosti. AvSak je tfeba vzit
v potaz, do jaké miry UcCastnici uplatiiuji ziskané znalosti, dovednosti a postoje pti vykonu
prace. Toto hodnoceni by mélo nejlépe probéhnout pred a po absolvovani vzdélani. Také
absolventi by mé&li dostat urcity Cas na zmeénu svého chovani pti prici. Posledni droven, tzv.
hodnoceni vysledkd, poskytuje zaklad pro posouzeni piinosu vzdélavani z hlediska jeho

ndkladt. Dle autora hodnoceni musi byt také zaloZeno na zkoumani pfed vzd€lanim a po
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ném. Ddle musi ur¢it miru, v jaké bylo dosazeno primarnich cili v urcitych oblastech, napf.
prirustek prodeje, zvySeni produktivity, sniZzeni poétu urazi ¢i zvySeni spokojenosti
zakaznikd. Obecné je cilem stanovit pfidanou hodnotu vzdé€lavani a rozvoje, tedy urcit jak
prispély k naristu vykonu organizace oproti predchozi trovni. To v§ak neni snadné, jelikoz
nelze oddélit piinos od jinych Ciniteld. Podle nékterych autort, je nejvlivnéjsi metoda
vyhodnocovani efektivnosti vzdéldvani mefeni navratnosti investic. Jde o prostiedek
hodnoceni celkového tc¢inku vzdélavani na vykon organizace. Vypocita se jako (Armstrong,
2007, s. 509):

piinos ze vzdélavani (K€) - ndklady na vzdélavani (K<) 100
X

ndklady na vzdélavani (K¢)

Nicméné vSe, co souvisi se znalostmi, dovednostmi a schopnostmi lidi a jejich ziskdvanim,
je znacn€ obtizné kvantifikovatelné, dokonce nékteré faktory nelze zméfit viibec, tudiZ nema
smysl uvaZovat o financnich ¢i jinych kvantitativnich ukazatelich piinosu vzde€lavani.
(Armstrong, 2007, s. 509)

Presto to neznamend, Ze by se meélo rezignovat na vyhodnocovani vysledki a
ucinnosti vzdélavacich programt. Avsak by mély byt uvazovany hranice moznosti tohoto
vyhodnocovdni a jeho relativita. Stdle vice pfevazuji neformdlni metody hodnoceni,
zalozené spiSe na informaci pochazejicich od ucastnikti Ci jejich nadfizenych, coz vSak
vyZaduje mnoho osvéty vSech zucastnénych, aby se maximdln€ snaZili oprostit od

subjektivismu ¢i zkreslovani. (Koubek, 2015, s. 276-277)

3.5.6 Motivace zaméstnancu

Obecné vzato, rozvoj organizace zahrnuje planovani a realizaci programu s cilem
zlepsit efektivitu fungovani podniku a jeho reakce na zménu. Jde o pldnovany systematicky
proces, ve kterém se mimo jiné uplatiuji zdklady a postupy aplikované psychologie a
sociologie, orientuje se na akci, tedy na dosazeni pozadovanych vysledkd v disledku
plénovanych cCinnosti. Nové postupy, systémy, struktury nebo technologie majici
bezprostiedni vliv na uspofadani prace, také vyznacné pisobi na zaméstnance. Pracovnici
maji obvykle odpor ke zménam, jelikoZ v nich vidi naruseni zndmych vzorct chovani, svého

postaveni a finan¢ni odmeény. ,,Kdy? mluvime o odporu ke zméndm, mdme tendenci
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naznacovat, e management je pri zméné své cesty vidy raciondlni a Ze pracovnici jsou
hloupi, emociondlni ¢i iraciondlni, protoZe nereaguji takovym zpiisobem, jakym by méli. Ale
JestliZe jedinec jde v diisledku navrhovanych zmén do horsiho, at uZ zjevné nebo skryté, je
jakykoliv odpor z hlediska jeho vlastnich nejlepSich zdjmu zcela raciondlni. Zdjmy
organizace a zdjmy jednotlivce nejsou vidy ve shodé.* (Armstrong, 2007, s. 291)

Proto by se méla dusledné pripravit a zformulovat komunikace o navrhované zméne,
aby se zmenSily obavy. Nejlepsi zpusob je pfima komunikace tvafi v tvaf mezi manazérem
a jednotlivymi zaméstnanci ¢i komunikace na tymovych poraddch. (Armstrong, 2007, s.
285-292)

Motivace patii k vyznamnym prvkim vzdélavaciho procesu pracovnikil k uéeni a
zvySovani vlastniho potencidlu. Ochota zdokonalit znalosti, schopnosti a dovednosti znacné
ovliviiuje efektivitu vzdélavani. Motiv zndzorfiuje vnitini pohnutku vedouci ke zmeéné
choviani jednice a sméfujici k uspokojeni potfeb. M4-li byt motivace UspéSnd, musi byt
dosazeno shody subjektu (manaZéra) a objektu motivace (zaméstnance), pfedevSim pii
procesu navozovani motivace za pomoci vnéjSich podmétd. Manazer nebo vedouci
pracovnik tudiz musi ovladat metody poznéni postoju a pficin jednani pracovniki jeho tymu.
(Vodék, 2011, s. 101-102)

Proces motivovéani a utvireni motivaci zkoumd teorie motivace, kterd vysvétluje,
proc se zaméstnanci pii praci chovaji urCitym zptasobem, pro¢ vyvijeji dsili v ur¢itém smeéru.
Dale charakterizuje to, co mohou podniky udélat pro zvySeni motivace zaméstnancu, aby
vyuzili své schopnosti, vyvinuli usili, které ptispéje k plnéni cili organizace i naplnéni jejich
vlastnich potfeb. Zarovenl se orientuje na spokojenost s praci, jejim vlivem na pracovni
vykon a faktory, které ji tvoii. Cilem organizace je namotivovat své zaméstnance tak, aby
ptinesli pridanou hodnotu, tedy aby hodnota jejich vystupt piesdhla ndklady jejiho
vytvafeni. Ve vétSing roli je prostor pro to, aby se zameéstnanci rozhodli, kolik tsili vynaloZi.
Mohou vykondvat jen tolik, aby se do role zaradili, nebo mohou vyvinout vyssi asili, ponofit
se do prace a piinasSet pridanou hodnotu, coz zavisi na vili pracovnika a miZze byt kliCovym
aspektem pro organizaci. Proces motivace je velmi komplikovany, lidé maji totiz razné
potieby, cile a podnikaji odliSné kroky k jejich splnéni, aby uspokojili své potieby.
Motivovéni bude efektivni, pokud je zaloZeno na pozndni a porozumeni tomu, co je pro né
vyhodné. (Armstrong, 2007, s. 219)

Jifi Bréda, mentor a kou¢ v oblasti leadershipu, povazuje za stéZejni motivacni faktor

prostiedi firmy. Pokud podnik vytvoii prostedi, které bude podporovat pfirozenou tendenci
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zamestnance vzdéldvat se, nemusi pak motivovat pifimo zaméstnance. NejlepSim
motivatorem je samotné prostiedi podniku, v némz sami zaméstnanci vyvinou iniciativu se
rozvijet a vzdéldvat a je jim to umoznéno. Kou¢ uvedl né€kolik zdkladnich podminek pro
vytvofeni motivacniho prostfedi v podniku (magazin.Imc.eu, 2020):

. podnik by mél poskytnout zaméstnanciim pocit socialniho bezpeci, tedy davat
jim na védomi, Ze do podniku patii a spoléhd se na né do budoucna, a to 1
v piipadech negativnich vliva prostiedi (naptiklad nepiiznivy vyvoj ekonomické
situace apod.).

. Dalsi vyznacnou podminkou je udcta a uzndni, tedy umét ocenit, kdyz
zamestnanec néco umi a pracuje na sobeg.

o Davérovat v samostatné rozhodovani zameéstnance. Zaméstnanci by méli mit
moznost podilet se na rozhodovani, minimdlné v otazkéach tykajicich se jejich
fungovéni ve firme, s kym vytvofi tym, co se od koho a jak budou ucit apod.

. Dalsim aspektem je jistota, Ze je k jedinci okoli spravedlivé, tedy Ze se mu
snaZzeni o rozvoj vyplati a podnik to registruje a oceni.

. Posledni podminkou je umoznéni budovani dlouhodobych vztahti. V podniku by
se mély podporovat pfirozené socidlni interakce, nechdvat lidi potkdvat se u
kavy, poradat firemni aktivity apod.

Pokud podnik dokdze vytvofit takové prostredi, zamé&stnanci se v ném budou chtit
rozvijet sami a motivovani ze strany HR k tomu nebude potifeba. OvSem ne pokazdé se
v podniku povede nastolit idedlni stav, pfi némZ sami zamestnanci projevuji iniciativu. Za
rozumny ustupek lze povazovat, pokud zameéstnanci dostanou moZnost volby v nabidce
vzdélavacich kurzi, tedy nékteré kurzy musi absolvovat povinné, né€které dobrovolné a
nekteré vylozen€ volnoCasove. Se svym nadiizenym by pak méli zvazit, jaké kurzy jsou pro
jejich pracovni zarazeni nejvhodnéjsi, pficemZ se po stanovené lhuté sejdou a spolecné
zhodnoti efekt vzdé€lavani. Pristup podniku k zaméstnancim je v oblastech rozvoje a
vzdélavani velmi dulezity. Podnik spravnym piistupem k nim si zajisti predavani firemni
kultury svym zaméstnancim, je atraktivni pro uchazeCe a ve vysledku disponuje
kvalifikovanymi zameéstnanci. Nejdulezitéjsi v ramci motivace pracovniki ke vzdélavani je
zajistit, aby zamestnanci vnimali, Ze vzde€lavat se a rozvijet je v jejich zdjmu a nebrali to jen
jako nutnou povinnost. Zaveérem lze shrnout, Ze inspirace a vytvofeni spravného prostredi v
podniku s vhodnym piistupem k zaméstnancum je efektivnéj$i nez povely. (magazin.Imc.eu,

2020)
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3.5.7 Dotace na podporu odborného vzdélavani zaméstnanca v CR

Mnoho podniki a instituci se zaobira otdzkou financovani vzdélavacich aktivit svych
zamestnancu. V ramci efektivniho hospodareni podniku je vyuZzivani cizich zdroji obvykle
levnéjsi nez vlastnich zdroji a pouZiti ciziho kapitdlu zvySuje rentabilitu podniku. Firmy
mohou vyuzit finan¢ni prosttedky z vetejné podpory z financnich zdroji Evropské Unie. To
je umoznéno prostiednictvim aktudlnich Operacnich programi, jako je probihajici projekt
Podpora vzdélavani zaméstnanct II (POVEZ 1II). Lze pozadat o financovani vzdelavani
svych zaméstnancu véetné jazykové vyuky. Tento projekt je spolufinancovan z Evropského
socidlniho fondu a stitniho rozpoétu Ceské republiky. Realizovan je Utadem price Ceské
republiky (UP CR) pies Vyzvu & 021 z Operaéniho programu Zaméstnanost (OPZ).
Prvotnim zdmérem projektu je podpora zaméstnavateli v odborném vzdélavani novych i
stavajicich zaméstnancti. Podporu mohou vyuZit nejen podniky, ale také osoby samostatné
vydéleéné ¢inné (OSVC). Firmy tak mohou pruzngji reagovat na ménici se podminky trhu.
(uradprace.cz, 2023)

Projekt se soustfedi na téma adaptability pracovnika v podnicich na soustavné se
meénici prostiedi na trhu. Z divodu zvySeni konkurenceschopnosti a diverzifikce ¢innosti
musi podniky disponovat kvalifikovanymi zameéstnanci. POVEZ 1I fe$i nesoulad mezi
dovednostmi a nabizenymi a poZadovanymi kvalifika¢nimi dovednostmi (nedostatecnou
pruznost pracovni sily). Dale feSi otdzku neochoty firem investovat do vzdélavani a rozvoje
svych zaméstnancu. (uradprace.cz, 2022)

Program POVEZ II umozZiuje zaméstnavatelim ziskat na vytvoreni interniho Ci
externtho vzdélavani financni ptispévky, kterymi mohou financovat ndklady na vzdélavani
nebo rekvalifikaci svych pracovnikd. Vzdé€lavaci aktivity mohou byt obecné nebo
specifické, ale musi se jednat o studium v odbornych kurzech. V rdmci projektu Ize
financovat i mzdové ndklady vzdélavanych zaméstnanci po dobu jejich studia. Podle
zékoniku préace (§ 230 zdkona €. 262/2006 Sb.) je ucast pracovnika na kurzu pokldddna za
vykon price. (uradprace.cz, 2023)
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3.6 Vzdélavani a rozvoj v podniku

V nésledujicich podkapitoldch jsou uvedeny a rozdéleny vybrané metody pouZzivané

ke vzdélavani zaméstnancu.

3.6.2 Formy rozvoje vzdélavani

Podle Koubka (2015) se vytvofila Sirokd Skdla forem a metod ve vzdélavani, které
autor fadi do dvou skupin, a to na metody pouZzivané na pracovisti a mimo pracovisteé. Mezi
metody pouzivané na pracovisti patii napiiklad instruktaZ pti vykonu price, coaching, rotace
prace a porady. Do druhé skupiny spadaji prednisky, demonstrovini, piipadové studie,
assesment centre, vzdélavani pomoci e-learningti apod., tedy vzdélavaci metody probihajici
mimo pracovisteé. Metody mimo pracovis§t€ spiSe vyuZivaji manazefi Ci specializovani
pracovnici, zatimco metody na pracovisti se spiSe aplikuji pfi vzdélavani zaméstnancii na
niz§ich pozicich ¢i délnika. Posledni uvedena metoda, e-learning, je v praxi velmi popularni.
Nabizi velké mnozstvi informaci, rizné testy a cviceni pomoci pocitacovych vzdélavacich
programu. Vyhodou je, Ze e-learning lze pouzit k celkem efektivnimu vzdélavani jak
jednotlivcd, tak i skupin pracovnikt v kratkém cCase.

Formy vzdélavani 1ze rozdelit také podle Zivotniho cyklu jedince ve spolecnosti, tedy
na vstupni, prubézné ¢i zvlastni odborné. Nékteré organizace poskytuji novym pracovnikiim
formdlni informacni kurzy, které jim mohou poskytnout podrobné&jsi a obsdhlejsi informace
0 organizaci, jejich vyrobcich a sluzbéch, jejim poslani a hodnotidch. Tento kurz b mél byt
poskytnut, co nejdiive po ndstupu do zaméstndni, pokud mozno prvni den. VétSina novych
zaméstnancu se vzd€lava piimo na pracovisti pfi vykonu prace. To miZe byt nedcinné,
ndhodné a muze znamenat plytvani, proto je potieba planovity a systematicky piistup.
(Armstrong, 2007, s. 399-400)

Zameéstnanci, ktefi proSli adaptanim (vstupnim) zaSkolovdnim jsou vzdéldvany
prubézné. Prohlubuji a prubézné dopliuji, udrZzuji a obnovuji kvalifikaci. VSeobecné
vnimany cyklus pribézného vzdélavani pracovnikl spada do Ctyfech fazich (Hronik, 2007,
s. 133):

. identifikace potieb vzdélavani.
. Formovéni vzdélavaci aktivity

° realizace.
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zpétnd vazba.

Na tomto rozdéleni se shoduje fada autort, ale i v mnoha podnicich se postupuje timto

zpusobem. (Hronik, 2007, s. 133)

3.6.3 Vybrané metody vzdélavani zaméstnancu

Prvni metody vzdelavani pii vykonu price na pracovisti (tzv. on the job) probihaji

piimo na pracovisti v pracovni dob& (uceni se praxi). Tato metoda se obvykle pouZziva pti

Skoleni de€lniki, nebo pracovnikd, ktefi pracuji rukami. Do této skupiny spada (altaxo.cz,

2023):

instruktdZ pfi vykonu prace, kterd je velmi Casto pouZzivand predevSim pfii
zaSkoleni nové nastupujiciho zaméstnance ¢i pfi zméné pracovni pozice (napf.
pfi pfechodu z jiné ¢4sti podniku, pii zau€ovani na jiném stroji).

Coaching, ktery se pouZziva také pii vykonu price, ale jednd se o zdlouhavé;si
metodu neZ instruktdZ. Coaching pfedstavuje soustavné smeéfovani a
podnécovédni zameéstnance kouCem k pozadovanému vykonu, coZ ma
vzdélavaného zameéstnance motivovat.

Mentoring, coz je podobny zpusob vzdélavani jako coaching, ale s tim rozdilem,
Ze pracovnik si vybird sim mentora (rddce) na zdkladé zkusSenosti kolegu,
sympatii nebo respektu apod.

Counselling je nov€jSi metoda, kterd je provadéna formou ovliviiovani a
konzultace, coZ mé za ukol prekonat jednosmérny vztah mezi nadfizenym a
podiizenym ¢i lektorem a vzdélavanym.

Asistovani 1ze zaradit mezi tradi¢ni metody formovani pracovnikd, v ramci které
je vzdeélavanému pracovnikovi pfifazen zkuSenéjsi kvalifikovany kolega.
Povéfeni tkolem je zakonCenim asistovdni, kdy je v zavéru vzdelavany povefen
ukolem, ktery pokud dspéSné splni, dokonci vzdeldvaci proces.

Rotace price (cross traing) je metoda, v rdmci které je vzdé€ldvany zaméstnanec
povéfen rozmanitymi pracovnimi tikoly v riznych oblastech organizace. Casto
se tato metoda pouZzivd pii Skoleni vedoucich pracovniki, ktefi musi byt
kompetentni ve vice usecich v podniku.

Za urcity proces vzdélavani jsou také povazovany pracovni porady, kde se

konzultuji a fesi aktudlni dilezita témata. (altaxo.cz, 2023)
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Druhou skupinou metod je vzdélavani mimo pracovisté (off the job), kterd se pouziva

2

spise ke vzdélavani specialisti nebo pracovnikii na manazerskych pozicich. Tyto metody lze

pouzit i ke vzdé€lavani jinych skupin zaméstnancu, pficemZz musi byt modifikovany

s ohledem na ndpln préce urcité pracovni skupiny. Mezi tyto metody spadd (altaxo.cz, 2023):

pfednaska, jejimz cilem je ziskdni teoretickych znalosti.

Prednaska, kterd zahrnuje diskuzi, pfekondva v urcitém smyslu vyse uvedenou
pfedndsku, jelikoZz zahrnuje vétsi interaktivitu a moznost diskutovat. Diskuze tak
muZe ziskat mnoho rozmért, coz mize vést k mnoha feseni urcitého problému.
Demonstrovani neboli praktickd ukdzka dovednosti a znalosti za pomoci
audiovizudlni techniky, pocitact apod.

ptipadové studie jsou atraktivni metodou vzdélavani vedoucich pracovnikd, jimz
je nastinén urcity problém, ktery maji za ukol zanalyzovat, diagnostikovat a
vyfresit.

Workshop je jednou z variant ptipadovych studii, av§ak v tomto piipadu se dané
problematiky fesi komplexné v rdmci celé vzdéladvané skupiny.

Brainstorming je také jednou z variant ptipadovych studii, avSak v rdmci této
metody je kazdy ucCastnik vyzvén, aby naSel vlastni feSeni daného problému,
pfiCemz se ndsledné vybere jedno optimdlni feSeni ze vSech navrZenych.
Simulace dané situace je cilena spiSe na praxi, kdy jsou vybrani dcastnici
poveéreni predstirat urCitou scénu, kterd se muze v ramci jejich prace vyskytnout
a poukdzat na problém, ktery je tfeba fesit.

Hran{ roli (manazerské hry) je metoda, kterd je zaméfena spiSe na tvurci rozvoj
manazeru. Metoda je zaméfena na predavani hravosti, samostatnosti a také se
orientuje na rozvoj praktickych schopnosti tc¢astniku.

Assesment centre predstavuje diagnosicko-vycvikovy program vzdelavani a
vybéru zaméstnanci, v némz jsou naznaceny problémy, které budou predmétem
feSeni v rdmci pracovni Cinnosti, pfiCemZ je monitorovano, jak si s tim kazdy
ucastnik dovede poradit, jak zvlada stres, vice pracovnich tkola apod.

Outdoor training (Skola hrou) je metoda, kdy musi manazefi vyfeSit urCity
problém za urcity cas.

Do posledni skupiny lze zaradit metody, pii kterych pomoci pocitaci jsou

pouzivana ruznd schémata, grafy ¢i pocitacové simulace.
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4 Prakticka cast prace

Praktickd ¢ast diplomové price se zameéfuje na rozbor podpory jazykového
vzdélavani a rozvoje zaméstnancti ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. Nésledujici kapitoly
charakterizuji spole¢nost SA, popisuji proces vzdé&lavani, specifikuji vlastni podnikové
vzdélavaci centrum (tzv. Skoda Academie) a jeho primarni &innosti. Pomoci dotaznikového
Setfeni a poslostandardizovanych rozhovora byly zkoumany informace tykajici se moznosti
zamestnancu vzdélavat se, povédomi o nabidce vzdéldvacich aktivit a jejich vyuzivéni.

7 ¥z

Navazujici ¢ast prace je vénovana analyze dotaznikového Setfeni a SWOT analyze.

4.1 Charakteristika spole¢nosti SKODA AUTO, a.s.

Tovérna na vyrobu automobild SKODA AUTO a.s. je nejvétsi automobilkou v Ceské
republice (CR). Byla zaloZena v roce 1895 v Mladé Boleslavi a od roku 1991 spadd pod
némecky koncern Volkswagen Group. Vyrobni zdvody v Ceské republice jsou v Mladé
Boleslavi, kde je sidlo spoleCnosti a soucasné i hlavni zdvod, ve Vrchlabi a v Kvasinech.
(vyro¢ni zprava, 2022)
podnik pasobicich na dzemi Ceské republiky. Je vyznaénym &eskym exportérem a jednim
z nejvétsich Ceskych zaméstnavatelt. (Wolf, 2022)

SKODA AUTO a.s. pusobi také v Ciné, Rusku, na Slovensku, na Ukrajing, v
Kazachstdnu a v Indii. Pfedmétem podnikdni je pfedev§Sim vyvoj, vyroba a prodej
automobild, origindlnich dili, komponenti a piisluienstvi znatky SKODA a poskytovani
servisnich sluzeb. SA se stala silnou a globalné tGsp&§nou firmou nabizejici celkem dvandact
modelovych fad. ,,SKODA AUTO patii dlouhodobé k pilifiim eské ekonomiky. Aktudlné
zaméstndvd vice neZ 35 tisic lidi v Ceské republice a je dobrym sousedem s Fadou aktivit na
poli spolecenské odpovédnosti ve vSech regionech, kde piisobi. “ (vyrocni zprava, 2022)

Spolecnost se dé€li na n€kolik jednotlivych organizacnich jednotek. Za kazdou oblast je
zodpoveédny jeden ze Clenu piedstavenstva. Nasledné déleni jednotlivych dtvar nastava v
kazdé oblasti. SKODA Academie (3kolici centrum) spadd pod Rizeni lidskych zdroji.
(vyro¢ni zprava, 2022)

Ovladajici osobou je VOLKSWAGEN AG, kterd je vrcholovou spole¢nosti koncernu,
jejiz Cinnosti zahrnuji, pod znackami Audi, Bentley, CARIAD, CUPRA, Ducati,
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Lamborghini, MAN, MOIA, Navistar, Porsche, SEAT, SKODA, TRATON, Volkswagen
osobni vozy a Volkswagen uzitkové vozy, predev§Sim vyvoj vozidel a automobilového
softwaru, vyrobu a prodej osobnich, nakladnich a uZitkovych vozu, autobust, motocykld,
ndhradnich dili apod. V ramci finan¢nich sluZeb koncern financuje sit€ obchodnich partnert
a konecnych zdkaznikl, poskytuje bankovni a pojistovaci sluzby, leasing a vénuje se fizeni
velkoodbératelskych obchodt. (vyrocni zprava, 2022)

Financovani automobill pro spotiebitele zastieSuje SKODA Financial Services. Svym
zaméstnanctim SA nabizi, v ramci zaméstnaneckych benefit(, vyhodné zapajéky na bydleni
(na pofizeni bytu az 550 000 K¢, na rekonstrukci az 270 000 K¢) a téZ zvyhodnéné
financovani automobilt ¢i operativni leasing. (skoda-auto.cz, 2021)

SKODA AUTO je v oéich vefejnosti vidéna jako atraktivni zaméstnavatel. Ceskd
automobilka se pravidelné umistuje na pfednich prickdch v soutézi Zameéstnavatel roku.
V celorepublikové soutéZi v kategorii Zaméstnavatel s vice neZ 5 000 zaméstnanci, SKODA
vyhrdla béhem poslednich deseti let dohromady pétkrat. Dokonce minuly rok ziskala jiz
podruhé prestizni titul Zamé&stnavatel desetileti. Také v dalSich anketdch soustfedénych na
hodnoceni zaméstnavatelll se automobilka opakované umistuje na prednich prickach. Pro
SA jednou z nejvétsich priorit je péée o zaméstnance, coZ se ukazuje v mnoha &innostech
zamefenych na podporu zdravého Zivotniho stylu, programech pro rozvoj karierniho a
osobniho riistu, Sirokych moznostech pracovniho uplatnéni, ale i nepfetrzité rozvijené
firemni kultute. (skoda-auto.cz, 2022)

Z finan¢niho pohledu se automobilka vyskytuje na pozici exportéra i lokalniho vyrobce,
proto je ovlivnéna hospodafskymi podminkami svétového a evropského hospodarstvi, ale
také na ni pusobi situace jednotlivych ekonomik (pro predstavu lze uvést hospodaisky stav
a s nim souvisejici hospodarsky cyklus, politickd situace a zmény zdkonodarstvi v zemich
vychdzi z vysoké miry vefejného zadluZzeni, pohybem cen drahych kova, plasti a ropy ¢i
nezamestnanosti. Mezi dal$i vyznacéna rizika, kterd se mohou dotknout obchodni aktivity
automobilky na svétovych trzich, patii nerovnomérny hospodéisky rast v jednotlivych
zemich & regionech a zranitelny bankovni systém. SA predem identifikuje a zabezpeduje
exportni zakdzky do zemi s potencidlnim a politickym rizikem standardné schvalenymi
produkty finanéniho a poji§tovaciho trhu. V ramci toho SKODA spolupracuje s ¢eskymi a
mezindrodnimi bankami vcéetné EGAP. Ziroven dodatecné ndklady na technicky vyvoj

mohou mit negativni vliv na hospodafeni automobilky v dasledku zmén zpasobenych
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Vev s

zmeénami v pravnich pfedpisech (striktn&jSi legislativni poZadavky na bezpecnost
automobill, spotifebu pohonnych hmot nebo emisi Skodlivin ¢i dpravy ve standardnich
vymezenich vozi). Déle musi brat v dvahu zpfisnéni legislativy Evropské Unie, tykajici se
ochrany Zivotniho prostiedi, u emisi vyfukovych plynu. (vyroéni zprava, 2022)

V dasledku problémd v poslednich letech, které SA pfinesla pandemie covidu-19,
celosvétovy nedostatek Cipt do palubni elektroniky, valka na Ukrajin€ a energeticka krize,
automobilka za prvni pololeti minulého roku dodala zakaznikim po celém svété o 30 %
mén¢ automobiltl vzhledem k pfedchozimu roku, coz je 360 600 vozi. Provozni zisk klesl
pfevazné vysSimi ndklady na vyrobu a nepfili§ pfiznivy vyvoj sménnych kurzd. Na
vysledcich se také odrazil rusko-ukrajinsky konflikt. Trzby za prvni pololeti lofiského roku
zustaly v meziro¢nim srovnani skoro beze zmény. (ceskenoviny.cz, 2022)

Vyznamny milnik béhem roku 2021 ptedstavovalo vyb&rové fizeni na zajisténi 3 000
externich pracovnikii na obdobi 5 let, coz vytvaii jednu z nejvyznamnéjSich poptavek
v Ceské republice. SKODA stavi do popiedi také sféru diverzity, v ramci Strategie NEXT
LEVEL — SKODA STRATEGY 2030 by méla kazdou &tvrtou manaZerskou pozici zastavat
Zena. Diverzita, inkluze a rovnopravnost jsou soucdst firemni kultury, kterd se charakterizuje
otevienosti a toleranci. SA se chystd déle, vrdmci procesu transformace, podporovat
vzdélavani a rozvoj pracovnikll a do roku 2030 se chystd investovat 13 mld. K¢ do této

oblasti, aby poskytovala pracovni mista i v budoucnosti. (vyrocni zprdva, 2022)

4.2 Rozvoj a vzdélavani ve spoleénosti SKODA AUTO, a.s.

SA dlouhodobé klade na vzdélavani velky vyznam. Vzdélavani ve spolednosti spada
pod vlastni vzdéldvaci centrum Skoda Academie, kterd byla zaloZzena za ucelem
komplexniho vzdélavani zakit a zaméstnanct v dubnu 2013 a zodpovida za persondlni rozvoj
pracovnikd, za rozvoj jejich odbornych i nadodbornych kompetenci. Rozvoj a vzdélavani
zaméstnancu se odehrdva nepretrzité v systematickém kolobéhu. Centrum nabizi nejen
Siroké spektrum Skolenfi a specializované kurzy, vCetné jazykovych, ale také zde probihaji i
motivaéni rozhovory se zaméstnanci, kurzy pro mistry a vedouci tymu ¢i oddé€leni a dalsi
aktivity spojené se vzdélavanim. (skoda-storyboard.com, 2018)

Dle pracovniho zatazeni, dosaZeného vzd€lani zaméstnance, profilu pozice a potencidlu

rozvoje konkrétniho zaméstnance, je moznost vyuZit nabizené vzdelavaci kurzy ¢i rozvojové
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programy. Nabizeno je pfes 300 kurzt: IT kurzy, technické kurzy, mentoring a coaching,
jazykové kurzy, kurzy zameétrené na rozvoj mekkych dovednosti, tak i kurzy zdkonné,
odborné kurzy, kurzy pro prohlubovani kvalifikace a kompetence, i ¢innosti vytvofené na
miru pro jednotlivé odborné okruhy. (Druljakova, 2021)

Béhem digitalni transformace roste vyznam a zvy3uje se diraz na IT $koleni. SA nabizi
komplexni vzdélavani od prostého $koleni aZ po ucelené vzdélavaci programy v IT. SKODA
AUTO zérover klade diraz na to, aby byly vyuzity nejmodernéji technologie, se kterymi se
zamestnanci v rdmci vykonu své price bé&Zné setkdvaji, napf. v oblastech hydrauliky a
pneumatik nebo v oblasti kontrolnich systémut. Dale spolecnost sleduje aktudlni trendy ve
vzdélavani a napf. v oblasti e-learningu vyuziva live a online formaty s vyuZitim prvku
gamifikace (Skola hrou). Také je k dispozici platforma pro virtudlni spoluprdci DEON.
(skoda-auto.cz, 2021)

V rdmci nabidky online vdélavdni ¢i online studia mohou zaméstnanci vyuZivat
vzdélavaci platformy eDoceo, jak pro ruzné e-learningové kurzy, tak i vzdélavaci videa
prostrednictvim mediatéky. Poslechout si audio knihu ¢i pfecist si eBook mohou v digitalni
knihovné. (Druljakova, 2021)

Dle vyrocni zpravy 2022, oblast rozvoje a vzdélavani zaméstnanct v roce 2021 patfila
ptipravé na prichazejici elektromobilitu, realizaci digitdlnich nastroji do béZnych
pracovnich tkolt pracovniki, také posila diverzity a oteviené firemni kultury. Soucasné
vramci oblasti se usilovalo o zajiSténi technicky vzdé€lanych, vysoce kvalifikovanych
specialistd. SA zdigitalizovala mnoho procest, které usnadni praci zaméstnanciim, sniz{
administrativni piitéZ manazerim pfedevsim ve vyrobnich ¢innostech a podpofi spolupraci
na délku.

Noveé oteviend laboratof umélé inteligence ve vyrobé (prvni v automobilovém
prumyslu), kterd vznikla v Ostravé ve spolupraci automobilky s Technickou ostravskou
univerzitou, cili na tii hlavni sféry: analyzu dat, problematiku optimalizace v prumyslové
praxi a aplikaci strojového uceni a umélé inteligence. Laboratof nabizi inspiraci a zkuSenosti
v oblasti datové analytiky studentim Vysoké $koly banské — Technické univerzity a také ve
spolupraci s ni nabizi pro Sir${ vefejnost z akademického a primyslového svéta workshopy,
odborné predndsky a konference. Hlavnim cilem laboratofe je vychova datovych expertd
budoucnosti a spoluprce na védecko-vyzkumnych projektech pro SA. (SKODA, 2020)

V poslednich letech SKODA vénuje maximdlni péi o duSevni zdravi svych

zaméstnancum, ktefi mohou vyuZivat bezplatné konzultace s psychologem a od r. 2020
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dokonce i v online formé. SA jim zdrovefi nabiz{ intenzivni vzdéldvaci akce orientované na
rozvijeni osobni odolnosti a préci se stresem. Automobilka v roce 2021 uskutecnila pilotni
program nové metodiky na posouzeni psychické ndroCnosti pracovnich pozic, jehoz
vysledky v budoucnu pomohou modifikovat ndbor a nasledny rozvoj zaméstnanci na
psychicky ndro¢nych pozicich. (vyro¢ni zprava, 2022)

Stale silici konkurence v dynamicky se rozvijejicim odvétvi automobilového pramyslu
nuti spoleCnost se pfizpusobit trendim, kterymi jsou snizovani emisi a s tim spojend
elektrifikace a digitalizace. V dasledku toho si SA uvédomuje potiebu zabezpegit si do
budoucna konkurenceschopnost v podobé¢ stabilniho, flexibilntho a kvalifikovaného
persondlu, proto sféra “lidé a kultura® vytvofila dlouhodobou strategii zameétfenou na
komplexni proces HR v ramci vSech oblasti (planovani lidskych zdroja, nabor, vzdélavant,
motivaci zaméstnanci apod.). SouCasné€ je potieba spravné analyzovat a predchédzet
evantualnim riziktim, jakou jsou ztrata kvalifikovaného personélu tvoticiho klicové procesy
firmy, rizika vychdzejici ze zmén legislativy, pravni rizika ¢i rizika souvisejici

s demografickymi zménami. (vyro¢ni zprava, 2022)

4.2.1 Skoda Akademie

Skoda Akademie byla zaloZena v roce 2013 s cilem komplexniho vzdélavani zakd a
dospélych pracovnikd. Akademie zodpovidd za rozvoj odbornych i nadodbornych
kompetenci zamé&stnanct SA. Pracovnici Akademie se podileji na vytvéfeni personalné-
rozvojovych konceptli a nastroji v souladu se strategii Volkswagen Group Academy.
Odborné vzdélavani zakla a rozvoj talentt patii k dal§im stéZejnim Cinnostem Akademie,
jejimz cilem je spojit odborné a socidlni dovednosti, pfeddvani know-how a zabezpecit
pripravenost zaka pro zapojeni se do praxe. (stredniroku.cz, 2021)

Skoda Akademie nabizi Sirokou $kdlu vzdélavacich aktivit, které jsou neustale
aktualizovany. Jednim z ndstroji trvale udrZitelného rastu automobilky je totiz praveé
vzdélavani a rozvoj pracovnikii. Skoda Akademie pripravuje nejen pracovniky, ale také Zaky
odborného uciliste, které cilené€ a systematicky pfipravuje na nové pozadavky. V roce 2021
SA ziroveii s tréninkovymi centry proskolila vice neZ 3 000 aktérii véetné externistd
v oblastech elektromobility. Od poloviny roku 2016 si v této oblasti doplnilo vzdélani
necelych 21 000 zaméstnancu. V tabulce €. 1 je ukazan celkovy pocet zaméstnanci, ke konci

roku 2021 jich v automobilce pracovalo 38 152, z toho 2 120 externisti a 879 ucnda.
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Tabulka 1 Podet zamé&stnancii ve SA

OSOBY OSOBY ZMENAYV %
*

STAV PERSONALU SPOLECNOSTI 31.12. 2021 31.12. 2020 2021/2020
SPOLECNOST SKODA AUTO - KMENOVYPERSONAL 36183 = 34514 19%
Z TOHO:
— ZAVOD MLADA BOLESLAV 27 567 26 800 29%
— ZAVOD VRCHLABI 850 824 32%
— ZAVOD KVASINY 6736 6 890 -22%
SPOLEENOST SKODA AUTO - UENI 879 923 -4.8 %
SPOLECNOST SKODA AUTO CELKEM** 36 032 35 437 1,7%
SPOLEENOST SKODA AUTO - ZAPUJCENY PERSONAL 2120 3262 -35,0 %

* pouze personal spoleénosti SKODA AUTO a.s. v Ceské republice.
** fyzicky stav zaméstnanci k 31. 12. 2021, v€etné uénu, bez zapujeného personalu, bez dcefinych spoleénosti

Zdroj: vyro€ni zprava, 2022.

Graf €. 3 nize ukazuje slozeni zaméstnanct podle nejvyssiho dosazeného vzdélani.
Skoda Akademie v poslednich letech prohloubila nabidku online kurzi pro zaméstnance,

ktefi projevili Cetny zdjem o nabidku vzdélavani. (vyrocni zprdva, 2022)

Graf 3 Vzd&ani zamé&stnanci SA

KVALIFIKACNI STRUKTURA KMENOVYCH
ZAMESTNANCU SPOLECNOSTI K 31. 12. 2021
ZAKLADNI VZDELANI 7,8

STREDNI BEZ MATURITY 43,1%

STREDNI S MATURITOU 32%

Zdroj: vyro€ni zprava, 2022.

Jazykové kurzy ve SA v prvni poloving roku 2021 absolvovalo 2 677 zaméstnanci,
ktefi mohou volit ze standardnich (online Ci prezencni forma studia), akcelerac¢nich a
odbornych jazykovych kurzi, vyuku tzv. Callanovou metodou (bez gramatiky) ¢i mohou
vyzkouset mikrokurzy pomoci mobilnich telefont. V nabidce jsou také e-learningové kurzy
a kratkd vyukova videa Anglictina s Brofiou, kterd jsou natoCena zdbavnou, atraktivni
formou, jenZ jsou k dispozici v mediatéce eDoceo. (Skodamobil.cz, 2021)

Od roku 2013 SA do vzdéldvacich programi a technického vybaveni investovala

vice nez 340 miliond K&, coZ se ji vyplatilo v ndroéné dobg, jak uvedl vedouci Skoda
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Akademie Alois Kauer. V této strategii disledné pokracuje a chysta se rozsifovat nabidku
odborného vzdélavani dospélych i studentd. (skoda-auto.cz, 2021)

SA také ve své vyroéni zpravé (2022) uvedla, Ze se viichni zaméstnanci, nejen velkych
vyrobnich a vyvojovych zdvodi znacky SKODA, ale i mensich spole¢nosti, Géastni §koleni
s pozadavky na dodrzovani pfedpist na téma klimatu a zivotniho prostiedi z divodu splnéni
naroku kladenych na ekologicky odpovédny provoz.

Dalsi vzdéelavaci centrum, které je soucdsti dlouhodobého investicniho programu na
zlepSeni pracovnich podminek zaméstnanci, SA oteviela vroce 2018 v Kvasinich.
Vyznacn4 je v této sféfe usilovnd kooperace se socidlnim partnerem, odborovou organizaci
KOVO, ktera se ucastni na vytvareni projekti na zlepSeni pracovnich podminek a pomaha

s jejich realizaci. (skoda-storyboard.com, 2018)

4.2.2 Struény piehled vzdélavani ve vzdélavacim centru Skoda Akademie

Organizacni strukture automobilky odpovidaji Skolici kurzy urCeny pro zameéstnance.
Vzdéldvaci programy jsou rozdéleny na kurzy pro nejvysS§i manaZery, pro odborny
management, kandidity na vedouci pozice, koordindtory, technicko-hospodarské
pracovniky, mistry, délnické pozice, noveé nastupujici zameéstnance, pracovniky vyslané do
zahranici, zahrani¢ni zaméstnanci a studenti odborného pracovisté. (Bruntz, 2015)

Obecné je nejvétsi diiraz, ze strany SA, kladen na vzdélavani v oblasti elektromobility,
digitalizace a kurzy s tématikou udrzitelnosti. Z divodu nutnosti digitdlni transformace,
nadale roste vyznam IT Skoleni, pficemZ Akademie nabizi Siroké spektrum vzdélavani od
jednoduchého Skoleni po komplexni vzdéldvaci programy v oblasti IT, které vr. 2020
absolvovalo vice nez 4 100 zdjemcd. Zameéstnanci se tak mohou napiiklad nechat zaskolit
na pozici Junior Data Analyst. Pfi vzdélavani se zaroven klade diraz na vyuZivani
nejmodernéjSich technologii vyuZivanych v bézné praxi. (SKODA, a dalsi, 2021)

Pro nové nastupujici zameéstnance jsou pfipraveny kurzy, které se snazi pfedevSim
usnadnit proces adaptace v novém prostiedi, zvySeni motivace, podpofit kvalitni, soustavné
a rychlé zapracovani. Do oblasti vzd€lavacich programu pro rozvoj odbornych kompetenci
patfi mentoring, aréna prileZitosti (semindfe pro vSechny zameéstnance na zdklade
doporuceni jejich nadfizenych), akce Sité na miru (vzdé€lavaci aktivity pfizpasobené

potfebdm organizaCnich jednotek), e-learningové seminafe (doplfiujici seminafe formou

46


http://skoda-auto.cz
http://skoda-storyboard.com

samostudia). Mezi dilezité rozvojové programy pro vedouci pracovniky a manazery patii
kurz efektivni techniky vedeni a fizeni, ktery uci Gcastniky modernich zptsobu vedeni a
efektivnimu ovliviiovani kolega v fizeném tymu, a aplikaci noveé ziskanych dovednosti do
pracovni praxe. (Bruntz, 2015)

V reakci na pandemii covid-19 Skoda Akademie urychlené digitalizovala kurzy, pfitom
vsadila napiiklad na webindfe vysilané Zive. V rdmci prechodu na mobilni praci spustila
Akademie na  podporu  zaméstnanci a  vedoucich  pracovnikii  projekt
#STRONGERTOGETHER. Pro pracovniky jsou k dispozici technické prostiedky a
vybaveni, specializovana podpora ve formé materiala, pruvodca a programu k efektivnimu
osvojeni mobilni prace. Clenové managementu si také museji poradit s vedenim pracovniki
na dédlku, proto byly vytvofeny pfiru¢ky a kurzy, které se snazi usnadnit tuto novou roli
manazerum a vedoucim pracovnikim. (technickytydenik.cz, 2021)

Pro vzdélavaci programy délnickych profesi jsou vyznamné kurzy tykajicich se
vykondvanych ¢innosti na urcitych pozicich. V soucasnosti se klade duraz na vzdelavani
v oblasti autoelektroniky, elektroniky, kurzy obrdbéni CC, kurzy obsluhy pramyslovych
robotl, kurzy mertologie, programy spojené se stdle vyvijejici se technologii napft. kurzy na
optimalizaci svarovdni (kurzy na zaSkoleni ru€niho svarovéni, programy na stehovéni
elektrickym obloukem a programy na péjeni na tvrdo dle norem CSN). (Bruntz, 2015)

Zaroven automobilka sdzi na aktudlni trendy, napfiklad vyuZziva live a online formaty
s prvky gamefikace (tzv. Skola hrou). Pro virtudlni spoluprici je mozné vyuzit platformu
DEON. (SKODA, a dalsi, 2021)

Pro zahranicni pracovniky jsou uréeny vzdélavaci programy, které zahrnuji znalosti o
Zivoté a prici v Cesku, prezentatni dovednosti, kli¢ové zdsady projektového fizeni. Tyto
kurzy se vyuCuji v némeckém a anglickém jazyce a maji snahu o podporu komunikace a
vztahtl mezi kulturami jednotlivych zemi a o obezndmeni v internich tématech s orientaci na

specifika ¢eského prostiedi, kterd zasahuji do pracovni sféry automobilky. (Bruntz, 2015)

4.3 Setieni ve spole¢nosti SKODA AUTO, a.s.

V nésledujici €asti prace budou analyzovany vysledky Setfeni ve SA, jehoZ cilem bylo
prozkoumat pfistup dotazovanych zameéstnanci k jazykovému vzdélavani v ramci své

pozice, posoudit jejich zdjem o piipadné dalsi vzdélavaci kurzy a dozveédét se, zda maji
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prehled o nabidce vzdé€lavacich programu, a o které z nich je nejvetsi zajem. Metodami
Setfeni byl dotaznik vlastni konstituce a polostandardizované rozhovory.

Varianty otdzek, které byly v dotazniku pouZity, byly uzaviené, kdy dotazovany vybiral
svoji odpovéd z predem definovanych variant, dile polouzaviené, ve kterych méli
respondenti navic moZnost uvést vlastni text mimo nabidku pfedem vytvofenych odpovédi,
a oteviené otazky, na které dotazovani odpovidali vlastnim textem. Vyplnéni vSech dotaza
v dotazniku bylo povinné a bylo k tomu uzptsobeno pofadi i varianty otazek. Pred vlastnim
Setfenim, byl proveden predvyzkum sestrojenym dotaznikem na vzorku dvou pracovniku
zaméstnanych ve SKODA AUTO. Na zdkladé zpétné vazby byly nékteré dotazy
preformulovany. Ke zpracovani datovych vystupi z provedeného Setfeni byla pouZita
popisnd statistika. ZjisStovana byla, dle typu otdzek, absolutni a relativni ¢etnost. V rdmci
analyzy kvalitativnich dat (vyroki) byla pouzita metoda vytvareni trsu, tedy usporadani dat
do kategorii na zaklad¢ jejich podobnosti. V tomto pfipadé se jednalo o tematicky prekryv.

Dotazovani zaméstnanci byli vybrdni na zdkladé ndhodného vybéru a dotazovani
probihalo online formou pfes Google Forms a prostfednictvim osobnich rozhovord.
Nasledny vyzkum byl zpracovéan a analyzovan prostrednictvim programu Microsoft Excel.

Anonymni dotaznik (piiloha €. 1) byl celkem sestaven z 19 otdzek a odpovédelo 121
respondentll. Dotaznik byl roz¢lenén do tif tematickych skupin. Skupina prvnich 6 dotazt
méla za cil charakterizovat respondenty a vyfadit ty, ktefi nejsou zaméstnani ve SKODA
AUTO na hlavni pracovni pomér. DalSich 5 otdzek se zaméfovalo na zkoumani jazykovych
dovednosti dotazovanych a pifipadnou ambici se jazykové vzdélavat v dospélosti, zda
dotazovani zameéstnanci maji zdjem a mozZnost absolvovat jazykové kurzy v rdmci své
pozice, zda chtéji tuto moznost vyuzit a také bylo zkoumano finan¢ni hledisko. Nésledujici
skupina dotazl byla sméfovana na ostatni vzdé&lavaci aktivity v rdmci zaméstnani ve SA,
také na vlastni inciativu a zajem zaméstnancti o rozvoj ¢i vzdélavani a jejich informovanost
o vzdéldvani. Dotaznikové Setfeni se uskutecnilo beéhem tnora 2023.

Polostandardizované rozhovory meély stejnou strukturu otdzek, jako dotazniky, navic
byly poklddany dotazy z divodu konkretizovani nékterych odpovédi, zejména co se tyce
systému a procesu fungovini vzdélavani ve SA. Odpovédi respondentd na konkrétni
upfesiiujici otdzky tvoii pfilohu ¢. 2. V nésledujici Casti této prace jsou odpoveédi
respondentll z dotaznikového Setfeni roz¢lenény, analyzovdny a graficky znazornény se

slovnim komentarem.
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4.3.1. Charakteristika respondentu

Celkem dotaznik vyplnilo 121 respondent( pracujicich na hlavni pracovni pomér ve SA,
z toho 54 Zen a 67 muzi zaméstnanych na riznych pracovnich pozicich ve vékovém rozpéti
od 22 do 56 let (graf ¢. 4). Do této oblasti spadalo prvnich 6 dotazi, které zjist ovaly pohlavi,
vek, vzdélani, pracovni pozici, délku pracovniho poméru a jeho formu. NiZe jsou graficky

ukazany odpovédi, které znazornuji hlavni charakteristiky respondentd.

Graf 4 VEk respondenti

WZeny

W muzi

22 23 25 26 28 29 30 31 33 34 36 39 40 43 45 46 48 53 54 56 Vek

Zdroj: vlastni zpracovani.

Pti dotazovani na nejvyssi dosaZzené vzdélani méli zaméstnanci na vyber z predem
definované nabidky odpovédi: zdkladni, stfedni s vyucenim, stfedoSkolské zakoncené
maturitni zkouSkou, vys§i a vysokoSkolské. Ukdzalo se, ze dotaznik vyplnilo nejvice
zamestnanci se stfedoSkolskym vzdélanim zakonCenym maturitni zkouskou (47
respondentll), hned za nimi byli respondenti s vy$§im vzdélanim (29 zaméstnancu) a

vysokoskolskym (24 zaméstnancii). Pfesné rozlozeni v procentech znazornuje graf €. 5 niZe.

Graf 5 Nejvyssi dosazené vzdélani respondentu

2% zékladni

m stfedni zakoncené vyucnim

listem
m stredni zakoncené maturitni

zkouskou
m vyssi odborné

m vysokoskolské
Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 6 znazornuje procentni rozdéleni respondenta dle oddélenti, ve kterém pracuji.

Dotaznik vyplnilo nejvice zameéstnancu pracujici ve vyrobé (47 osob), dalsi vetsi oslovenou
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skupinou byli zaméstnanci z expedice (23 osob). Ddle se podafilo oslovit 18 zaméstnanctu
pracujicich v oblasti logistiky a dvé skupiny po 12 pracujicich v oddéleni IT a lidskych
zdroji ve SA. Posledni skupinu tvoii 10 pracovnikii ze servisniho centra ve SA v

Kosmonosich.
Graf 6 Pracovni oblasti respondenti

m HR
expedice
miT

m vyroba
m logistika
servis

Zdroj: vlastni zpracovani.

4.3.2. Jazykové vzdélavani

Tato série otdzek byla zameérena na jazykové dovednosti dotazovanych, na jejich
jazykovou uroven, ambice v rdmci jazykového rozvoje a na nabidku a moZnost vyuZiti
jazykovych kurzd v rimci zaméstnani ve SA.

Vystupy z dotazniku byly nejprve analyzovany a graficky zobrazeny souhrnné. Nasledné
nékteré z nich byly rozdéleny, filtrovany a popsany dle riiznych kritérii napt. dle pracovniho
zafazeni ¢i vzdelani.

Prvni otdzka z této série zjiStovala, zda respondenti mluvi néjakym cizim jazykem.
Dotazani vybirali ze tfech moznosti: ano, ne ¢i moZnost, kde mohli uvést vlastni text.
Nejcetn&jsi odpoveédi byla praveé tfeti moznost, kde se vétSina respondentt vyjadiila, v
souhrnném smyslu, Ze se dokdzi dorozumét v cizim jazyce s pouZitim par zakladnich slov i

veét, htife rozumi a obtiZzné dokdzou reagovat ¢i vést rozhovor (viz Graf 7).

Graf 7 Mluvite néjakym cizim jazykem?
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Zdroj: vlastni zpracovani.

Nasledujici dotaz sméfoval na droven znalosti ciziho jazyka, kde respondenti vybirali
z predem definovanych mozZnosti dle Spolecného evropského referencniho ramce.
Z dotazniku vyplyvd, Ze nejvice oslovenych respondenti se povazuje v podstaté za
zacateéniky ¢i mirn€ pokrocilé, jelikoZ nejvice oslovenych zaméstnanct vybralo moznosti
Al (zacateCnik), A2 (mirné pokrocily) nebo moZnost jiné, kde slovné popsali tyto zminéné

arovné. Konkrétni rozdéleni uvadi Graf .

Graf 8 Uroveii jazykovych znalosti respondentii
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Zdroj: vlastni zpracovani.

Dalsi dotaz meél za cil zjistit ambice k jazykovému vzd€lavani v dospélosti.
Dotazovani odpovidali na otdzku, zda absolvovali v dospélosti né&jaky jazykovy kurz.
Respondenti méli opét na vybér z vice moznosti, navic také mohli uvést vlastni odpoved'.
Z ptedem definované nabidky mohli volit: ano, kurz jsem absolvoval(a) mimo mé
zamestndni; ano, vyuZil(a) jsem nabidku od zaméstnavatele; ne nebo moznost jiné, do které
bylo povinné uvést vlastni text. Tuto posledni moZnost vSak nezvolil nikdo z dotdzanych.
Nejvice respondent neabsolvovalo zadny jazykovy kurz v dospé€losti. Hned vzapéti byli
odpovédi respondentd, ktefi absolvovali kurz v dospé€losti mimo své zaméstnani. MensSi
mnoZstvi oslovenych vyuZilo jazykové vzdélavani v ramci svého zaméstnani ve SA, jak

ukazuje graf €. 9 niZe.

Graf 9 Absolvovani jazykového kurzu v dospélosti.

Ano, kurz jsem absolvoval(a) mimo mé zaméstnani
(41 odpovédi).

® Ano, vyuzil(a) jsem nabidku od zaméstnavatele (17
odpovédi).

m Ne (63 odpovédi).

m Jind... (0 odpovédi).
Zdroj: vlastni zpracovani.
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Nasledny dotaz zkoumal povédomi dotdzanych zaméstnanci o moznosti vyuziti
vzdélavacich jazykovych kurzii nabizenych zaméstnavatelem. Presné odpovédi znazortiuje
graf €. 10 niZe, z néhoz vyplyva, ze vétSina dotazanych, konkrétné 59 jedinct, nevi, zda maji
moznost se jazykoveé vzde€ldvat. Vzapéti byli respondenti, ktefi maji povédomi o
moznostech, ale nemohou ¢i necht&i vyuzit vzdélavaci jazykovy kurz od svého

zaméstnavatele. Zbytek zaméstnanct vyuzili moznost se jazykové vzdélavat.
Graf 10 Povédomi respondentii 0 moznostech vzdélavani v ramci zaméstnani.

® Ano (19 odpovédi).
m Ne (43 odpovédi).
49% Nevim (59 odpovédi).

m Jind... (0 odpovédi).

Zdroj: vlastni zpracovani.

Posledni dotaz zkoumal finan¢ni hledisko, tedy financni participaci respondenti na
jazykovém kurzu v ramci svého zaméstnani ve SA. Z této otizky vyplynulo, Ze nikdo
z dotdazanych se finan¢né nepodilel na absolvovani jazykového kurzu. V ramci rozhovora
s respondenty se pak ukdazalo, Ze zaméstnancim nehrozi zadna finanéni spoluticast ani
v piipadech, kdy kurz nedochodi ¢i v zdvérecném hodnoceni neziskaji dostateCny pocet

bodt potiebnych k dspésnému absolvovani kurzu.

Tato série otidzek byla nasledné dile analyzovana a odpovédi respondentl byly
filtrovany dle jejich nejvyssiho dosaZzeného vzdéElani, pracovniho zafazeni, znalostni drovné

ciziho jazyka a dle vyuziti jazykovych kurzii v rdmci zaméstnani ¢i mimo.

Nejvyssi podil mezi dotdzanymi meli zaméstnanci s vysokoSkolskym a vyS$im
odbornym vzdéldnim v oblastech HR (83 %), v logistice (50 %), vyrobe (45 %) a expedici
(39 %). Nejvétsi zastoupeni zaméstnancu s maturitni zkouskou bylo zastoupeno v oblastech
servisu a IT. Konkrétni rozdéleni ukazuje graf €. 11 niZe, kde je mozné vidét procentni
zastoupeni nejvySsiho dosazeného vzdélani dotidzanych zameéstnanci rozdélenych podle

oblasti vykonu price ve SKODA AUTO.
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Graf 11 Vzdélani dotazanych dle prislusného pracovniho zarazeni
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Zdroj: vlastni zpracovani.
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Nasledujici rozbor predstavuje zastoupeni zaméstnanct z hlediska jazykovych

dovednosti, které byly popsdny podle Spole¢ného evropského referencniho rdmce, jak jiz

bylo zminéno vySe. Nejvetsi jazykovou znalost, dle dotazniku, zastoupili zamé&stnanci z

oddéleni IT (B1 55 %, B2 9 %, C1 18 %), nasledné¢ z HR (B1 33 %, B2 8 %), po té

zamestnanci pracujici na expedici (B1 9 %, B2 4 % a C1 4 %) a v odd¢leni logistiky (B1

11 % a C1 6 %). Konkrétni jazykové znalosti respondentli rozdélenych dle pfislusnych

pracovnich oblasti pfedstavuje graf ¢. 12 niZe.

Graf 12 Jazykové dovednosti respondentu.
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zdroj: vlastni zpracovani.
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Nésledujici rozbor byl zaméfen na otdzku, zda respondenti absolvovali jazykovy
kurz v dospélosti v rdmci zaméstndni nebo mimo ¢i nikoli. V této Casti bylo nejvice
zastoupené oddéleni IT, kde 45 % dotdazanych zaméstnanct z oblasti IT vyuzilo moZnost se
jazykové vzdélavat v rdmci vykonu price ve SA. Dalsi, kteff vyuZili moZnost v zaméstndni
se jazykove vzdéldvat, byli pracovnici z HR (25 %), expedice (22 %) a v oddé€leni servisu
(20 %), ve kterém byl zaroven nejvetsi pocet dotdzanych, kteii se jazykoveé vzdéldvali mimo
své pracovisté (50 %). Na druhou stranu, témef ve vSech oblastech, je pomérné velké
zastoupeni zaméstnancu, ktefi vibec nezdokonalili své jazykové dovednosti v dospélosti

s vyuZzitim jakéhokoliv kurzu.

Graf 13 Absolvovani jazykovych kurzi respondenty
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Zdroj: vlastni zpracovani.

Z této souhrnné analyzy (graf ¢. 11, 12 a 13) vyplynulo zjiSténi, Ze respondenti
s vysokoskolskym a/nebo vy$§im vzdelanim pracujici spiSe na vysSich pracovnich pozicich
¢i specializovani zaméstnanci, maji vyS$i jazykové znalosti a Castéji navstévuji jazykové
kurzy (v rdmci svého zaméstnani ¢i mimo) nez jejich méné vzdélani kolegové na nizsich
pozicich.

Toto zjiSténi v§ak nemusi byt vzdy pravidlem, jelikoZ se v rdmci upfesnéni odpovedi
prostiednictvim polostrukturovanych rozhovora s nékterymi dotdzanymi zaméstnanci
ukdzalo, Ze na délnické profese se obCas nechdvaji zaméstnat i lidé s vysokoSkolskym
vzdélanim, pokud naptiklad vystuduji zameéfeni, které neni pro zaméstnavatele atraktivni
nebo nemaji potfebnou praxi pro ptsobeni na vy$$im postu.

Dale se z polostrukturovanych rozhovord vyplyva, Ze zaméstnanci na niZSich

(délnickych) pozicich, pokud nejsou zarazeny do urcitého rozvojového programu, napiiklad
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pii ¢ekdni na povySeni €i jiné pracovni misto s vétsi zodpoveédnosti ¢i kompetenci, nemaji
narok na absolvovéni jazykového kurzu ve Skoda Akademii, jelikoZ to nevyZzaduje jejich
pracovni pozice. Pokud tedy maji zdjem si rozsifit své jazykové dovednosti, mé&li by najit
feSeni mimo kurzy nabizené zaméstnavatelem, aviak SA prispivda na tyto kurzy
prostrednictvim benefitniho zameéstnaneckého programu.

Je vieobecné zndmo, 7e SA klade ddraz na jazykové znalosti svych zamé&stnanci,
zejména u pozic administrativnich pracovnikii, managementu a vedoucich, zaméstnancu
v oblastech marketingu a komunikace s vefejnosti, obchodu, zaméstnanci ndkupu a prodeje,
asistentd apod.. Dava smysl, Ze jazykové kurzy nejsou dostupné pro vSechny zaméstnance
na vSech pozicich bez rozdilu. Da se oCekdvat, Ze vzdelan€jsi zameéstnanci budou zaujimat
vys§i pracovni pozice, tudiZ budou k vykonu své price vice potfebovat jazykové dovednosti
nez napiiklad d€lnik ve vyrobé&. Na druhou stranu, nékteré moderni metody fizeni lidi, které
se snazi o maximdlni vyuziti potencidlu vSech zaméstnanci, ukazuji, Ze i v nejniZe
postaveném pracovnikovi, muze byt vySsi pracovni potencial nez v jeho vySe postaveném
kolegovi, ktery napiiklad zaujimd jednu pozici jiz fadu let bez zdjmu o rozsiteni svych
znalosti &i dovednosti. CoZ potvrdil i konkrétni piiklad ze zaméstnanecké praxe ve SA, ktery
uvedl dotazany délnik, jenZ pravidelné preklada z ciziho jazyka do CeStiny pracovni emaily
adresované jeho sluzebné 1 vékové star§Simu kolegovi na pozici mistra, ktery ma mozZnost

vyuZit nabizené zaméstnanecké jazykové kurzy v rdmci své pozice, avSak o né nemd zdjem

oproti jeho podfizenému. Toto je vSak, vzhledem k velikosti firmy, t€Zko regulovatelné.

4.3.3. Rozvoj zaméstnanci ve spoleénosti SKODA AUTO, a.s.

Do této posledni sekce byly zafazeny dotazy tykajici se vzdélavani zaméstnancd.
Nésledujici otdzky smétfovaly na konkrétni informace ohledné zdjmu a absolvovani
rozvojovych ¢i vzdélavacich aktivit. Vysledky z nékterych vybranych dotazi jsou rozebrany
niZe.

V prvnim vybraném dotazu respondenti vypisovali konkrétni kurz, ktery absolvovali
v rdmci zaméstndni ve SA. Byli vybidnuti, aby vypsali veskeré $koleni véetné povinnych
(BOZP apod.). Uvedené vzdelavaci aktivity byly pak zafazeny do né€kolika nésledujicich
okruhti vzdélavani. VétSina respondenti vypsala zdkonné povinné kurzy, tedy napiiklad
BOZP (bezpecnost a ochrana zdravi pii préci), k cemuZz byli vybidnuti ve znéni otazky. Pfi

rozhovorech s nékterymi dotdzanymi zameéstnanci bylo upfesnéno, Ze tyto Skoleni probihaji
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kazdoro¢né bud’ formou e-learningu, ktery si musi splnit pracovnik v online $kolicim a
vzd&lavacim systému, jenZ je dostupny zaméstnanctim pres intranet SA nebo v hor$im
piipadé¢ se Skoleni realizuje pouze podpisem piisluSného papirového dokumentu
zodpovédnému pracovnikovi, pfiCemz Skoleny zameéstnanec stvrzuje, Ze byl fadné
proskolen, avSak reédlné€ se Skoleni nekonalo.

Mezi dalsi ¢asté odpovédi patfily povinné online kurzy digitalizace, které byly zafazeny
do skupiny povinnych kurzii vySe zminénych, jelikoz impuls pro splnéni vychdazi od
zaméstnavatele v ramci digitdlntho sméfovani firmy z davodu dspor ¢i usnadnéni prace
apod. (jedna se napfiklad o Skoleni digitalnich nastroju pro kompletni pracovni agendu). Do
této skupiny byly zatazeny také Skoleni tykajici se elektromobility.

Z dobrovoln¢ absolvovanych $koleni, zaujmuly prvni misto webinafe na rizna témata,
ktera spiSe rozSifuji povédomi o aktudlnim déni i rozebiraji témata tykajici se automobilky.
Jelikoz tuto moznost vybralo 47 % z dotdzanych, mize to svédcit o ambicich zaméstnanct
udrzovat si povédomi o aktudlnim déni a rozSifovat své obzory. Vzipéti byla vicekrat
zminéna technickd Skoleni (zaskolovani na skladnika, zkouSky na vysokozdvizny vozik,
zaSkoleni ve vyrob€ na novém stroji, svarovani atd.). Za nimi se umistili, dle Cetnosti
odpoveédi, jazykové kurzy, které byly rozebrdny v podkapitole vySe. Dalsi zminénou
skupinou byly IT kurzy a ICT konzultace. Zde byly uvedeny kurzy pro IT specialisty ¢i ICT
Skoleni na riznd aktudlni témata (bezpecné nakladani s daty apod.). Nasledovala Skoleni
mekkych dovednosti (napt. komunikace, zvlddani stresu apod.) a manaZerské rozvojové
kurzy a programy zameétujici se na vedeni lidi (coaching, mentoring atd.). Déle pak do této
série skupin odpovédi byla utvofena kategorie respondentd, ktefi vyuzivaji mediatéku,
digitdlni knihovnu ¢i dobrovolné video kurzy apod. Posledni skupina byla vytvofena ze
zaméstnanct, ktefi odpovédéli, 7e neabsolvovali 7ddny kurz. Cetnost odpovédi na vyse

zminénou otdzku ukazuje graf €. 14.
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Graf 14 Vyuziti zaméstnaneckého rozvoje a vzdélavani.
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Zdroj: vlastni zpracovani.

Hned v dal$im dotazu se respondenti vyjadfovali k tomu, co vidi za nejvétsi piinos
pro svou priaci po absolvovani kurzu. Zaméstnanci v souhrnném smyslu nejcastéji
povazovali za nejvetSi pfinos rozSiteni obzoru znalosti a dovednosti nejen potiebnych
k vykonu préce, usnadnéni prace, dspory ¢asu, umeéni ovladat stroje a zatizeni apod.

Dalsi otazka byla soustfedéna na zjisténi povédomi zameéstnanci o nabidce
zamestnaneckych vzdélavacich kurzd. Respondenti vybirali z pfedem definovanych
moznosti: ano; neznam, ale vim, kde najdu piehled nabizenych kurzii; neznam a nevim, jaké
mam moZznosti; nebo v posledni volbé mohli vypsat vlastni text. V rdmci posledni moZnosti
vlastniho textu se objevily odpovédi ve smyslu nezdjmu o zameéstnanecké vzdélavaci
aktivity. Velky podil odpovédi meéla volba, Ze zaméstnancim neni zndma nabidka
vzdélavacich kurzi, ani to na jaké kurzy maji eventualné narok, coZz by mohlo poukazovat
na nedostateCnou informovanost zaméstnanci ¢i nezdjem dotazovanych o toto téma.

Podrobné tdaje jsou pfedstaveny v grafu €. 15.

Graf 15 Povédomi respondentii 0 moznostech zaméstnaneckého rozvoje a vzdélavani

® Ano (57 odpovédi).
Neznam, ale vim kde najdu prehlednabizenych kurzt (17
odpovédi).

® Neznam a nevim, jaké mam moznosti (33 odpovédi).

m Jiné (15 odpovédi)...

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Dile bylo zkoumdno, zda zameéstnanci Zadali z vlastni iniciativy o n¢jaky vzdélavaci
kurz, ktery podléha schvéleni a pokud ano, tak o jaky. Z vysledkt vyplynulo, ze 14 ze
vSech oslovenych zaméstnanci projevilo zdjem o zaméstnanecky rozvoj ¢i vzdélavani
z vlastniho pfi¢inéni. Pfi¢emZ nejveétsi zdjem byl o jazykové vzdélavaci kurzy, ndsledovala
oblast sebefizeni (time management apod.) a posledni zminéné vzdéldavaci aktivity lze
zafadit do oblasti rozvoje kognitivnich funkci (kreativita, inovace apod). Konkrétni
rozdé€leni zajma o vzdélavaci programy ukazuje graf ¢. 16. Po této otdzce nasledovalo
zjisStovani, zda bylo vyhovéno jejich zadosti, z c¢ehoZ vyplynulo, Ze 79 % zaméstnanct byla

zadost o vzdéldavaci kurzy schvélena.

Graf 16 Zadosti zamé&stnancii o vzdélavaci kurzy

m jazykové kurzy
kurzy sebefizeni

m rozvoj kongitivnivh funkci

Zdroj: vlastni zpracovani.

Niésledujici dotaz zjistoval, jakou formou nejcastéji probihala absolvovana Skoleni.
Respondenti méli na vybér z vice moznosti, pficemz mohli vybrat i vice z nich v ptfipad¢, Ze
absolvovali n€kolik vzdélavacich aktivit ¢i doplnit vlastni odpovéd’. Graf €. 17 reprezentuje
Cetnost konkrétnich odpovédi dotdzanych. Nejvetsi zastoupeni meéla online forma
vzdélavacich aktivit, coZ souCasné s e-learningovym Skolenim potvrzuje trend digitalizace.
Velké zastoupeni mély také odpovedi, jejichz obsah charakterizoval Skoleni na pracovisti
béhem vykonu préce, to vétsinou piedstavuje zaskolovani novych pracovnika ¢i zaskolovani
stavajicich zaméstnanct na jiném oddéleni pracovisteé Ci k obsluze stroje v ramci rotace
prace. Mezi kurzy prezencné se Casto fadily prdve skupinové jazykové kurzy a kurzy
sebefizeni ¢i kurzy meékkych dovednosti. Ve skuping ,,jiné...* se objevovaly odpovédi, jako

kurz budovéni schopnosti adaptibility apod.
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Vews

Graf 17 Nejcastéjsi formy vzdélavani
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Zdroj: vlastni zpracovani.

Z posledniho zkoumaného dotazu vyplynulo zjiSténi, o jaké kurzy maji osloveni
zamestnanci nejvetsi zdjem. Respondenti mohli vypsat ndzev kurzu do textového pole.
Kurzy byly ndsledn€ rozdéleny do nékolika oblasti: jazykové vzdelavani, digitdlni
dovednosti (bezpe€né naklddani s informacemi a obsahem, bezpecnost v digitdlni sfére
apod.), kurzy sebefizeni (time management, zvlidani stresu atd.), kurzy komunikace
(socidlni vztahy, leadership), rozvoj kognitivnich dovednosti (kreativita, inovace aj.) a
technické kurzy (napf. svarovani).

Nejvice z dotdzanych odpovédélo, ze by méli zdjem o jazykové vzdélavani, 49
odpoveédi. Patrné to svéd¢i o tom, Ze si zaméstnanci uvédomuji potiebu dorozuméni se v
cizim jazyku, coZ se jevi témef jako nezbytnd dovednost v dneSnim globalnim svéteé a také
to muZe potvrzovat uvédomovani si skutecnosti, Ze ¢im vyssi jazykové znalosti zaméstnanec
m4, tim je na trhu préace atraktivnéj$i. Hned vzapéti za jazykovymi kurzy se umistil zdjem o
digitdlni dovednosti, coz také potvrzuje povédomi o globalizaci. Treti v potadi skoncCily
technické kurzy pravdépodobné z divodu pracovniho zatazeni respondentd. Za nimi se
objevily kurzy sebefizeni, coZ evokuje dojem ambiciéznich zaméstnanct. Presné rozloZeni

reprezentuje graf €. 18.
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Graf 18 Zajem zaméstnancu o vzdélavaci a rozvojové kurzy

M jazykové vzdéldvani
digitdIni dovednosti
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M rozvoj kognitivnich dovednosti
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Zdroj: vlastni zpracovani.

Zavérem dotaznikové ¢asti 1ze shrnout, Ze minimalné pres polovicni ¢ast respondentt
se jevi jako ambicidzni jedinci, nebot’ vice jak 60 % dotazanych (s vyjimkou povinnych
kurzi), bud’ absolvovalo néjaky vzdé€lavaci kurz ¢i ma prehled o mozZnostech nabizeného
zaméstnaneckého vzdélavani ¢i rozvoje, coz miZe ukazovat povédomi o nutnosti rozvijet se
Ci potiebu si pribézné dopliiovat vzdélani. Na prednich piickach se objevily absolvované
jazykové kurzy, webinére a technickd Skoleni, cozZ také mizZe potvrzovat zdjem zaméstnancu
se rozvijet. Zaroven nutnost znat dalsi cizi jazyk ukazuje pravé skuteCnost, Ze mezi nejvetsi
zajem zameéstnanci o vzde€lavani patii, pravé jazykové programy. Ddle také respondenti
predvedli zdjem o digitdlni vzdélavani, coz téZ muze sveédcit o uvédomovani si globalnich
trendt digitdlniho svéta. Nasledné vétsi zdjem vysel najevo o kurzy sebefizeni, to muze
ukazovat zdjem zameéstnancu se rozvijet a védomou ¢i nevédomou snahu o efektivitu, kterd
je zadana dnesni rychlou spole¢nosti fungujici v globalni ekonomické spolupraci a rastu.
Pokud si zameéstnanci zvlddaji efektivn€ rozlozit €as a umi odhadnout potadi plnéni
pracovnich tkolt dle dulezitosti (time management), zvladaji stres, jsou flexibilni, rychle se
adaptuji na zmény apod., pak se i podnik stava efektivnim, konkurenceschopnym a snadnéji
dosahuje stanovenych cila.

Na druhou stranu dosti zaméstnanci neprokazalo informovanost o nabizenych
moznostech ¢i neprojevilo zdjem se rozvijet (necelych 40 %), coz mize poukazovat na
nedostate¢ny prenos informaci v ramci podniku, ¢i Thostejnost respondentti k tomuto tématu.
Také se ukdzalo, Ze v nekterych pfipadech povinna zdkonna Skoleni nemusi probihat dle
reguli, coz predstavuje urcité riziko, nejen pro konkrétni zameéstnance, ale i pro celou

organizaci. Vzhledem k velikosti firmy je pochopitelné, Ze je toto obtiZné€ regulovatelné, ale
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da se oCekavat, Ze pfi odhaleni pochybeni pfislu§ného pracovnika, v jehoz odpovednosti je

urCité preskoleni zaméstnanct, budou vyvozeny disledky.

44 SWOT analyza

V této Casti prace byly, za pomoci SWOT analyzy (viz tabulka €. 2), rozebrany silné a
slabé stranky, pfilezitosti a hrozby vychdzejici z problematiky vzdélavani zaméstnancl ve

SA na zékladé prob&hlého Setfeni a nasledné analyzy.

Tabulka 2 SWOT analyza

[ Siléstrinky ] Slabé strénky

- Investovani finan¢nich prostfedkt do | - Identifikace neefektivniho

podnikového vzdélavani. managementu- vykon zaméstnancd,

- Vypracovany Skolici systém s mnoha | ktefi jsou fadu let na vySsi pozici

vzdéldvacimi a rozvojovymi kurzy pro | (napf. mistr), ale jsou bez zdjmu se

zamestnance. rozvijet a u€it novym dovednostem a
- Vlastni vzdéldvaci centrum. trendim.
- Moderni Skolici technologie a stroje | - Zaméstnanci s vyS$$im pracovnim

k praktické ukdzce ve Skolicim centru. | potencidlem na niZ$ich pozicich.

- Neustaly vyvoj a aktualizace - ObtiZné regulovatelny dohled nad
| | zamé&stnaneckych nabizenych vSemi povinnymi Skolicimi aktivitami,
N o 2z bl b
T | vzdélavacich programu. které probihaji na pracovisti.
E
R | - Trainee programy pro Cerstvé - Nedostatecny prenos informaci.
N
I | absolventy. - Nedostupnost vzdelavacich aktivit
P Ve w w14 e s v L.
r | - Prispévky na vzdéldvaci aktivity pro zaméstnance se zdjmem o
0 . C 14 4o o~y P
s | mimo zaméstnani. vzdélavani (Ci s vyS§im pracovni
u .
R | - Vice moZnosti karierniho rustu potencidlem na niz$ich pracovnich
E
]i) v rdmci podniku pro zameéstnance se pozicich).
zdjmem o rozvojové programy. - U zaméstnanci, ktefi své rozvojové a

vzdéldvaci aktivity jsou nuceni
uskuteCnit mimo své zameéstnani na

své ndklady, je vyssi tendence k

odchodu ke konkurenci, coz muze
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znamenat ztratu potencidlniho
,.kliCového* zaméstnance.

- Rizika, vychdzejici z nedostatecné
proskolenych zaméstnancu:

-> bezpecnostni riziko,

-> riziko dniku informaci,

-> riziko ztraty dobrého jména apod.

Hrozby

-Vzdélavaci systém a vE&tSi moznosti

- Hrozby vychazejici z

E

x | karierniho rGstu mohou byt atraktivni | nepfiznivé ekonomické situace —

; pro ucenlivé a kreativni zaméstnance sniZzeni zdjmu zamestnancu o

Ii s vysS§im pracovnim potencidlem. vzdélavaci programy — pozornost

I | -Digitdlné gramotni zaméstnanci (nové | orientovdna na jiné Zivotni oblasti

p | generace zameéstnancil) - ruznd pracovniki.

z inovativni feSeni. - Konkurence vytvoii leps$i podminky
i pro vzdélavani ¢i rozvoj vech

R zameéstnancu, coZ muze znamenat

; odliv ambiciéznich jedinci

—

s potencialem rustu.

Zdroj: vlastni zpracovani.

Spoleénost SKODA AUTO a.s. m4 silné postaveni na tuzemském trhu. Vyhodou pro
automobilku je vlastni vzdéldvaci centrum, tudiZ i dlouholetd zkuSenost se vzdéldvanim
svych zameéstnanct. Automobilka disponuje se znacnym kapitdlem a dle vyro¢ni zpravy
(2022) hodla pokracovat v investovani financnich prostiedki do oblasti podnikového
vzdéldvani. Management si uvédomuje nutnost vychovat a udrzet si kvalifikované a
specializované pracovniky.

Soucasti edukativniho prostfedi v rdmci spolecnosti jsou trainee programy pro
absolventy technickych oborti vysokych $kol, které umoziuji studentiim bez praxe se zapojit
do pracovniho prostfedi. Soucdsti tohoto programu jsou téz vzdéldvaci aktivity (od
workshopt pfes exkurze az po jazykové kurzy).

Mezi silné stranky patii také propracovany vzdélavaci systém, ktery je neustile

vyvijen a aktualizovan, zajistuje kvalitni pfipravu, rozvoj a prispiva ke kariernimu posunu
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zaméstnanctim SA. V ramci vzdélavaciho centra je mozné pracovnikim poskytnout kvalitn
zaSkoleni v prostiedi firmy, které koresponduje s ndplni prace v praxi.

Velky podnik nabizi vice moznosti karierniho rastu pro své zaméstnance, obzvlasté
pak pro zaméstnance, kterym se podaii proniknout do rozvojovych programi na manazerské
funkce apod.

Dalsi vyhodou, z pohledu zaméstnancd, je financovani vzdélavacich kurzi. Pokud je
zamestnancim umoznéno vzdélavani navstévovanim kurzu z podnikové nabidky, nepodili
se na ndkladech finan¢né ani v ptipadé, kdy kurz neabsolvuji dsp€Sne. Dokonce pracovnik
muze vyuzit piispévky od zaméstnavatele na jiné vzdé€lavaci aktivity (napiiklad jazykové
kurzy) mimo zaméstnani prostrednictvim benefitniho zaméstnaneckého programu.

AvSak pokud md zaméstnanec ambice se vzdéldvat a neni mu to umoZnéno v ramci
jeho pozice, je nucen si zajistit vzdélavani €i rozvoj na své ndklady mimo své zaméstnani,
¢imz neni piili§ podpofena pracovnikova loajalita vici firmé a mohou se objevovat, po
zvySeni zameéstnancovi kvalifikace, tendence k odchodu ke konkurenci za lepSim pracovnim
mistem. V duasledku fluktuace zameéstnanct dochazi k neefektivnimu vynaloZeni finan¢nich
prostiedkti z pohledu podniku, jelikoz investuje do nového zaméstnance, hradi mu
vzdélavaci kurzy €i ndklady na adaptacni procesy. Podnik by si mél udrZzovat vyskolené a
ambicidzni pracovniky, aby si zajistil ndvratnost investic.

Jisté gigantickd mezinarodni automobilka muZe nabidnout vice moZnosti, coZ se jevi
jako vyhoda, ale na druhou stranu to pfindsi i mnoho uskali. Napftiklad i zde je moZné najit
»vyhotelé*“ zaméstnance zastdvajici vysSi funkce, ktefi jsou bez ambic se rozvijet i
vzdélavat. Z toho muze vychazet hned né€kolik problému, jako jsou neefektivné odvedena
prace, prehliZeni talentd, demotivace ¢i dokonce mohou zapfiCinit odliv zaméstnancu ze
sveéfeného tymu, nedostatecné preddvani informaci obéma sméry, nedostate¢né proskolovani
kolegti v tymu apod., coz se vzhledem k velikosti podniku hiife reguluje ¢i odhaluje.

Propracovany systém vzdélavani a rozvoje a piilezitost karierniho ristu mize byt
velmi atraktivni nejen pro ucenlivé a kreativni zameéstnance s vySSim pracovnim
potencidlem, ale také pro digitdlné gramotné jedince, ktefi maji kompetence tykajici se
sdileni informaci, prezentovani, poskytovani poradenstvi v rdmci digitalizace, jsou schopni
samostatné ,,bezpapirové* prace, vedeni ¢i feSeni problému a dokazi tyto znalosti uplatnit
v praxi. Pravé tyto potencidlni zaméstnanci mohou pfedstavovat znacnou piileZitost pro

podnik.
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Hrozbu, vychdzejici z externich vlivii, miZe pro podnik predstavovat konkurencni
prostiedi. Odliv ambiciéznich zameéstnanct s potencidlem karierntho ristu muze zapfiinit
napiiklad, pokud dokézi jiné organizace vytvorit zajimavéjsi vzdélavaci benefity, na které
dosdhnou i pracovnici na nizsich pozicich. Dalsi nepfiznivy vliv mizZe vychazet z nepfili$
dobte se vyvijejici ekonomické situace v Evropé, jejiz dopady se odrdzi v kazdodennim
Zivoté zaméstnancui. Pracovnici pak mohou ztracet zdjem se rozvijet a spiSe se orientuji na

uspokojeni zdkladnich Zivotnich potieb apod.

5 Zhodnoceni a doporuceni

Je zfejmé, Ze si firma uvédomuje nutnost investic do vzdélavéani a rozvoje svych
zaméstnancl. Od roku 2013 SA do vzdéldvacich programd a technického vybaveni
investovala vice nez 340 milioni K¢ (skoda-auto.cz, 2021). V této strategii dusledné
pokracuje a stale aktualizuje a inovuje nabidku vzdélavacich a rozvojovych programu.

Dle Skodamobil.cz (2021) absolvovalo v prvnim pololeti r. 2021 jazykové kurzy
2 677 zaméstnancu, coz je 7,6 % z celkového po¢tu kmenovych zaméstnancu ke stejnému
roku. Z Setieni ve SA vyplynulo, 7e 44 % z dotdzanych projevilo nejvétsi zdjem pravé o
jazykové kurzy, ale jen 14 % respondenti se redlné nékdy v minulosti zucastnilo
zamestnaneckého jazykového kurzu. Vzhledem tedy k jazykové trovni dotdzanych,
jejich zajmu o jazykové vzdélavani, k dirazu podniku na tyto dovednosti a k redlnému Cislu
navstivenych jazykovych vzdélavacich aktivit v rdmci zaméstnanecké nabidky se jevi, Ze
jazykové programy jsou nedostateCné vyuZzivané. Zameéstnanci predvedli ambice se jazykove
rozvijet, avSak jim to pravdépodobn€ neni umozZnéno v ridmci firmy. Dava smysl, Ze
jazykové kurzy nejsou dostupné pro v§echny zaméstnance na vSech pozicich bez rozdilu. D4
se oCekdvat, Ze vzdélan€jsi zaméestnanci budou mit prednost pted ostatnimi, jelikoZ potiebuji
ovladat cizi jazyk pro vykon své prace. Na druhou stranu byli detekovani zamé&stnanci, kteti
maji ndrok na absolvovani takového Skoleni, ale nemaji o n€j zdjem. TudiZ bylo doporuceno,
prezkoumat systém schvalovani zadosti o jazykové kurzy pracovniki a v ramci moZnosti
dovolit absolvovani jazykovych kurza pro Sirsi spektrum pozic.

Co se tyka informovanosti zaméstnancii o nabidce vzdélavacich ¢i rozvojovych
aktivit vyplynulo, Ze témér tetina respondentt nevi, na jaké vzdélavaci kurzy ma piipadné

narok, neznaji nabidku, ani netusi, kde pfesné¢ mohou najit prehled vzdélavacich programu.
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Konkrétni otdzka na nabidku jazykového vzdelavani odhalila jeSt€ vysSi pocet neznalych
respondentt, témér 49 %. To muze poukazovat na nedostateCny tok informaci uvnitf
podniku, Thostejnost respondentt k tomuto tématu ¢i nezdjem podniku informovat v§echny
zamestnance. V rdmci doporuceni na vylepSeni bylo navrhnuto, pakliZe dojde k potvrzeni
skuteCnosti, Ze vzd€ldvaci aktivity nevyuZivaji ani zamé&stnanci, pro které je Skoleni ureno
a bylo by tfeba zlepsit jejich znalosti, je vhodné analyzovat pfenos informaci uvnitt podniku,
piipadné oslovit dotené zameéstnance s konkrétni nabidkou ¢i sdilenim aktudlnich informaci
o moznostech, pficemz vybér spravného komunikac¢niho kanalu je velice dilezity (emailova
komunikace, telefondt, osobni sdéleni manazérem apod.). V pfipadé¢ lhostejnosti
zaméstnanci k této problematice, muZe byt problém v nedostatecné motivaci ¢i
v nepfiznivych pracovnich podminkach, které nepfispivaji k zdjmu zaméstnanci o
toto téma. Jitfi Bréda, mentor a kou¢ v oblasti leadershipu, uvedl za st€Zejni motivacni faktor
praveé prostiedi firmy. Pokud podnik vytvoii prostiedi, které bude podporovat ptfirozenou
tendenci zaméstnance vzdéldvat se, nemusi pak motivovat piimo zaméstnance.

Nejvétsi duraz podnik klade na vzdélavani v oblasti elektromobility, digitalizace a
témata s problematikou udrzitelnosti. Naddle roste vyznam IT Skoleni, které v r. 2020
absolvovalo vice nez 4 100 pracovnikli (cca 10 % zcelkového poctu kmenovych
zaméstnancu). Taktéz respondenti predvedli zdjem o digitalni vzd€lavani, 9 % z dotazanych
zaméstnancu jiZ absolvovalo Skoleni z oblasti IT a 26 % respondenti ma zdjem o
absolvovani Skoleni v rdmci digitdlnich dovednosti, coZ 1ze povaZovat za potvrzeni souladu
mezi cili podniku a zamé&stnanci. V oblasti elektromobility, spole¢nost SA uvedla, 7e od
poloviny roku 2016 si doplnilo vzdélani necelych 21 000 zaméstnanc, v rdmci Setfeni se
nepodafilo ziskat relevantni data k porovnéni ¢i rozboru.

Co se tykd tématu udrZitelnosti a Zivotniho prostiedi, SKODA AUTO ve své vyro&ni
zprave (2022) uvadi, ze vSichni zaméstnanci, nejen velkych vyrobnich a vyvojovych zavodu
znalky SKODA, ale i mensich spole¢nosti, byli proskoleni na pozadavky dodrZovani
predpist na téma klimatu a Zivotniho prostfedi. AvSak nikdo z dotdzanych neuvedl, Ze by
absolvoval takové Skoleni a respondenti, ktefi byli dotdzdni piimou otdzkou na toto téma pii
polostrukturovaném rozhovoru, si absolvovéni takového Skoleni nebyli védomi. Podobné¢ i
v piipadé€, kdy bylo detekovdno, Ze nekterd povinnd Skoleni na pracovisti (napt. BOZP)
neprobihaji dle reguli nebo v hor§im piipadé neprobihaji vibec. Zde vyslo najevo hrozici
poruseni zakonnych povinnosti, které uklada zdkonik price vSem zaméstnavatelim, tedy

povinnost zajistit zaméstnancim zakonna Skoleni. Toto se vSak obtizné reguluje, zejména
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pokud se zaméstnanec upise, Ze byl proskolen a je evidentn€ ochoten si nést mozné nésledky.
V rdmci teSeni tohoto problému byly navrhnuty namétkové kontroly béhem kondni se
dotcenych Skoleni a nasledné vyvozeni disledka.

Dile bylo zjisténo, Ze se zameéstnanci nepodili na financovani vzdélavacich ci
rozvojovych kurzl.. Z rozhovort s pracovniky vyplynulo, Ze jim nehrozi zadnad financni
spoludcast ¢i jiny postih ani v ptipadech absence dochdzky nebo kdyZz kurz nezakonci
Uspésne, coz zamestnanci povazovali za atraktivni benefit.

Avsak z pohledu zameéstnavatele muze dochazet k neefektivnimu vyuzivani
vzdélavacich programi. Podle Vlkové (2017), feditelky, jednatelky spole¢nosti Sliné - svét
jazyka, s.r.o. zabyvajici se firemni vyukou jazyka, se v praxi nejvice osvédcila sestava
nékolika motivacnich prvkd, jak jiz bylo zminéno, zejména financni spoluucast, kterd je
podminéna vysledky, jelikoZ pak se ukdzalo, Ze Gicastnici byli na lekce 1épe ptipraventi, jejich
rozvoj byl progresivni a snadnéji dosahovali cile. Opacny piipad se mize odrazet v dalSim
neefektivnim aspektu, jako je ndvratnost investic. I kdyz vyhodnocovani vysledku
vzdélavacich aktivit ¢i ucinnosti vzdélavaciho programu jako kvalitativni charakteristiky
jsou obtizn¢ kvantifikovatelné a velikost zmény lze urcit jen neptimo a prestoze informace
vychdzejici ze subjektivniho hodnoceni G¢astnikti mohou byt uzitecné (ukazuji totiz, do jaké
miry dcastnici citi, Ze byly uspokojeny potfeby vzd€lavani a proC), autofi (Armstrong,
Koubek) se shoduji na opatrném zachdzeni s témito daty. V piipad€, Ze podnik bude stit o
zvyseni efektivnosti, bylo doporu¢eno monitorovani progresu tdcastnikt a zavedeni finan¢ni
spolutcasti, pokud by tc€astnici neabsolvovali kurz aspé$né €i v piipadech vetsi absence.

Pokud jde o negativni dopady stdvajici t€zZké ekonomické situace na zaméstnance,
v souvislosti se vzdélavanim a jejich motivaci k takovym krokiim, podnik by mél pfispét

k vytvofeni pocitu bezpeci a dit najevo, Ze s nimi pocCitd do budoucna, pakliZe je to redlné.
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6 Zavér

V této diplomové prici byla vénovana pozornost problematice podpory vzdelavani a
rozvoje zaméstnanci se zaméfenim na jazykové dovednosti v mezinarodni spolecnosti,
konkrétné ve SKODA AUTO, as. Cilem price bylo analyzovat proces jazykového
vzdélavani a rozvoje kmenovych zaméstnanci ve SA na zdkladé Setfeni za vyuZiti
empirickych metod, pomoci SWOT analyzy vyhodnotit a charakterizovat silné a slabé
stranky s ekonomickymi a financnimi aspekty a pfipadné navrhnout doporuceni pro zlepSeni
v rAmci procesu vzdélavani ve SA.

V teoretické Casti byla popsdna vychodiska, kterd sezndmila Ctendfe s problematikou
rozvoje a vzdélavinim zaméstnanci v dne$Sni moderni spoleCnosti. Byly zde
charakterizovany hlavni divody, pro¢ by se mély podniky timto tématem zabyvat. Dale byly
vyliCeny procesy vzdélavani v podniku a vyhodnocovani vysledka vzdélavacich aktivit ve
firmdch. DalS§im prvkem této Casti prace byla také kapitola, kterd se vénovala problematice
jazykového vzdélavani.

Na teoreticky usek prace navazovala praktickd ¢ést, v jejimz tvodu byla pfedstavena
spolenost SKODA AUTO, a.s. Nasledoval rozbor Setfeni, které prob&hlo za pomoci
dotaznikdi a polostandardizovanych rozhovord mezi kmenovymi zaméstnanci SA. Na
zaklade poznatkl a vysledkl Setfeni byla sestavena SWOT analyza. V zavéru prace byly
vyhodnoceny a shrnuty vysledky a zdroven navrZena piipadnd doporuceni, kterd mohou
pfispét k lepSi informovanosti a efektivngjSimu vyuzivani nabidky vzdélavacich a
rozvojovych kurzii zaméstnanci.

Podnik si je védom dulezitosti investic do svych zaméstnanci, proto vybudoval
vlastni vzdéldvaci centrum. SA si uvédomuje potfebu udrZet si kvalifikované a vysoce
specializované pracovniky v rdmci zachovani si konkurenceschopnosti a pozice leadera na
trhu, tudizZ vytvofila propracovany vzdéldvaci systém, ktery je neustdle aktualizovén, avSak

leckdy neefektivné provozovan.
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