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Anotace

Bakalatskd prace snazvem Vzdélavani zaméstnanct jako vyznamny faktor
konkurenceschopnosti firmy se zabyva analyzou systému vzdélavani ve spolecnosti
SKODA AUTO, a.s. Prvni kapitoly jsou z hlediska teoretického zaméfeny na definici
a provazanost pojmu vzdélavani a konkurenceschopnost. Zaroven poskytuji zakladni
piehled o vyznamu, procesu, u¢innosti a metodach podnikového vzdélavani. Nasleduje
struéné predstaveni firmy se zaméfenim na oblast ndkupu. Hlavni obsah prace spociva
V popisu stavajici situace systému vzdélavani, kterd soucasné pfiblizuje proces fizeni
dle kompetenci. Nedilnou soucasti je i analyza silnych a slabych stranek vzdé¢lavani,
naceZz navazuje dotaznikové Setfeni. Ziskané vysledky jsou konfrontovany
jak s potiebou firmy, tak s pozadavky zaméstnancl. Zavérecna ¢ast obsahuje doporuceni

pro zlepSeni, a to na zékladé zjisténych nedostatkii v oblasti vzdélavani.

Klicova slova
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Annotation

The bachelor thesis titled Employee training as a significant factor in the company’s
competitiveness conducts the analysis of the training system at the company
SKODA AUTO, as. The first chapters aims to lay out the theoretical definitions
and describe the interconnectedness of employee training and competitiveness.
They simultaneously provide a basic overview of the importance, processes, effectiveness
and methods of employee training. This chapter is followed by a brief presentation
of the firm with a further focus on the Purchasing department. The main content
of the thesis consists of the description of the current situation of employee training,
and it depicts the management process based on competences in greater detail. An inherent
part of the thesis is the analysis of the strengths and weaknesses of training,
which is subsequently followed by survey. The obtained results are compared both
with the needs of the firm and the demands of the employees. The concluding section
contains improvement recommendations based on the identified deficiencies in employee

training.
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Uvod

Tématem bakalarské prace je vzdélavani zaméstnancl, které je povazovano za jeden
z klicovych faktori zvySovani konkurenceschopnosti podnikil. Zejména v soucasném
podnikatelském prostiedi vyznacujicim se turbulentnimi zménami v oblasti technologii
a metod je dilezité obhdjit svou pozici na trhu pravé rychlym pfizpisobenim se témto
zméndm. Stejné tak rychle zastaravaji znalosti a dovednosti lidi. Podnikové vzdélavani
umoznuje osvojeni si novych znalosti a dovednosti, ¢imz vyznamné ptispiva ke zvySovani
vykonnosti zaméstnanct, zvySovani jejich spokojenosti a motivace v profesnim zivote.
Je dulezité si uvédomit, ze zaméstnanci jsou nositeli zkuSenosti, myslenek a poznatki,
které pomahaji utvafet hodnotu podniku. Pravé efektivnim vzdéladvanim a rozvojem

pracovnikil mize podnik dosahovat své konkuren¢ni vyhody.

Naopak nedostatek znalosti a dovednosti zaméstnancii, nebo dokonce nevhodné nastaveny
systém vzdélavani mize negativné ovlivnit vykon pracovniki, pfi¢emz neblahym dopadem
je poté ohrozeni jeho postaveni na trhu. Proto je nezbytné, aby bylo prostfednictvim
investic do lidského kapitalu zajistovano preziti a rist podniku, jejichz vysledky mu poté

pfinaseji odmény v podobé¢ penéznich i nepenéznich vynosi.

Cilem bakalaiské prace je zhodnotit stavajici systém podnikového vzdélavani zaméstnancti
ve firmé¢ SKODA AUTO, a. s. Zjistit, zda dochazi k efektivnimu procesu vzdé¢lavani,
ktery prispiva ke zvySovani vykonnosti zamé&stnanci, a zda jsou S moZnostmi dalSiho
vzdélavani spokojeni samotni zaméstnanci. Aby se zamezilo nedostateéné ¢i zkreslené
vypovidaci schopnosti rozsahlého vyzkumného vzorku vSech zaméstnancd, je prace
zamétena na vzdélavani pracovniki v oblasti nakupu. Téma si autorka zvolila zamérné,

a to z diivodu absolvovani praktikantského pobytu na tomto oddéleni.

Dulezitosti vzdélavani v nakupu je piikladan diraz predev§im s ohledem na zvySené
pozadavky a riziko pracovniki, ktefi musi obezietné zajisStovat dokonaly proces dodavek,
udrzovat co nejlepSi smluvni vztahy s dodavateli, umét dobfe ovladat cizi jazyky
a Vneposledni fad¢ dikladné pracovat s rostouci konkurenci na dodavatelskych trzich

automobilového pramyslu.
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Prvni kapitola se zaméfuje na objasnéni zdkladnich pojml z oblasti podnikového
vzdélavani, vymezuje divody jeho zavadéni ve firméach a zakladni pravidla pro zajisténi
efektivniho vzdélavaciho procesu. Systém vzdélavani, jeho uzivané metody a trendy

ve vzdélavani jsou vymezeny v kapitole druhé.

Ve tieti kapitole je bran zietel na vychozi situaci vzdélavani v oblasti nakupu. Na zéklade
zjisténych poznatki byly zhodnoceny silné a slabé stranky vzdélavani. Nasleduje
dotaznikové Setfeni, jehoz vysledky poskytuji informace o tom, jak je vzdélavani
hodnoceno samotnymi zaméstnanci. V ramci dotaznikového Setfeni byly stanoveny
tyto dva vyzkumné ptedpoklady: Podnikové vzdélavani umozZiuje ziskat zaméstnanciim
potiebné znalosti, které jsou vyuzitelné pri vvkonu prace. Pozadavky zaméstnancii
na vzdélavaci aktivity se shoduji se stavajici nabidkou vzdeélavani. Poslednim a zaroven

podstatnym krokem celé prace je navrzeni nejlepSich moznych feSeni a opatieni.

13



1. Teoreticka vychodiska

Vzdélavani jakozto ucinny nastroj slouzici k rozvoji lidského kapitalu predstavuje rovnéz
jeden z vyznamnych faktorti zvySovani firemni konkurenceschopnosti. Je ve své podstaté
praktickou reakci na neschopnost ziskani vSech potiebnych znalosti a dovednosti
pro pracovni vykon v ramci pocate¢niho vzdelavani. Blize se jim z teoretického hlediska

zabyva prave tato kapitola.

1.1  Lidsky kapital

Lidsky kapital (Wright, 2011) je tvoien znalostmi, dovednostmi a schopnostmi jedinct
pracujicich v dané organizaci. Teorie lidského kapitalu dle Armstronga (2015, s. 113):
., pomaha vyjadrit, jaky vliv maji lidé na chod firmy a jak se podileji na vytvareni hodnoty
pro viastniky .

Podstatou fizeni lidského kapitélu je skutecnost, Ze povazuje lidi za bohatstvi a konstatuje,
ze je mozné ziskat konkurenéni vyhodu prévé strategickym investovanim do tohoto
kapitalu. K dosahovani nejcastéji pouziva nastroje slouzici ke stabilizaci, fizeni vzdélavani
a rozvoje zamestnanci. Pfi jeho fizeni dochazi k propojovani firemni strategie a strategie

lidskych zdrojt.

1.2 Vzdélavani

U definice vzdélavani se mnoho autort shoduje. Zakladnim cilem je v kone¢né fazi rozvoj
znalosti, dovednosti a postoji lidi. K pozadovanému osvojovani miize dochazet
prostfednictvim vlastnich zkuSenosti, nebo vzdélavacich aktivit, zabezpeCovanych
Sirsi ukoly. V souvislosti se vzdélavanim dochazi k prolindni ¢i k zdméné nékterych

pojmt, proto je dilezité umét jejich vyznamy od sebe oddélit.
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Lid¢ se mohou ucit bud’ organizované, nebo neuvédoméle — spontanné. Ucleni se
predstavuje pojem nadfazeny nad rozvojem a vzdélavanim. Dle Armstronga (2015)
je vyjadfen jako proces, pii némz si jedinec osvojuje a rozviji znalosti, dovednosti,
schopnosti a chovani. Rozvoj je definovan jako schopnost dospét k uré¢ité Zadouci zmeéné,

které je dosahovano ptedevsim pomoci u¢eni (Hronik, 2007).

V navaznosti na definici vzdélavani nelze opomenout ani nasledujici terminy, jimiz jsou
dovednosti, znalosti a schopnosti. Dovednosti jsou zpravidla spojeny s praktickymi
navyky, které je mozné ziskat pomoci vycviku nebo praxe. Jejich vznik uzce souvisi
se schopnostmi daného jednice, a to do jaké miry dokéze pfijimat a obohacovat
se praktickymi zkuSenostmi. Naopak znalosti jsou vniméany jako vesSkeré teoretické

informace a poznatky, které se daji naucit (Lojda, 2011).

1.3  Konkurenceschopnost

Konkurenceschopnost se stava diilezitym aspektem soucasné ekonomiky a managementu.
Jeho interpretace neni zcela jednoznac¢na. Z $irSiho hlediska mtize byt vnimana jako soubor
predpokladii  slouzicich pro ziskdni dlouhodobé udrzitelné ristové vykonnosti

a Vv navaznosti na to i zlepSovani celkové ekonomické urovne.

Na firemni urovni je konkurenceschopnost dle Marini¢e (2008) povazovana za schopnost
vyrabét a prodavat vyrobky za podminky zachovani vynosnosti. Vypovida i 0 schopnosti
nepretrzité¢ vykazovat rist produktivity, to znamenéa pomoci nizsich vstupt prace a kapitalu
dosahovat vysSich vstupli. Postaveni podniku na trhu stdle vice ovliviiuji kvalitativni
vstupy, kam se fadi vyzkum, technologicky vyvoj, ale také i zlepSovani kvalifikace

zaméstnanct (Kislingerova, 2008).

Na konkurenceschopnost firmy ptisobi cela fada faktori, a to jak vné&jSich, tak vnitinich.
Za vnitini Cinitele jsou povazovany pravé takové okolnosti, které jsou soucasti podniku

a pusobi na podnikatelské prostiedi zevnitt, tudiz je podnik dokaZe ovlivnit.
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Mezi nejvyznamnéjsi faktory, podle dat ziskanych z empirického vyzkumu
Konkurenceschopnost podnikil, patii inovacni aktivita, kvalita produkce, néaklady
na pracovni silu, kvalifikace pracovnikli, péce o zakazniky a v neposledni fadé cenéni
jména firmy (Karpissova, 2008). Jako silny faktor zvySovani konkurenceschopnosti,
ktery pomahd udrzovat krok se zménami technologie, je povazovano pravé vzdélavani

pracovnikd.

1.4 Podnikové vzdélavani

Podnikové vzdélavani je charakterizovano jako planované usili firmy s cilem usnadnit
zamé&stnancim ziskavani potiebnych znalosti a dovednosti, které jsou potiebné
pro uspé€sny vykon prace. Podnikové vzdélavani, Casto oznaCované jako neformdlni
vzdélavani, predstavuje jakykoliv vzdélavaci proces, ktery zabezpeCuje podnik
pro své zaméstnance. Navic slouzi jako efektivni nastroj, ktery pfispiva k celkovému

rozvoji spolecnosti (Noe, 2010).

1.5 Vyznam podnikového vzdélavani

Klicovym faktorem fungovani podniku jsou lidé, proto pfedstavuji ten nejcennéjsi
a nejdraz§i zdroj podniku. Radou autort je podnikové vzdélavani povazovano za viibec

vvvvvv

zlepSovani postaveni na trhu, rist zisku, snizovani fluktuace a riist motivace zaméstnancu.

Jak jiz bylo zminéno vyse, nektefi teoretici povazuji vzdélavani pracovniki za vyznamny
nastroj zvySovani konkurenceschopnosti a vykonnosti podniku, ¢ini tak napiiklad
1 Hucka (2011, s. 139). ,,Zda se, zZe konkurencni schopnost vedle rady dalsich aspektii
zavisi také na odpovidajici vzdélanostni strukture zaméstnancii, a je zretelné, Ze cim je tato
struktura kvalitnéjsi, ¢im jsou zaméstnanci vzdelanéjsi, tim je vyssi potencial konkurencni
schopnosti podniku. Vzdé€lavanim zaméstnanci miize mit kvalita lidskych zdrojt
pro konkurenceschopnost velky vyznam a miZe proto pifedstavovat jedinou oblast,

ve které ma firma konkurenc¢ni vyhodu.
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Hlavnim cilem podnikového vzd€lavani je pripravit zaméstnance tak, aby se zvysila jejich
vykonnost. Jinak feceno - vzdélavani by mélo vést ke zvySovani produktivity,

a tim i k celkovému zvySovani zisku organizace (Vodak a Kucharéikova, 2011).

Béhem vyzkumu, provedeného Aragonem a Vallem v roce 2013, kde byl zkouman vliv
vzdélavani na vykonnost manazer, bylo zjiSténo, Ze podniky, které své manazery
vzdélavaji, dosahuji lepSich vysledkd, nez podniky, které vzdélavani nerealizuji.
To znamena — je védecky prokazano, ze efektivni vzdélavani vede ke zlepSovani vykont

zamé&stnanct (Armstrong, 2015).

SniZovani fluktuace je jednim z dalSich divodd, pro¢ firmy vzdé€lavaji své zaméstnance
béhem adaptacniho procesu. V této fazi dochézi ke vzdelavani proto, aby bylo dosazeno
pozadovanych vykonli u novych pracovnikii co nejrychleji. Je znamo, Ze pravé v prvnim
roce od nastupu byva fluktuace nejvysSi. Tomu se firmy snazi predchazet pomoci

kvalitnich adapta¢nich procest (Hronik, 2007).

Jak uvadi Armstrong (2015) mezi dalSi faktory, které mohou ovliviiovat stabilitu
zameéstnance, patfi mimo jiné: image firmy, prilezitosti ke vzdélavani a kariéfe, uznani
a ocenéni vykonu, nebo efektivita rozmistovani zaméstnancti. Za zminku stoji i zjiSténi,
7ze mladsi vékové kategorie méni své zaméstnani Castéji, nez star$i lidé - nad 50 let,

pro které je nezbytna jistota v zaméstnani.

Za zékladni podnét, pro¢ je management podniku ochoten investovat do vzdélavani,
je povazovan i fakt, Ze vzdélavani napomaha ristu motivace zaméstnanct. Podle vyzkumu
britské organizace Association of Accounting Technicians (AAT) bylo zjiSténo,
7e 64 % zaméstnanci, jimz zaméstnavatelé poskytuji neformalni vzdélavani, jsou vysoce
motivovani. Zavérem plynoucim z tohoto vyzkumu je, ze pravé Skoleni je vyznamnym

nastrojem, ktery vede k dlouhodobé motivaci a loajalité pracovnikt (Palan, 2009).

NejcCastéji vyuzivanym ndstrojem je motivace v podob& vyss§i mzdy, odmén, socidlnich
vyhod a pfijemného pracovniho prostfedi. Motivace osobni — z vnittku jedince, je naopak
pfedstavovana mozZnosti kariérniho postupu, osobniho ristu nebo seberealizaci

(Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).
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1.6 Efektivni vzdélavani

Ma-1i byt vzdélavani efektivni, musi vést k tomu, aby se zaméstnanci skutecné néco
naucili. Jednim z hledisek efektivity je motivace pracovnikii ke vzdélavani, kterd by méla
vychazet z jejich vnitini potfeby. V idealnim pfipadé by v ném zaméstnanci méli nalézat
uspokojeni. Spravné nastavené vzdélavani vyzaduje vybér vhodnych metod, jejichz

kombinace ptinasi efektivnéjsi vysledky.

Z pohledu zaméstnanct je dilezitym aspektem podpora a motivace ze strany svych
nadfizenych. Vzdélavani lidé si musi stanovit cile, které jsou dosazitelné a ulehéi jim poté
zjistovat pokroky, kterych ve vzdélavani dosahli. Proto musi mit vzd€lavand osoba
zpétnou vazbu o tom, zda a jakych dosahuje pokrokd ¢i nikoliv. Zvysit spokojenost
zaméstnancll z prace jsou schopny i ndasledujici faktory jako osobnost S$kolitele,

vzdélavaci metody, obsah Skoleni, tréninkové vybaveni a stanoveni spravnych cili

vzdélavani (Khair, 2013).

Zameéstnavatel by mél udrzovat stabilitu zaméstnance ve firm¢, a tim branit odchodu
vyskoleného zameéstnance. Dlivodem je zajistit si ndvratnost investice, kterou do néj

v podobé¢ placeného Skoleni investoval.

Vzdélavani béhem adaptace

Adaptace zaméstnance trva vétSinou Ctyfi az Sest mésicl. Pracovnik je zprvu obeznamen
se zakladnimi udaji o firm¢, zahrnujici historii firmy, kulturu a hodnoty, zpisoby a zdroje
komunikace, organiza¢ni strukturu firmy. Dale je upozornén na pozadavky, které jsou
od n¢j z hlediska pracovniho ocekavéany, na druhou stranu co miize od firmy ocekavat
on sam. Poté je sezndmen s chodem firmy a tutorem, ktery bude zaméstnance po dobu

adaptacniho procesu provazet (Hronik, 2007).
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2. Systém podnikového vzdélavani

Vodék a Kuchar¢ikova (2011, s. 81) charakterizuji systém podnikového vzdélavani jako:
,,opakujici se cyklus, ktery vychazi ze zasad podnikové vzdelavaci politiky, sleduje cile
podnikové strategie vzdélavani a opira se o organizacni a institucionalni predpoklady
vzdelavani . Do systému vzdelavani spadaji takové cinnosti, které se soustfedi na
orientaci, doskolovani, pfeskolovani a rozvoj zaméstnanct, jsou zpravidla organizované

a financované podnikem.

Cyklus vzdélavani se cCleni na cCtyfi faze: definovani potfeb vzdélavani, planovani

vzdélavani, realizace vzdélavani a vyhodnoceni jeho efektivnosti.

Definovani potireb vzdélavani

vvvvvv

vzdélavacich akci. Pokud nebudou dobie identifikovany, miize dojit k nasledujicim
problémiim. Aktivity mohou mit $patny obsah, cile nebo metody. Skoleni neposkytne
oc¢ekavané zmény, nebo financni vysledky. To se muZze projevit u penéz, které jsou

investovany do vzdélavacich programi, které nesouvisi se strategii spole¢nosti.

Mezi zakladni metody slouzici k definovani potifeb vzdélavani patii pozorovani
zaméstnance pifi vykonu prace, vypliovani dotaznikti, kvalifika¢ni rozhovory,

nebo stanovovani potieb pomoci online technologii (Noe, 2010).

U kompetenéniho pfistupu se v této fazi zaméfuje na tvorbu kompetenéniho modelu,
prostfednictvim kterého se identifikuji jednotlivé kompetence, jejichz Groven lze nasledné
zmefit.

Planovani vzdélavani

Pfi vytvareni planu veSker¢ Gsili sméfuje na vytvareni rozpoCtu a programu, ktery nasledné
stanovuje prislusné oblasti vzdélavani, pocet a kategorii zaméstnanctli, na které se bude

vzdélavani a metody vztahovat.
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Poslednim krokem je sestaveni ¢asového planu. Spravné sestaveny plan by mél poskytnout

zpétnou vazbu na nésledujici otazky.

Za jakou Hodnoceni
cenu? vysledkd

e obsah o skupiny *na einterni e termin * misto e rozpoctova * metody
pracovisti nebo konani stranka hodnoceni
e jednotlivci extenn’ o asovy plan planu
e mimo vzdélavatel e vzdélavaci e kdo bude
e mestnant pracovistté zafizeni hodnotit
o firma sama firmy
ol * metody e kdy se bude
wbéru e vzdélavaci e verejna, hodnotit
instituce soukroma

instituce

® ubytovani,
stravovani

Obrazek 1: Planovani vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka (2015, s. 265)

U standardizovanych kurzii - souvisi s rozvojem znalosti a dovednosti, které je dilezité
nasledné promitnout do praxe, nejCasteji prednasi lektofi interni. S tim je mozné se setkat
zejména u velkych firem, které si vytvari okruh internich lektor z divodu nizsich ndklada
a vyssi odbornosti. Odborné vzdélavaci aktivity, které nenavazuji na hlavni ¢innost

podniku, jsou zajistovany zpravidla externé (Hronik, 2007).

Interni lektofi mohou pfedstavovat pro podnik i znacné vyhody, zejména financni,
a to v porovnani s kurzy zabezpecovanymi externimi dodavateli. Sta¢i vybrat spravného
zaméstnance, ktery prokaze pozadované pracovni kvality. Ostatni nedostatky lze zlepsit
pravé pomoci Skoleni napf. na komunikaéni a prezentacni dovednosti. Ve vysledném
efektu je ptiprava kvalitniho lektora zalezitosti ptiblizné 2 tis. EUR. V pfipadé, Ze by skolil
jeden den v mésici, dokaze firmé za rok uSetfit ptiblizné¢ 12 tis. EUR. Dalsi vyhodou
je znalost Skolitele o strategii firmy, portfoliu, nebo zaméstnancich, kterd umoziuje 1épe

napasovat §koleni na problematiku v dané spole¢nosti (Trda, 2016).

Rozpocet vzdélavani

Soucasti planovacich aktivit je také sestavovani rozpo¢tu vzdélavani. V praxi se vytvari
nejcastéji na 1 rok, nebo i na dobu kratSi. Rozpocet by mél dle Dvorakové (2007)

obsahovat tfi zasadni slozky:
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¢ fixni naklady slouzici k pokryti dlouhodobych vzdélavacich programi, které vychazeji
z dlouhodobych ¢i stiednédobych cilii organizace,

e variabilni naklady, které¢ zabezpecCuji operativni vzdélavaci programy - kratkodobé¢;si
potieby,

e rezervni naklady, které jsou vyuzivany k pokryti nadhlych a neptedvidatelnych potieb

vzdélavani.

Realizace vzdélavani

V této Casti vrcholi cyklus vzdélavani, jehoz realizace se Cleni na tii faze: pfiprava,
vlastni realizace, transfer. VSechny tyto etapy ovliviiuji podstatnym zpisobem podobu
finalni vzdélavaci akce. Podstatnym krokem je pfiprava lektora, jimz mtze byt bud’ lektor
interni, nebo externi. Vlastni realizace zahrnuje zahajeni vzdélavaci aktivity, seznameni
s programem a jeho cili. V posledni ¢asti - transfer znalosti, je diilezité, aby ziskané

znalosti a nabyté dovednosti byly ovéfeny ucastniky ptimo v praxi (Hronik, 2007).

Vyhodnoceni efektivnosti vzdélavani

Zakladni problém vyhodnocovani vystupt a ucinnosti vzdélavani vznika jiz pii nastaveni
hodnoticich kritérii. Vzdélavani jakoZto kvalitativni sloZka je obtiZzné méfitelna a zmény

probihajici v ni lze identifikovat pouze nepiimo.

Khodnoceni kvalitativn€ stanovenych cild pfispiva, jsou-li cilové znalosti,
zpusoby chovani nebo dovednosti pfimo vazany na ukoly, jeZ zaméstnanec vykonava.
Pfi hodnoceni se zkouma do jaké miry znalosti, postupy, nebo dovednosti v praci skutecné
vyuzivaji. Vysledky a G¢innost vzdélavacich aktivit je mozné vyhodnocovat pomoci testt,
které jsou realizovany ihned po ukonceni vzdélavaciho programu. Tento postup s sebou
nese urcitd uskali. Na vysledky hodnoceni miize mit vliv mnoho faktori, naptiklad

rozpolozeni zaméstnance nebo prostredi, ve kterém se nachazi.

Dal§im nastrojem je monitorovani vzdélavaciho programu, to znamend hodnoceni
ucinnosti zvolenych metod a postupii za pomoci odbornikti — pozorovateli, které mize byt
1 dosti subjektivni. Hodnotit pfinos vzdélavacich aktivit je mozné také pomoci
ekonomickych ukazateli — zvySeni produktivity prace, poklesu ndkladl, nebo zvySeni
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kvality vyrobku ¢i sluzeb. U pracovnich pozic, které zastavaji relativné nenaro¢né ukoly,
lze méfit vystupy efektivnéji, nezli u fidicich pozic, kde se vysledky mohou projevovat
postupné a tim muZze dochazet k jejich zkreslovani. Pokroky muze také ovliviiovat
motivace jednotlivych pracovniki ke vzdélavani. Z téchto duvodt se firmy v praxi
zamé&fuji na jednotlivé Casti, které ve finale poskytnou celistvy pohled na ucinnost celého
programu. Hodnoceni v praxi by se mé¢lo dle Koubka (2015) koncentrovat na nasledujici

oblasti:

Pouzité nastroje — metody, ¢asovy harmonogram, obsah a technické vybaveni
Odezvu, postoje a ndzory zaméstnancii
Uroven ziskanych znalosti nebo dovednosti — zjistovani pomoci testl

Do jaké miry vyuzivaji Gcastnici ziskané znalosti nebo dovednosti v praxi

2.1  Rizeni vzdélavani dle kompetenci

Mnohem vice firem pouZziva systém fizeni podle kompetenci, ktery spociva ve formulovani
klicovych a funk¢nich kompetenci. V kontextu podnikového vzdélavani se pojem profesni
kompetence orientuje na dosahovani pracovnich vysledkt, které se od pracovni pozice
ocekavaji. Klic¢ové kompetence neboli obecné kompetence se vztahuji obecné na vSechny

zaméstnance. Naopak kompetence specifické se vazi na konkrétni pracovni misto.

K ptehlednosti kvalifika¢nich ptedpokladli slouzi kompetenéni matice, které vyjadiuji
pozadovanou urovenl kompetence. S tim souvisi 1 tvorba kompetenc¢niho profilu,
ktery je tvofen souborem kompetenci odpovidajicich konkrétni pracovni pozici.
U zaméstnancti dochazi k rozvoji téch kompetenci, které jsou oznaceny jako deficitni

v souvislosti s pozadavky na konkrétni pracovni misto.

wevr

Za nejdulezitéjsi klicové kompetence zaméstnavatelé povazuji komunikaéni schopnosti
a dovednosti, adaptabilitu, schopnost se rozhodovat, schopnost fesit problémy, schopnost
tymové prace, ochotu uclit se a dale se vzdélavat, manazerské schopnosti a dovednosti,
profesionalni vzhled a vystupovani, samostatnost a v neposledni fad¢ znalost cizich jazykl

(Veteska a Tureckiova, 2008).
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Podle Vetesky a Tureckiové (2008, s. 121) lze pomoci fizeni dle kompetenci dosahovat
konkurenéni vyhody. ,,Jednou z moznosti, jak firmy mohou reagovat na stale slozZitejsi
podnikatelske prostredi a tvrdsi podminky konkurence a hospodarské souteze, je budovani

vlastniho systému kompetenci. “

2.2  Metody vzdélavani

Formy vzdé¢lavani jsou obvykle klasifikovany do dvou obsdhlych skupin. Do té prvni
se fadi metody, které se pouzivaji na pracovisti (,,on the job*), do té druhé patii naopak
takové postupy, které slouzi ke vzdélavani mimo pracovisté (,,off the job®),
at’ uz realizované mimo organizaci nebo ptimo v ni. Metody pii vykonu prace jsou vice
implementované u dé€lnickych pozic, proto budou v souvislosti s praktickou ¢asti zminény

pouze ty, které se vice vyuzivaji u pozic technickohospodaiskych, ptipadné manazerskych.

Vzdélavani mimo pracovisté

Tyto formy se pouzivaji zejména k hromadnému vzdé€lavani zaméstnancl. Nejcastéji
se koncentruji na rozvoj znalosti a socialnich vlastnosti. Nasledujici metody se dle Koubka
(2015) zpravidla uzivaji pro vzdélavani vedoucich pracovnikd, specialisti a patii mezi

nejcastéji vyuzivané metody v praxi.

Pirednaska poskytuje ucastnikim skute¢né informace nebo teoretické znalosti.
Je nendro¢na na podminky a dochazi u ni k rychlému pfenosu informaci. Jako nevyhodu
lze povaZzovat skutecnost, ze se jednd pouze o jednostranny tok informaci — nizka
participace pracovnik.

Seminar dopliiuje vysSe uvedenou nevyhodu u klasickych ptfednasek. Vyhodou
je zapojeni ucastnikli do diskuse a nasledné feSeni problémi. Opét zde dochazi
k poskytovani spise znalosti, nez dovednosti. U této formy musi byt kladen vétsi diraz
na organizaci a moderovani.

Demonstrovani neboli nazorné vyucovani, prostfednictvim kterého dochazi

k zprostfedkovani znalosti a dovednosti za pomoci audiovizualni techniky, pocitacu,
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trenazérl, a to na vyvojovych pracovistich, nebo v podnicich, vyrabéjicich tato zatizeni.
Metoda demonstrovani se zaméiuje vice na dovednosti, nez znalosti.

Pripadové studie a workshopy nalézaji sva uplatnéni prevazné u manaZerského
vzdélavani a u tviréich pracovniki. Uastnici fesi skutedny nebo smysleny problém
a snazi se navrhnout jeho feSeni. Vyhodou je rozvoj analytického mysleni.
Workshop neboli skupinové cviceni je obménou piipadovych studii. Problém se fesi
z komplexniho hlediska v tymu, tudiz podporuje tymovou praci a interdisciplinarni
ptistup jednotlivych ucastniki.

Brainstorming - jedna se opét o variantu ptipadovych studii. Pti feSeni problému
jsou predkladany jednotlivé navrhy ucastnikd, at’ uz pisemné ¢i ustné. Cilem je najit
optimalni fesSeni, které miiZze pfinést nové napady.

Simulace se nejvice uplatiiuje pii formovani schopnosti vyjednavat a rozhodovat se.
Utastnici obdrzi scénak, na zakladé kterého musi béhem omezeného asu udinit fadu
rozhodnuti. Vesmés se jedna o feSeni bézné zivotni situace, vazici se na praci vedoucich
pracovnikii.

ManaZerské hry se zamétuji na rozvoj praktickych schopnosti pii feSeni konkrétni
situace. Vyuzivaji se prevazn¢ u vedoucich pracovnikii. Vyhodou je naudit se
samostatné myslet, reagovat a kontrolovat své emoce. Nevyhodou je naopak dikladna
organizacni ptiprava.

Assessment centre, cesky diagnosticko-vycvikovy program, slouzi k vzdélavéani
manazerll (pouzivany mimo jiné i pii jejich vybéru). Tyka se vyhodnocovani a feSeni
problémil prostfednictvim pocitacti, kde jednotlivi manazeti fe$i pracovni problémy
kazdodenniho razu.

Outdoor learning, v ptekladu uceni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami, moderni metoda
stale vice se uplatiiujici pfi vzdélavani manazerd. Dochéazi zde k propojeni hry a sportu
se zdokonalovanim manaZerskych schopnosti. Uastnici se touto formou uéi

manazerskym dovednostem a jak je uplatnit v manaZerské praci.

Metoda, ktera neslouzi k hromadnému vzdé€lavani, naopak piedstavuje Samostatné
studium, cCasto nazyvana jako samostudium, spociva v prostudovani poskytnutych

literarnich podklad doporu¢enych organizaci.
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2.3  Trendy ve vzdélavani

Diky novym technologiim je umoziiovano pii poskytovani vzdélavani snizovat naklady,
a na zaklad¢ toho zvySovat efektivitu vzd€lavaciho prostfedi, coz v konecném efektu
prispiva 1 k celkovému dosahovani cild spolecnosti. V navaznosti na to vznikly nové

vyukové metody. Nejvice uzivanymi jsou e-learning a blended learning.

E-learning neboli online u¢eni odkazuje na vyuku prostfednictvim pocitace pies internet,
nebo web. Je zndmo, Ze e-learningové kurzy podporuji obchodni strategii a cile
spole¢nosti. Je ptistupny kdykoliv a kdekoliv a jeho aktualizace je snadna. Vyuku muze
podstupovat vice zaméstnancti najednou v kratSim c¢asovém intervalu. Dochazi tim
k eliminaci papirovani, napt. vztahujiciho se k testovani. Dal$im pozitivnim rysem

je moznost vyuziti vice druhtt médii — obrazky, videa, zvuk (Noe, 2010).

V piipadé blended learningu dochazi nejcastéji ke kombinaci e-learningu se standardni
vyukou. Kombinovat se mohou i dalsi metody, jejich cilem bude dosédhnout co

nejefektivnéjsiho procesu vzdélavani (Armstrong, 2015).

V ramci vybéru vhodnych metod a ptistupti ke vzdélavani je také dulezité brat na védomi
generaéni diverzitu, zejména generaci X a Y, které maji v sou¢asné dob¢ vétsinovy podil
na pracovni sile na &eském trhu. Clenové generace X se narodili v letech 1965 az 1980
a do pracovniho procesu vstupovali v etapé rozsifujici se globalizace a rozmachu
informacnich technologii. Kli¢ové je pro né¢ védét, zda firma vyuziva jejich talent, zda jsou
uznavani a odménovani za své vykony. Chtéji znat, jestli mohou ovlivnit svou kariéru
a jestli se neustale uc¢i novym znalostem a dovednostem. Naopak ptedstavitelé generace Y,
narozeni v letech 1981 az 2000, jsou ochotni se vzdélavat celoZivotné a vzdélani pro né
znamena nastroj, pomoci kterého dosdhnou svého uspéchu. Vybiraji si zaméstnavatele,
ktefi dbaji na rozvoj svych zaméstnancli. Nabidka nemusi byt zaméfena pouze na financni
zamé&stnanecké vyhody, nybrZ také na rovnovahu mezi zivotem a praci. U této generace
se doporucuje vzdélavani sméfovat na sebefizeni, time management, ur¢ovani priorit
a planovani. S prilivem této generace budou vice nabirat na vyznamu metody, jako je

e-learning, blended learning a vyuziti socialnich siti (Ledvinkova, 2010).
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3. Charakteristika systému vzdélavani ve SKODA
AUTO, a. s.

Spolecnost sidli v Mladé Boleslavi a je fazena mezi nejstar§i primyslové podniky
v Ceské republice. Pocatky sahaji az do roku 1895, kdy byla zaloZzena mechanikem
Véclavem Laurinem a knihkupcem Viaclavem Klementem. Zprvu se zabyvala vyrobou
jizdnich kol, poté zacala vyrabét motocykly a v roce 1905 dokonce ptedstavila prvni model

automobilu.

Za prvni svétové valky byl vyrobni podnik soucasti valecné vyroby. V roce 1925 dochazi
ke zméné ze znacky Laurin a Klement na jméno a znak Skoda. Béhem hospodatské krize
se zménil ndzev na Akciovou spolecnost pro automobilovy prumysl, tzv. ASAP.
Po 2. svétové valce doslo k pfeméné nazvu na AZNP Mlada Boleslav — Automobilové
zavody, narodni podnik. V tehdejsim Ceskoslovensku byl monopolnim producentem.
V t¢ dobé nebyly automobily této znaCky na zapadnich trzich konkurenceschopné,

a proto se prodavaly pouze v zemich vychodniho bloku (Historie spolecnosti, 2015).

Ke spojeni znadky Skoda a némecké automobilky Volkswagen doilo vroce 1991.
Skoda se tak stala &tvrtou znatkou koncernu a byla opét piejmenovana,
a to na Skoda — automobilova akciova spoleénost. V sou¢asné dobé je jiz 26 let soucasti

koncernu Volkswagen.

Hlavnim pfedmétem hospodatské ¢innosti je zejména vyvoj, vyroba a prodej automobilt
a poskytovani servisnich sluzeb. Vedle hlavniho zdvodu v Mladé Boleslavi ma spole¢nost
dva pobo¢né vyrobni zavody ve Vrchlabi a v Kvasinach. Produkce vozl sahé ptes hranice,
a to az do Ciny, Ruska, Indie, Ukrajiny a Kazachstanu. Produktové portfolio firmy tvoii
modely Citigo, Fabia, Rapid, Rapid Spaceback, Yetti, Octavia, Superb a nové i SUV
Kodiaqg (Vyro¢ni zpravy, 2016).

Spolec¢nost Volkswagen Finance Luxemburg s. a. je dcefinou spolecnosti spolecnosti

Volkswagen AG a zarovei jedinym akcionafem spoleénosti SKODA AUTO, a. s.
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Zakladni kapital ve vysi 16,7 mld. K¢ je tvofen akciemi na jméno v zaknihované podobé

se jmenovitou hodnotou 10 tis. K¢.

Spole¢nost se ¢leni na nékolik utvart, kterymi jsou oblast centralniho fizeni, nakupu,
vyroby a logistiky, oblast ekonomie, technického vyvoje, prodeje a marketingu
a Vneposledni tadé ftizeni lidskych zdroji. Statutarnim organem spolecnosti
je predstavenstvo, které je tvoreno 7 Cleny, V jehoz cele stoji predseda piedstavenstva

(Platny vypis z obchodniho rejstiiku, 2017).

V poloviné roku 2016 byla zvefejnéna nova strategie, ktera nese nazev Strategie 2025,
z niz vychazi i myslenka celopodnikové digitalizace, ktera mimo jiné vychazi z iniciativy
praimyslu  4.0. Digitalni transformace Se projevi vkazdé oblasti v podniku,
a to od vzdélavani a Skoleni zaméstnancii pies vyvoj za pomoci novych technologii
a virtualni reality. Proto se spoleCnost ve sféfe kvalifikace zabyva naroky, které
na pracovniky a jejich vzdélavani bude mit ¢tvrta prumyslova revoluce, jeZ sebou pfinese
nové trendy v oblasti automatizace vyroby a zmén na trhu prace (SKODA AUTO ziidi

novou oblast Digitalizace, 2016).

V podniku pracuje cca 27 tisic zaméstnancd, znichz pfiblizné 7 tisic predstavuji
zaméstnanci technickohospodaisti, zbylych 20 tisic pracuje na pozicich dé€lnickych.

Tato prace je zaméfena na technickohospodaiské pracovniky ptisobici v oblasti nakupu.

3.1 Oddéleni nakup

Co se poCtu zaméstnancu tyka, je nakup nejmens$im tutvarem ze vSech osmi vyse
uvedenych. Zajistuje dodavky vyrobniho a rezijniho materidlu, sluzeb a investi¢nich celkil
pro potieby SKODA AUTO, a. s. Stanovuje a optimalizuje strukturu dodavatelti, zabyva

se smluvnim zajisténim dodavek a snizovanim materialovych naklada.

Na vrcholu organizaéni struktury a soucasné V Cele oddéleni stoji Clen predstavenstva,

kterému jsou k dispozici dva asistenti a sekretatka. Do tohoto pole pisobnosti spada
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I odborny koordinator vzdélavani, jehoz jedinym pitimym nadfizenym je ¢len

predstavenstva, se kterym zaroven projednava aktivity tykajici se vzdélavani.

Clen
predstavenstva

Asistenti élena Sekretdika
predstavenstva

Vedouci
Nakupni ——
akademie

Nékup nabéhy . Servisni . 5 oz . Az . Véeobecny
novjch produkti Nakup kovy podpora Nakup interiér Nakup exteriér Nakup elektro nékup

Obrazek 2: Organizacni struktura oddeleni ndkup 5

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé internich udaji SKODA AUTO, a. s.

Nékup se ¢leni na jednotlivé Gseky, zejména podle toho, co je jejich pfedmétem poptavky.
Nakup se déli na liniovy nakup, ktery zejména projednava nakupované dily a vSeobecny
nakup. Do liniového nakupu se zahrnuji oddily od nakupu - nabéhy novych produkti
az po nakup elektro. VSeobecny nakup zajistuje nakup investi¢nich celkl, provoznich
prostfedkili, nahradnich dila pro stroje, sluzeb a ostatnich objektii nevyrobniho charakteru.
Zabyva se také prodejem nepotifebného vyrobniho materidlu a vyrobniho Srotu.
V této oblasti je evidovano pfiblizné 228 technickohospodarskych zaméstnanct
a 7 pracovnikli na manazerskych pozicich. Mezi hlavni ¢innosti nakupcich patii poptavani
na zaklad¢ pozadavki na objednavku, optimalizace ceny, analyza do$lé nabidky,

projednavani koneéné ceny a komunikace s odbornymi ttvary a vedenim nakupu.

Mimo zéakladni ramec ¢innosti podstupuji nakupéi i zna¢na rizika pii nakupu, jejichz dopad
muze naru$it plynulost vyroby, pfipadné zplsobit i citelné financni ztraty. Nejcastéji
se jedna o zpozdéni nebo absenci dodéavek, kvalitativni vady nebo v nejhor§im piipadé

I insolvenci dodavatele (Vyro¢ni zpravy, 2016).

NiZe je uvedeno c¢lenéni komunikace s jednotlivymi subjekty podle procentualniho

rozdéleni:

- 50 % komunikace s dodavateli, vytvareni obchodniho planu,

- 20 % komunikace s technickym vyvojem,
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- 10 % komunikace interné v rdmci nakupu,

- 10 % komunikace v ramci spole¢nosti a koncernu,
- 5% komunikace s logistikou,

- 5% komunikace s kvalitou.

Jak vyplyva zrozdéleni ¢innosti ndkupcich, hlavnim a vyznamnym prvkem pii préci
nakupciho je pravé komunikace. Zaméstnanec musi byt schopen efektivné propojit a sdilet

informace mezi nalezitymi oblastmi.

Nejvice pracovnikii (26 % z celkového poctu) plisobi na odd€leni - nakup nabéhy novych
produktt, které se zabyva tfizenim zahrani¢nich projektl a sledovanim nakladt a investic.
Zajistuje dodavky stézejnich nakupovanych dili v odpovidajici kvalité¢ a ve stanoveném
terminu. U&elem servisni podpory nakupu je informaéni systémova opora. Pomaha
zamé&stnanciim orientovat se v nakupnich systémech a pifedstavuje druhou nejvétsi oblast,

co se poc¢tu zaméstnanci tyka.

Pifedmétem ¢innosti oddilu kovy jsou dodavky ploché oceli a nakup dila podvozku,
podili se 11 % na celkovém rozlozeni zaméstnanct. Useky zabyvajici se nakupem
interiéru, elektra a exteriéru zaméstnavaji 8 % pracovnikli z celkové pracovni sily nakupu.
Utvar pro nakup interiéru se zabyva nakupem dilii pro sedagky, piistrojové desky, dvetnich
vyplni, stropnich panelll a zavazadlového prostoru. Exteriérovy ndkup zajiStuje dodavky
pneumatik, barev a lakl, naraznikii, zrcatek, nadrzi a skel. Nakup elektro komunikuje

s dodavateli ohledn¢ kabelovych svazkt a osvétleni.

Podnikové vzdé&lavani zpravidla organizuje personalni oddéleni. U vétSich organizaci,
jako je SKODA AUTO, a. s., byva vytvoren samostatny utvar vzdélavani — zde Skoda
akademie, ktera spada pod oblast fizeni lidskych zdroji. Tento utvar zodpovida
za persondlni rozvoj vSech zaméstnancl, za rozvoj jejich technickych i nadodbornych
kompetenci, a to s ohledem na strategii Akademie Volkswagen. Za ucelem zvySovani
a prohlubovani kvalifikace nabizi zaméstnancim vice nez 300 vzdé€lavacich kurza.
Vyuziva diagnostické instrumenty, jako jsou assessment centra a pro jednotlivé oblasti
organizuje i1 akce §ité na miru. Vedle této Cinnosti se zaméfuje 1 na odborné vzdélavani
uénu. Soucasti akademie je i Stredni odborné ucilisté strojirenské. Navic zastieSuje
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vzdélavani vcelé firm¢, a tim 1 ostatni akademie, které se jim zabyvaji piimo

V jednotlivych oblastech spole¢nosti.

V soucasné dobé¢ existuje 6 akademii, jejichz cilem je posilit odbornou piipravu
zaméstnancl v ramci profesnich skupin, rozvijet jejich kompetence a fidit kvalifikaci.
Jako prvni vznikla vroce 2013 Nakupni akademie. V roce 2014 Akademie kvality
a Akademie pro personalistiku, o rok déle se v oblasti vyroby piidala Produktova akademie
a Akademie pro narad’ovnu. Sestou odbornou akademii, ktera byla zalozena v roce 2016,
je finanéni (SKODA AUTO a. s., 2017).

3.2 Nakupni akademie

Pied vznikem stfediska bylo vzdélavani zabezpetovano pies Skoda akademii, nebylo
fizené. PrihlaSovat na kurzy se mohli zaméstnanci elektronicky pfes interni portal.
Nevyhodou bylo rychlé napliovani kapacit kurzl, tudiz dochézelo Casto i k situacim,

ze se mnoho zaméstnanct piihlasit nestihlo.

V bieznu roku 2013 doslo k oddéleni Nakupni akademie od Skoda akademie. Tento prvni
samostatny Utvar se stard o vzdélavani zaméstnanci v oblasti nakupu. Prvni rok
po zalozeni probihalo tzv. pilotni Skoleni, bez ohledu na kompetencni profily a pouze
se zakladni nabidkou aktivit. Od roku 2014 uplatiiuje systém fizeni podle kompetenci.
Zodpovida za vzdélavani, které vychazi z potteb jednotlivych zaméstnancl, na jejichz
zaklad¢ jsou odbourdvany deficitni kompetence. Akademie navic posiluje pracovni
spokojenost, image oblasti a spolupraci s ostatnimi oddélenimi. Usiluje 0 ulehceni

a urychleni orientace zaméstnanct v nakupnich procesech.

Organizaci firemniho vzdélavani se vénuje povéfeny pracovnik, coZ je v tomto piipadé
koordinator vzdélavani neboli vedouci Nakupni akademie. Mimo vzdélavéani, zahrnujici
planovéni, rozpocet, realizaci a jeho vyhodnoceni, se stard také 0 adaptaci novych

zameéstnancu.
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Rozvoj kvalifika¢nich dovednosti a znalosti je zajiSt€én pomoci vzdélavacich programi,
které jsou poskytovany vSem zaméstnanciim. Vzdélavani je realizovano formou seminafi,
jazykovych kurzii, pfednasek od externich a internich expertl, nebo také prostfednictvim
odbornikii ze spole¢nosti Volkswagen. Vyuziva i moderni metody, jako jsou e-learning

a blended learning.

3.3  Proces vzdélavani v oblasti nakupu

Nasledujici informace o procesu vzdélavani byly poskytnuty od koordinatora vzdélavani,

piipadné doplnény vlastnimi zkusenostmi z praxe.

V tnoru a bfeznu kazdého roku probihaji rozhovory mezi zaméstnancem a vedoucim,
jejichz ucelem je ovétit troven aktudlnich kompetenci zaméstnance a porovnat je
s cilovymi pozadavky, které se lisi podle pracovnich pozic. Nakup ma pro kazdou pracovni
pozici definovany vlastni kompetenéni profily (viz pfiloha A), které jsou z80 %

koncernové jednotné, z 20 % je Ize ptizplisobit podle vlastnich poZadavki.

Kazdy zaméstnanec je piifazen K ptislusnému kompetenénimu profilu podle svého
pracovniho zatazeni (viz ptiloha B), Z n€hoz vedouci vychézi pti hodnoceni. Zaméstnanec
a jeho vedouci, nejprve kazdy samostatné, ohodnoti pozadované kompetence.
Porovnanim hodnot (viz ptiloha C) se ob¢ strany dohodnou na vzdélavacich a rozvojovych
opatienich. V této fazi dochazi k ujasnéni jednotlivych tkoll a cilt, a to na zaklad¢ zpétné

vazby od vedouciho.

Z vysledku kvalifika¢nich rozhovort je sestaven plan vzdélavacich aktivit (viz ptiloha D),
ktery se pfizptisobuje pravé vysledkiim z téchto rozhovort. Skoleni se uskute¢iuji ve dvou
krocich. V prvnim pololeti od bfezna do Cervna a ve druhém pololeti od zati do prosince.

V cervenci $koleni neprobih4, a to z divodu celozavodni dovolené.

Podle vyslednych kompetenci jsou prostiednictvim pracovniho e-mailu zasilany
pfislusnym ucastnikim pozvanky na Skoleni. Pokud se zaméstnanec nemiize ucastnit,

musi svou neucast soucasn¢ s odiivodnénim zaslat na svého vedouciho a pracovnika
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Nékupni akademie. Po absolvovéni se eviduji Gcasti v tabulkach vytvofenych v programu

Microsoft Excel (dale jen MS Excel).

Cile vzdélavani Néakupni akademie jsou stanoveny kvalitativné. Konkrétnim cilem
je napiiklad ptekonavani nejcastéjSich piekazek a namitek pfi vyjednavani s dodavateli.
Zjistovani a ovéfovani ucéinnosti realizovanych opatfeni je proto hufe méfitelné
(viz Koubek kapitola 2). Bezprostiedné po skonceni vzdélavacich aktivit jsou ucastniky
vypliiovany hodnotici dotazniky, které slouzi jako jeden z podkladli vyhodnoceni. Dal$im
nastrojem je V tomto piipade i ovéfovani vysledkil pfimym nadfizenym pii kvalifika¢nich
rozhovorech. Z divodu vysokého pocétu kompetenci, zajisténi prehlednosti a vypovidaci
schopnosti se hodnoceni primarné soustiedi na 10 nejéastéji vyskytujicich se deficitnich
kompetenci. Ty kompetence, které se sleduji na tomto oddéleni, se z vétsi miry shoduji

s kompetencemi, které podle Vetesky a Tureckiové (viz podkapitola 2.1) povazuji

vvvvvv

Za realizaci aktivit odbouravajicich 10 nejcastéjSich deficitnich kompetenci jsou
zodpovédné Vv pievazné vétSin€é externi firmy. Témér tfi  Ctvrtiny seminaih
se uskute¢nuji za pomoci externich lektori, o zbylou ¢tvrtinu se déli lektofi interni
a samotna Skoda akademie, ktera zabezpeuje kurzy jazykové. Interni lektofi piednasi
na seminafich zaméfujicich se na pravni minimum, controlling, PEP - projektové faze,
nebo na prednéasky systémil, kdezto ti externi se orientuji na rozvoj mekkych dovednosti,
jako je u nakupcich schopnost se rozhodovat, feSit problémy, vyjednavat apod.,

coz potvrzuje i Hronik (viz kapitola 2).

3.4 Adaptace zaméstnance

Tato ¢innost spadd pod personalni oddé€leni spolecnosti, které zajistuje nabor novych
zamé&stnancl veetné poskytnuti zédkladnich informaci o spole¢nosti. Vyjimkou je oddéleni
nakupu pod vedenim Nakupni akademie, které jako jediné zabezpecuje adaptaci
zamestnance piimo ve své oblasti. Nez se potencialni nakupc¢i stane zaméestnancem, musi

podstoupit vybérové fizeni ve form¢ assesment centra.
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V ramci adaptace na oddé¢leni se konaji pravidelné rozhovory S novym zaméstnancem,
jejichz cilem je zjistit, jak zaméstnanec zvladd pozadované pracovni dovednosti a plni své
pracovni tkoly. Adaptace probiha béhem prvnich 3 mésicti a nastrojem pro vedeni je plan

adaptace.
Plan adaptace

Je definovdno pét zakladnich krokd, kterymi musi projit kazdy novy zaméstnanec.

Zahrnuje tak vSechny oblasti, které povazuje Hronik (viz podkapitola 2.2) jako kli¢ové.

Nejprve je zaméstnanci piifazen tutor, ktery mu je k dispozici v pribéhu celé adaptace.
Pracovnik se obeznami s adaptaénim formulafem, ktery pomaha zaméstnanci i pfimému
nadiizenému k efektivnimu prib¢hu adaptace. Na to navazuje Seznameni se spolec¢nosti,

které zahrnuje nastupni Skoleni, praxi na vyrobni lince a studium internich materialt.

Poté se zaméstnanec seznami S odbornou oblasti, k tomu slouzi tzv. Welcome day.
Jednd se o uvodni program, ktery se organizuje pro nové zaméstnance za ucelem
pfedstaveni oblasti. Nasledné¢ se zaméstnanec seznami S konkrétnim pracovistém,

jehoz obsahem je ptehled a ptedani tkoli, vymezeni pravomoci a odpovédnosti.

Poslednim krokem je hodnoceni pied ukoncenim zkuSebni doby zahrnujici zhodnoceni

vysledkl adaptace a zpétnou vazbu na pracovni vykon.

Novi zaméstnanci maji moznost se osobn¢ ptat na veskeré otazky souvisejici s procesem

adaptace na tzv. setkani zaméstnanct, které probiha jednou za 14 dni po dobu 3 mésici.

3.5 Profesni brasna nakupciho

JOA)

Soubor zakladnich seminafi, jejichz cilem je odborny rozvoj kompetenci zaméstnanct,
se shrnuje pod nazvem ,Profesni brasna nakupciho“. Zahrnuje celkem pét moduld
— Ja nakupc¢i, modul Obchodni vyjednavani, modul Finanéni fizeni, Pravni minimum

a posledni paty modul Profesionalni vzhled a vystupovani.
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Ja nakupéi - jedna se o dvoudenni seminaf, ktery ma za ukol zlepsit komunikacni
dovednosti. Hlavnimi tématy jsou komunikace a zasady uspé$ného komunikacniho
procesu pii nakupu, spoluprace s dodavateli, uméni ptat se a naslouchat, uméni
asertivity a techniky jednani s riznymi typy dodavateld.

Obchodni vyjednavani - seznami ucastniky s pfipravou na vyjednavani, cenovym
vyjednavanim, fazemi a technikami vyjedndvaciho procesu. Tento jednodenni seminaf
poskytuje rady, jak se pohybovat v kritickych mistech vyjednavani, jak zvladat namitky
dodavateltl, a v neposledni fadé¢ jak argumentovat a prosazovat své cile.

Finan¢ni Fizeni a nakup - zakladnimi tématy dvoudenniho seminafe jsou trh a jeho
prizkum, SKODA AUTO, a. s. na trhu, tvorba ceny a kalkulace, ndkup z hlediska
marketingu a vlivu trhu. Zabyva se také otazkou, jak by méli zaméstnanci vyuzivat
finan¢ni znalosti pti jednani.

Pravni minimum - zaméstnanec ziskd zakladni informace o smluvnich dokumentech,
procesu uzavirani obchodnich smluv, nebo také postupu pii obchodnim jednani
s dodavatelem v insolvenénim fizeni. Pravni minimum se uskute¢fiuje vzdy po dobu
dvou dnd.

Profesionalni vzhled a vystupovani — prohloubeni znalosti zasad etikety
pfi obchodnim jednéni je hlavnim ucelem seminafe. Zaméstnanec se béhem jednoho
dne seznami se spoleCenskymi Ukony, jako je podani ruky, pozdrav, prvni dojem,
a  zakladnimi  tématy jako vyznam odévu a  pracovni  navstévy

(SKODA AUTO a. s., 2017).

Pro prehlednost celého systému je dulezité zminit, ze nazvy seminaiti jsou v ne¢kterych
pfipadech shodné sndzvy kompetenci. Je tomu napiiklad u seminafe: Obchodni
vyjednavani (kompetence vyjednavani), Finan¢ni fizeni a ndkup (kompetence finance),
Pravni minimum (kompetence prdvni minimum), Profesiondlni vzhled a vystupovani

(kompetence vzhled a vystupovani).
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3.6  Dalsi vzdélavaci aktivity

Nabidku zakladnich vzdélavacich opatteni, které uz nejsou soucasti Brasny nakupciho,
dopliuji dale Skoleni, jako jsou Prezenta¢ni dovednosti, Schopnost se rozhodovat,

TIPROPQS, Controlling, dané a logistika a pfednaska PEP — projektové faze.

Prezenta¢ni dovednosti — cilem je naucit zaméstnance, jak pfipravit spravhou
prezentaci a zaujmout posluchace. Umoziuje praktickym nacvikem zlepsit prezentacni
dovednosti. Odbourava stejnojmennou deficitni kompetenci prezenta¢ni dovednosti.
Schopnost se rozhodovat — vede k tomu, jak vyhodnocovat situace a rozhodnout se
pro spravnou véc, bere v potaz kvalitu, disledky a faktory ovliviujici rozhodovani.
Pokryva deficitni kompetenci se stejnym nazvem — schopnost se rozhodovat.
TIPROPOS - cilem je efektivni vyuziti ¢asu a spokojenost v pracovnim prostiedi.
Obsah tvofi témata jako time management, feSeni problému, pozitivni mysleni a stress
management.

Controlling, dané a logistika - provadi zaméstnance danovou problematikou,
finanénim planovanim, ukazateli likvidity, investicemi i metodou make or buy (vyrobit
nebo koupit).

Projektové faze — seznami zamé&stnance se zakladnimi projektovymi fazemi produktu,
systémy just in time (metoda prosazujici minimalni zasoby a stoprocentni kvalitu)
a just in sequence (logisticky proces zasobovani piimo k montazni lince ve stanoveném

potadi, Case a poctu).

Klepsi orientaci v ndkupnich systémech slouzi zaméstnancim systémova skoleni,
ktera obsahuji celkem 10 moduld a probihaji ve formé prednasek. Potfeba zaméstnance
ucastnit se je stanovena na zakladé zhodnoceni a povéieni jejich tutorem. Moduly popisuji
jednotlivé databaze a informacni systémy, jako jsou systémy pro zjiSténi potieb dild,
objednavkové systémy pro vyrobni a nahradni materidl, systémy slouzici k vytvofeni
poptavky a rozeslani na dodavatele, systémy pro vyhodnoceni vykonu nakupu, nadkladové

analyzy apod. (SKODA AUTO a. s., 2017).
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Dal$i moznosti, jak mohou zaméstnanci zvySovat své znalosti, je samostudium.
Na tymovém webu maji k dispozici materialy, kam patii piehled zemi a dodavateld
a tzv. celni minimum, kde se dozvi zékladni informace o dovozu, vyvozu a podminkach
Incoterms. Samostudium je umoznovano také prostiednictvim e-learningu. PfihlaSovani
probiha pies interni portal a hradi se z rozpoétu Skoda akademie. Nalezi sem napiiklad
online kurzy, které se soustiedi na poskytnuti zdkladnich informaci o spole¢nosti zahrnujici
eticky kodex, protikorup¢ni Skoleni, bezpecnost prenosu dat, Windows a kancelarské

aplikace, nebo danové a celni minimum pro nakupéi.

3.7 Jazykové kurzy

Jazykové kurzy jsou v rezii Skoda akademie, které zajistuje ve spolupraci s jazykovymi
Skolami, kdezto naklady spadaji do rozpoctu Nakupni akademie. Nabidku kurza tvofi
jazyk anglicky, némecky, rusky, Spanélsky a ¢insky. Podminkou do zatazeni vyuky

je absolvovani roziazovaciho testu, a to po absolvovani tfimési¢ni zkusebni doby.

Standardni kurzy probihaji formou vyuky v individualnich kurzech, v malych skupinach
nebo ve velkych skupinach. Kurzy se konaji v rozsahu 160 vyukovych hodin za rok,
tj. 4 vyukové hodiny tydné. Sleduje se minimalni procentudlni Ucast,
kterd je stanovena na 60 %. Zaméstnanci, ktefi se z hlediska dlouhodobého primeéru
pohybuji pod touto hranici, jsou z vyuky vyfazeni. PtihlaSovani probiha v lednu a kurzy

poté probihaji az do listopadu
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Obrdazek 3: Prehled jazykovych kurzii dle jazykové pokroCilosti

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé internich udaji SKODA AUTO, a. s.

Individualni vyuka je dostupnd pouze pro ¢leny predstavenstva, vyssi okruh managementu
a seckretariaty Clenti predstavenstva.  Akceleracnich Kkurzi se ucastni zaméstnanci,
ktefi vyjizdéji na dlouhodobé pracovni pobyty do zahrani¢i, nebo se podileji
na mezindrodnich projektech. Cilovou skupinou Crash kurzii jsou vSichni zamé&stnanci,
jedna se o intenzivni jazykovy kurz s dotaci 40 vyukovych hodin, které je nutné vycerpat
béhem 2 mésicl. Zahranicni kurzy jsou urCeny pro zameéstnance, kteti se potiebuji rychle

zdokonalit v cizim jazyce. Uast je podminéna jazykovou Grovni B1.

Blended-learning umoznuje zaméstnancum studium anglického nebo némeckého jazyka
dle vlastniho tempa. Virtudlni vyuka zahrnuje procvi¢ovani jazykovych dovednosti,
nahravani vlastniho hlasu a nasledné ovétovani spravné vyslovnosti. Licence umoziuji
nav§tévovat zivou online vyuku prostfednictvim videa vedenou rodilymi mluvéimi.
E-learning vyuzivaji zaméstnanci pro svou jazykovou piipravu, nebo jako formu dalsiho

samostudia (SKODA AUTO a. s., 2017).

3.8 Rozpocet

Nasledujici informace byly poskytnuty na zakladé¢ konzultace s vedouci Nakupni

akademie. Finance na vzdélavani jsou uvolfiovany zrozpoctu Nakupni akademie,
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které kazdoro¢né investuje Castku ve vysi 3,7 mil. K¢ Podnikové vzdélavaci aktivity

jsou poskytovany v§em zaméstnanciim zcela zdarma.

Do fixni casti rozpoctu jsou zahrnovany ndaklady na BraSnu nékupciho, seminaf
Prezenta¢ni dovednosti, Schopnost se rozhodovat, seminat TIPROPOS a jazykové kurzy.
Fixni naklady se pohybuji ve vysi 1 mil. K& VSechny uvedené aktivity jsou realizovany
kazdorocné a jejich pocet je stanoven v ndvaznosti na pocet jednotlivych deficitnich
kompetenci. Nejvetsi ¢ast rozpoctu pohlti jazykové kurzy, které stoji 2,4 mil. K¢ ro¢né.
Néklady na ro¢ni jazykové kurzy se lisi podle jejich typu a cilové skupiny. Naklady
na individualni kurz ¢ini 68 tis. K¢, na standardni kurzy v malé skupiné 17 tis. K¢ a velké
skupiné 8,3 tis. K¢. Kazdy zaméstnanec ma narok na standardni kurz s ro¢nimi naklady
17 tis. K¢, u vedoucich se jedna poté o ¢astky vyssi. Roéni jazykova licence v podobé

e-learningu stoji 12 tis. K¢ na jednoho zaméstnance.

Promenlivé naklady na vzdélavani predstavuji investice do jednorazovych ptrednasek
specialistii. V roce 2016 byly realizovany, v ramci projektu zlepSeni rovnovahy mezi praci
a soukromym Zzivotem, pfednasky s odborniky. Patifi sem také ndklady na aktivity,
jako jsou: Life management, Fit koucink, Efektivni spoluprace, nebo pfednaska odbornikii
z matetfské spolecnosti Volkswagen. Rezervu si oddéleni kazdoro¢né stanovuje ve vysi
0,5 mil. K& Mezi ostatni vydaje, které musi akademie hradit ze svych prostiedku,
patfi zahrani¢ni kurzy, prondjem mistnosti nebo Skolné. V soufasné dob¢ se pii praci

dal$imu vysokoskolskému studiu vénuje ptiblizn€ 20 zaméstnancu.
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4. Analyza vzdélavaciho systému

Nékupni akademie sleduje 10 nejcastéjSich deficitnich kompetenci. V roce 2015 jich bylo
evidovano 352, v roce 2016 vzrostl stav na 406. V piipad¢€, Ze by byl proces vzdélavani
efektivni, dochazelo by K jejich poklesu. Finalni potieba se stanovuje do konce biezna,
kdy konéi kvalifikaéni rozhovory. Dle zpravy o stavu personalu bylo k 31. bieznu roku
2015 evidovano 219 zaméstnanci, piesné o rok pozdéji tento stav Cinil 218 zaméstnancii.
Kazdy zaméstnanec musi spliiovat vice pozadavki na dané pracovni misto, proto je pocet

deficitnich kompetenci vétsi, nez celkovy podet pracovnikti (SKODA AUTO a. s., 2017).

Oproti roku 2015 vzrostl stav deficitnich kompetenci nejvyraznéji u kompetence
»Sschopnost se rozhodovat®, kterou odbouravd stejnojmenny seminaf Schopnost
se rozhodovat. Z ptvodnich 37 kompetenci vzrostl na 54, a predstavoval tak spole¢né
s kompetenci ,,schopnost argumentovat™ (odbourdva seminat Ja nakupci) dveé nejcastéji se
vyskytujici deficitni kompetence u zaméstnancti. Vysoky narist se objevuje i u kompetenci
»vyjednavaci schopnost™ (seminai Obchodni vyjednavani) a ,,feSeni problémi* (seminaf
TIPROPOS). Ve srovnani s rokem 2015 nové také ptibyla kompetence ,,vzhled
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a vystupovani* (seminaf Vzhled a vystupovani).
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Obrdzek 4: Porovnani deficitnich kompetenci v roce 2015 a 2016
Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich udaji SKODA AUTO, a. s.

Z téchto udaji vyplyva pochybnost o tcinnosti vzdélavacich akei, jejichz pti¢iny budou

vrwe

zjiStovany pomoci dotaznikového Setfeni. Rist mlZe byt zapfiinén samotnym
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zamé&stnancem, ktery vyzaduje vice Casu na vstfebavani informaci, nebo neni dostate¢né
motivovan. Divodem muze byt i nevyhovujici lektor, nebo nevhodné zvoleny obsah
aktivity, kterd neodpovidé pozadavklim na odstranéni deficitni kompetence. Dalsi pfi¢inou
ristu kompetenci muize byt zména pozice, pifi niz dochazi k pfifazeni nového

kompetenéniho profilu, a tim i k rGstu novych kompetenci.

Zda vzdélavaci aktivity pomahaji zaméstnancim pii vykonu prace a zda jejich znalosti
a dovednosti, ziskané prostiednictvim téchto aktivit vyuZiji i v praxi, bude zjisténo v dalsi
Casti této prace na zaklad¢ dotaznikového Setieni. Pokud dochazi k efektivnimu vzdélavani
pracovniki, zlepSuje se jejich vykonnost, spokojenost a flexibilita v pracovnim prostiedsi,
coz v konecném efektu vede ke zvySovani konkurenceschopnosti na trhu v dodavatelském

pramyslu ale i celé firmy.

4.1 Zhodnoceni silnych a slabych stranek vzdélavani

Na zéklad¢ ziskanych informaci, poznatkii a osobnich zkuSenosti byly stanoveny

nasledujici silné a slabé stranky vzdélavani, a to z pohledu oddéleni nakupu.
Silné stranky

Oddéleni nakup ma pod zastitou spoleénosti SKODA AUTO, a. s. vyhodu ve svém silném
postaveni na tuzemském trhu, coz souvisi piedevS§im s nabidkou kvalitnich
a certifikovanych vozu. Pfinosem pro oddé€leni je i dlouholeta zkuSenost se vzdélavanim
zaméstnancll ve firmé. Spole¢nost se vyznacuje vysokym kapitadlem a také do sféry
podnikového vzdélavani investuje znacné finanéni prostfedky. Vedeni ndkupu
si uvédomuje jeho vyznam v souvislosti se zvySenou fluktuaci 1 s udrzenim
své konkuren¢ni pozice v automobilovém primyslu na mezindrodni Grovni, ale také pozice

dobrého zaméstnavatele na trhu prace.

Dtslednd a podrobna organizace vzdélavani je jednim z dalSich aspektl, které zajiStuji
kvalitni pfipravu a priubéh zpracovani vzdélavani, jehoz systém se fidi podnikovymi

smérnicemi v ramci koncernu. Oddé€leni také vyuzivd moznost pfednasek od internich
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lektort. Vyhoda pro oddé€leni spociva zejména v tom, Ze nemusi vynakladat vysoké
penézni ¢astky, jak by tomu bylo u dodavatelskych Skolicich firem. Zaméstnanec mize
naopak svym kolegim poskytnout mnohem vice ptikladi z praxe, zejména z prostiredi

jejich firmy.

Vytvofenim Nakupni akademie se mize vzdélavani vice piiblizovat potfebam
zamestnancl a navazat s nimi uzsi spolupraci. Vice jim porozumét, jaké vzdélavaci metody
a typy kurzil jsou pro né nejvhodngjsi, nez jak tomu bylo v rezii Skoda akademie. Nakupni
akademie ma vytvoren vlastni systém fizeni vzdélavani na zédkladé kompetenci. Vytvoreni
vlastniho systému kompetenci mlze predstavovat jeden ze zpiisobil, jak mohou firmy
rychle reagovat na ménici se podminky v podnikatelském prosttedi, a to zejména

s ohledem na konkurenci (viz Veteska a Tureckiova podkapitola 2.1).

Vzdélavani umoziiuje vyuzivat Sirokou nabidku seminaiti a moderni metody vzdélavani,
jako je naptiklad e-learning a virtualni vyuka blended-learning. Posledni pfednosti
je tzv. tymovy web, na kterém jsou K dispozici veskeré materialy, tykajici se samostudia,
Skoleni, adaptace zaméstnance a potiebnych formuldit. Zaméstnanec mé piehled

o terminech a ¢asové naroc¢nosti jednotlivych aktivit.
Slabé stranky

Za znaénou nevyhodu je povazovana nizka motivace zaméstnancti. Ugast na $kolenich
vychazi z jejich vysledk z kvalifikacnich rozhovori, proto nemohou byt ani zadnym
zpusobem motivovani ze strany svych nadfizenych, jelikoz danéd Skoleni jsou povinna.
Podle Armstronga (viz podkapitola 1.6) je pravé motivace a podpora zaméstnancti svymi
nadfizenymi na vzdélavacich aktivitach klicovym faktorem, ktery je soucasti efektivniho
vzdélavani. K jejich motivaci muze dochazet pouze v okamziku, kdy se vedouci
se zaméstnancem Vramci kvalifikanich rozhovorii dohaduji o dalSim jeho rozvoji

a pracovnich tkolech.

Dalsim uskalim je nedostate¢né organizovany systém ruSeni ucasti na Skoleni.
Zaméstnanec je povinen se Skoleni ucastnit, ale mnoho jich tak necini. Tim dochazi

K ruSeni kurzti na posledni chvili z divodu nenaplnéni minimalniho po¢tu zaméstnanci.
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Neucast na Skolenich neni zddnym zpisobem postihovana. Nedostate¢né naplnéni kapacit
zamezuje efektivnimu vyuZziti vynaloZenych financnich prostiedki. Kurzy se plati
na skupinu piiblizn€¢ 12 zameéstnanc. Dochazi k situacim, kdy se na kurz ptihlasi
dostateCny pocet zaméstnancl, avSak pii terminu konani je tcast v nékterych ptipadech

nizka.

Dalsi nevyhodou je nedostacujici systémové vybaveni pro evidenci vzdélavani.
Vystavovani pozvanek, evidence ucasti na seminafich je jiz od roku 2013 zaznamendvana
v programu MS Excel. Programové vybaveni je pro velké mnozstvi tdaji neefektivni

a vede tak k zdlouhavému vyhledavani a ¢asové naro¢né evidenci.

Neopomenutelnym a zaroven stézejnim aspektem je hodnoceni vysledki vzdélavani
u technickohospodaiskych pracovnikll. Je obtizné sledovat vykon téchto zaméstnanci,
ktery se projevuje az po delSim Casovém tuseku a jejich vliv na vykonnost je téZce
meéfitelny. Tato prekazka souvisi i s naplni prace jednotlivych zaméstnancu, které jsou

odli$né a podileji se tak na pfidané hodnoté riiznou mérou.

Vlivem zvySené fluktuace zaméstnancli dochédzi k neucelnému vynalozeni financ¢nich
prostiedkil, kde spole¢nost hradi vzdélavaci kurzy novym zaméstnanciim, kteti z odd¢leni
po chvili odchézeji. Zaroven rostou néaklady na adaptacni programy. Jak deklaruje
Armstrong (viz podkapitola 1.5): zaméstnavatel by mé¢l udrzovat vyskoleného zaméstnance

ve firm¢, aby si zajistil ndvratnost investice, kterou mu v podob¢ riznych $koleni hradil.

Posledni nevyhodou je nizky pocet zaméstnanci, kteti se zabyvaji organizaci vzdélavacich
aktivit. Na této pozici piisobi pouze jeden zaméstnanec na plny tivazek a od roku 2015 byly
zavedeny praktikantské pozice. Pracovnik mél zpocatku po svém boku jednoho
praktikanta, v soucasné dobé zaméstnava dva, i presto musi zvladat mnoho c¢innosti.
Vede program adaptace pro novacky, organizuje a pfipravuje nastupni Skoleni, zajistuje
tvorbu a vybér seminafi na zakladé potieb zaméstnanch. Planuje, zabezpecuje pribeh,
eviduje a vyhodnocuje vzdélavaci aktivity. Dale spravuje a fidi rozpocet na vzdélavani,

spolupracuje se Skoda akademii a stard se o aktualizaci materiald na tymovém webu.
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Tabulka 1: Analyza silnych a slabych stranek vzdélavani

Silné stranky Slabé stranky

Dlouholeta zkuSenost Nizka motivace zaméstnanci

Podrobné zpracované podnikové smérnice a normy

o ios Neucast na skolenich neni postihovana
regulujici vzdélavani

Interni lektofi a tymovy web Zvysena fluktuace zaméstnanct

Maly pocet zaméstnanct, ktefi jsou povéieni

Dostatek finan¢nich zdrojt . 1z f
organizaci vzdélavani

Vznik Nakupni akademie — lepsi uspokojeni
potieb zaméstnancl
Sirok4 nabidka vzdélavacich aktivit a modernich Vysledky vzdélavani u technickohospodaiskych
metod pracovnikll nelze exaktné vyhodnocovat

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nedostatecné informacni systémové vybaveni

4.2 Dotaznikové Setreni

Setfeni probihalo ve firmé SKODA AUTO, a. s. konkrétné v oblasti nakup, a to v unoru
roku 2017. Cilem bylo zjistit, jak hodnoti uzite¢nost vzdélavacich aktivit samotni
zamé&stnanci, a tim ziskat dostatek informaci k ovéfeni nasledujicich vyzkumnych
predpokladii. Prvnim stanovenym ptedpokladem bylo: podnikove vzdeélavani umoznuje

zaméstnancum ziskat potrebné znalosti a dovednosti, které vyuziji pri vykonu své prdce.

Druhym vyzkumnym piedpokladem, ktery byl vramci tohoto Setfeni zkouman, znél:

pozadavky zaméstnancii na vzdélavact aktivity se shoduji se stavajici nabidkou vzdeélavani.

Dotaznik byl vytvofen autorkou prace a obsahuje celkem dvanact otazek (viz Piiloha F),
Z nichz tfi otazky jsou otazky identifikacni. V prvni ¢asti dotazniku jsou umistény otazky,
jejichz odpovédi poskytnou zékladni informace o tom, jak zaméstnanci hodnoti uzite¢nost
nabytych znalosti a dovednosti ziskanych prostiednictvim riznych Skoleni, a zda
je vyuzivaji pfimo v praxi. Druha ¢ast je vénovana faktorim, které poskytnou ptehled
o spokojenosti zaméstnancii s nabidkou a formou Skoleni. V posledni ¢asti jsou umistény
otazky identifika¢ni. Autorka zamérmé do dotazniku neumistila otdzku tykajici se pohlavi

respondentti. Tuto skutecnost neshledava jako podstatnou, jelikoz jsou vzdélavaci aktivity

poskytovany vSem se stejnymi podminkami, a to bez ohledu na jejich pohlavi.
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Zvolena byla kombinovana forma dotaznikového Setieni, a to jak v podobé elektronické
tak tisténé. Tii Ctvrtiny dotaznikdi byly vyplnény v papirové formé. Dotazniky byly
pfedany na asistentky a sekretarky jednotlivych oddé€leni, ¢imz si autorka chtéla zajistit
co nejvetsi navratnost. Pokud by byly vSechny dotazniky rozesilany v elektronické podobé
prostiednictvim e-mailu, tolik pracovnikii by jej zcela jisté nevyplnilo, a to z dtivodu jejich
pracovniho zahlceni — zejména pii e-mailové komunikaci. Ctvrtina dotaznikti byla
rozeslana na zbyly pocet zaméstnanct, ktefi se nachazi v jiné ¢asti Mladé Boleslavi,
nez sidlo odd¢leni. Pfedpokladany dopad se potvrdil, jelikoz navratnost elektronickych

dotaznikd byla nejmensi.

Na oddéleni pracuje celkem 235 zaméstnancu (Stav k 31. 1. 2017) a dotaznik vyplnilo
139 z nich, coz ¢ini navratnost dotazniku 69,1 %. Sbér dat byl realizovan prostiednictvim

anonymniho dotaznikového Setteni.
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1. VZDELAVANI V OBLASTI NAKUPU PRISPIiVA KE
ZLEPSOVANI POZICE VASEHO ZAMESTNAVATELE NA
TRHU?

M Rozhodné souhlasim
M Spise souhlasim

W Spise nesouhlasim

Obrazek 5: Grafické zpracovani otazky ¢. 1

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vysledka z dotaznikového Setfeni

Prvni otazka se zaméfovala na to, zda i zaméstnanci vnimaji vzdélavani jako jeden
z faktori konkurenceschopnosti. Na tuto otdzku odpovédélo nejvice respondentii
»spiSe souhlasim®, tj. 83 dotdzanych (60 %). 42 respondenti (30 %) ma za to,
ze vzdélavani v této oblasti se zcela jisté podili na zvySovani konkurenceschopnosti jejich
zaméstnavatele. 14 dotazovanych (10 %) z celkového poctu 139 respondentli zastava
nazor, ze vzdélavani jako prvek zvySovani konkurenceschopnosti je spiSe nedostacujici,
a tudiz i tolik nepfispiva k jejimu zvySovani v ramci celé firmy. Zadny z respondentd
neoznacil moznost ,,rozhodné ne®, ztohoto divodu neni moznost v grafu zndzornéna.
Z celkového rozlozeni grafu vyplyva, Ze zaméstnanci v oblasti ndkupu hodnoti faktor
vzdelavani vesmes pozitivné, coz znamenad, ze se piiklani spiSe k ndzoru, ze vzdélavani

v ndkupu dokaze zlepSovat postaveni zaméstnavatele na trhu.

45



2. POZORUJETE NA SOBE V PRUBEHU PRAXE POKROKY
DIKY ABSOLVOVANYM SKOLENIM?

M Rozhodné ano
M Spise ano
B Rozhodné ne

H Spise ne

Obrazek 6: Grafické zpracovani otazky ¢. 2

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledku dotaznikového Seteni

Vzdélavaci akce, které zaméstnanci absolvovali, maji z velké €asti piinos pro jejich praci.
21 dotazovanych (15 %) si je védomo toho, Ze si ze Skoleni odnesou potiebné informace,
které jsou pro né€ piinosné a vyuZitelné pfimo pii pracovnim vykonu. DalSich
86 respondent (62 %) vesmés uvedlo odpovéd’ ,,spise ano®, coZ znamena, ze pro né byla
absolvovana skoleni uzite¢na, ne ale pokazdé. Ostatni zaméstnanci jsou jiného nazoru,
proto vybrali odpovéd ,rozhodné¢ ne“ a ,spiSe ne“. To dokladaji i wvysledky,
kde 3 pracovnici uvedli, ze vzdélavaci aktivity neposkytnou pozadované znalosti
a dovednosti, které mohou vyuzit u své profese a ti zbyli - 29 zaméstnancti (21 %) oznadili
variantu ,,spiSe ne“. Z celkového grafu vyplyva, Ze vice jak tfi Ctvrtiny pracovniki jsou
ztotoznény S vyuzitelnosti poznatkll ziskanych na Skolenich, které zajistuje Nakupni

akademie.
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3. BYL/A JSTE SPOKOJEN/A S VASIM ZASKOLENIM NA
ODDELEN{ PRI NASTUPU NA NOVOU POZICI?

W Rozhodné ano
M Spise ano
W Spise ne

H Rozhodné ne

Obrazek 7: Grafické zpracovani otazky ¢. 3

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni

V tieti otazce tykajici se spokojenosti zaméstnancu s jejich nastupnim zaskolenim vybralo
nejvice respondentli odpovéd ,,spiSe ano“. Se zaSkolenim je naprosto spokojeno
25 dotazovanych (18 %). Zbyla ¢ast zamé&stnancu zvolila moznosti, které se priklani
k zapornym odpovédim, jako jsou ,.,spiSe ne* a ,,rozhodné ne“, coz znamena, ze 20 lidi
(15 %) bylo s nastupem na oddéleni spiSe nespokojeno a 10 dotazovanych (7 %) uvadi,
ze bylo s timto zaSkolenim zcela nespokojeno. Ze zvolenych moznosti zaméstnanct lze

celkové fici, ze vice jak tfi ¢tvrtiny hodnoti jejich nastup na novou pracovni pozici kladné.
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4. VYUZIVATE PRI SVE PRACI CIZI JAZYK?

mAno

H Ne

Obrazek 8: Grafické znazornéni otazky ¢. 4

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni

Uzaviena otazka zamétujici se na uziti ciziho jazyku v praxi méla dvé mozné odpovédi,
a to ,,ano* nebo ,,ne“. 131 respondentti (94 %) pii vykonu své prace uplatiuji znalosti
cizich jazykt. Pouhych 8 dotazovanych lidi (6 %) pfi své praci nepouziva cizi jazyk.
Vzhledem ktomu, Ze se jednd o nadnarodni spolecnost, je jazykova vybavenost
samoziejmosti. Jak znazoriuji vySe uvedené Cetnosti, V oblasti ndkupu je pfikladan znacny
daraz na cizi jazyky, konkrétné jazyk némecky a anglicky. Toto zjisténi odpovida tomu,

7e zaméstnanci musi komunikovat se zahrani¢nimi dodavateli a také s vedenim oddéleni.
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5. NEJVICE JSEM V PRAXI VYUZIL/A ZNALOSTI,
DOVEDNOSTI ZISKANE NA SKOLENI:

Jazykovy kurz 70

Projektové faze s 6

Systémova skoleni 53
Controlling, dané a logistika == 2
Schopnost se rozhodovat ——— )4
Prezentacni dovednosti m———————— 4]
Vzhled a vystupovani ees—— )3
Pravni minimum  — 12
Finance a nakup mm 2
Obchodni vyjedndvani

38

J& nékupgi 48
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Obrazek 9: Grafické zndzorneéni otazky ¢. 5

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledkt dotaznikového Setfeni

Cilem této zvolené otdzky bylo zjistit, na jakych Skolenich ziskaji uzite¢né informace,
které pak ndsledn¢ mohou aplikovat i v praxi. Autorka zvolila moznost polouzaviené
otazky s vybérem maximalné tii Skoleni. Nabidku vzdélavacich aktivit tvoii kurzy,
které vychazi z deseti nejcastéjSich deficitnich kompetenci, nebo jejich zavedeni v podniku
je delsi nez jeden rok. Navic bylo mozné uvést i dalsi Skoleni, kterych se zaméstnanci
ucastnili, ale nejsou ve vyctu uvedena. Respondenti do pole ,,jiné* uvedli dalsi aktivity,
kterymi jsou §koleni Lifemanagement, Uginna spoluprace, Sebepoznani a samostudium.
U vlastnich odpovédi 1ze zaznamenat, ze zaméstnanci hodnoti Skoleni zamétrena na mékké
dovednosti pozitivné. V navaznosti na piedesly obrazek (Obr. 10) je ziejmé, Ze pii svém
zaméstnani musi ovladat cizi jazyky, z toho divodu pravé tyto kurzy ziskaly nejvétsi pocet
hlast. Systémova Skoleni, ktera se konaji kazdy patek za vedeni internich lektord, obdrzela
druhy nejvétsi pocet hlast a respondenti povazuji tato Skoleni za piinosna. Mezi dalsi
vzdélavaci aktivity, ve kterych dotazovani vidi pifinos, patii seminat ,Ja ndkupci®,
ktery je soucasti Brasny nakupc¢iho a obdrzel 48 hlast. Dale kurz ,,Prezenta¢ni dovednosti‘
s 41 hlasy a ,,Obchodni vyjednavani®, které ziskalo 38 hlast. Zbyla $koleni maji 24 hlast
a mén¢, z Cehoz vyplyva 1 skuteCnost, ze pravé tato Skoleni neposkytuji dostatek
vyuzitelnych znalosti a dovednosti v praxi. Po nich pracovnici nejcastéji volili Seminare

»Schopnost se rozhodovat® a ,,Vzhled a vystupovani®,

49



tedy aktivity zaméfené na zlepSovani mékkych dovednosti. Nejméné hlasti obdrzela
Skoleni tykajici se financi, controllingu, dani a logistiky. U Skoleni ,,Controlling, dané
a logistika“ lze také brat v potaz, Ze ve srovnani s ostatnimi aktivitami, je v oblasti
zavedeno po nejkrat§i dobu. To znamena, Zze nemélo moznost se ho ucastnit tolik
zam&stnancl. Naopak seminafe ,Finance® a ,Prdvni minimum® jsou soucdsti
Brasny nakupciho, tudiz se jich zaméstnanci mohou ucastnit jiz od pocatku vzniku
Nakupni akademie. Jak je z grafu patrné, jednotlivé moznosti vykazuji velké rozpéti
mezi nejveétsim a nejmensim poctem ziskanych bodu. Z toho vyplyva, Ze jsou respondenti

vesmes stejného nazoru.
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6. JAKE OBLASTI BY MELO VZDELAVANI VENOVAT VETSI
POZORNOST?

Technické znalosti IS 35
Time management IEEEEEEEEEEEEEEEEEESSS——— )6
Reseni probléml meeessssssssssssssssss—— 35
Tymova spoluprice NI 35
Cizi jazyky I 5]
Ekonomické znalosti mEEEEEESSS—————— 19
Prace s poditacem mEEEEEEEEE—————— 7

Obchodni pravo s 8

Motivace 42

Komunikac¢ni dovednosti 49

0 10 20 30 40 50 60
Obrazek 10: Grafické znazornéni otazky ¢. 6
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledku dotaznikového Seteni
U Sesté otazky meli moznost dotazovani vybrat maximalné tfi odpovédi, nebo uvést svou
vlastni, pokud zadna znich neodpovida vyse uvedenému vyctu. Cilem bylo ziskat
informace o tom, na co by se mohlo vzdélavani v této oblasti zaméfit, aby byli zamé&stnanci
vice spokojeni. Nejvice by si prali zlepsit cizi jazyky, jejich dileZitost vyplyva i z obrazku
¢. 3 a ¢. 4. Dale je piikladan velky diraz komunikaénim dovednostem, kde pravé
komunikace je vyznamnym prvkem pii vykonu prace. Tteti nejCastéji oznaCovanou
odpovédi byla ,,motivace”. Zaméstnanciim chybi dostatek informaci v oblasti motivace,
to 1ze chapat jak ve smyslu, Ze se citi byt nemotivovani, tak i ve smyslu, Ze se chtéji naucit,
jak n€koho motivovat. Nasleduji oblasti, které se vyznacuji stejnym poctem hlasi,
a to ,technické znalosti®, ,,tymova spoluprace™ a ,feSeni problémi*“. DalSim oblastem
neptikladaji zaméstnanci velky duraz, coz je zapfiinéno zfejmé tim, ze jsou s nimi
na Skolenich spokojeni nebo je neshledavaji jako dilezita. Nejméné dotazovanych oznacilo
odpovéd’ ,,obchodni pravo®. Zadny respondent nevyuzil moznost vlastni odpovédi, vichni

si dovedli vybrat jednu z nabizenych odpovédi.
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7. JAKOU FORMU SKOLENI UPREDNOSTNUJETE?
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E-learning Samostudium Seminar Pfipadové studie Workshop Prednaska
Obrazek 11: Graficke zpracovani otdazky ¢. 7
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledkt dotaznikového Seteni
Otazka tykajici se preference formy Skoleni byla polozena v podobé polouzaviené otazky
s vybérem nejvySe dvou moznosti. Takto strukturovana otdzka byla zvolena zejména
Z toho dliivodu, Ze zaméstnancim mize vyhovovat vice forem Skoleni, nikoliv pouze jedna.

v 0 (e

Nejvice zaméstnanci preferuje formu ,,seminafi®, coz znamena, ze kromé vykladu

prednésejiciho dadvaji prednost i diskuzim o daném tématu. Po seminafich je druhou
nejcastéji oznaCovanou moznosti ,,workshop“. Dotazovani by Vvtomto ohledu uvitali
prohlubovéni znalosti bez piedstavovani teorie s cilem nabyti uziteCnych znalosti
a zkuSenosti vyuzitelnych v praci. O néco méné upiednostiuji pfednasku, nebo e-learning.
Pfednasky se konaji zpravidla vramci projektu ,,Work life balance” — rovnovaha
mezi Zivotem a praci, a to v rezii odbornikil, koucd, psychologt a specialisti vzdy pro dané
téma. Kladny postoj maji zaméstnanci i k e-learningu jakozto jedné z modernich metod
vzdélavani. Ptipadové studie maji druhy nejmensi pocet hlast, tato metoda vzdélavani
pracovnikiim spiSe nevyhovuje, nebo ji ani nemaji zajem vyzkouSet. Dotazovanym zcela

nevyhovuje forma samostudia, coz vyplyva i z toho, Ze obdrzela nejmensi pocet hlasu,

a to pouze dva.
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8. PREFERUJI:

M Interni lektory

M Externi lektory

Je mito jedno

Obrazek 12: Graficke zpracovani otazky ¢. 8
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledka dotaznikového Setfeni

v

nabidkou vzdélavani, a to zejména v oblasti Skolitelti. 98 (70%) dotazovanych nemayji nijak
zvlasté nastavené preference. Zda lektofi piisobi pifimo v jejich firm¢, anebo se jedna
o dodavatelskou externi spolecnost, tomu dotazovani nepfikladaji velky diiraz, proto také
zvolili variantu ,,je mi to jedno®. Pokud by si zaméstnanci méli vybrat z vyse uvedenych
moznosti, spiSe voli lektory externi nez interni. Ti, co upfednostituji externi lektory, tvoii
24 % z celkového poctu dotdzanych, naopak 6 % dotazovanych uptednostiiuje interni
Skolitele. Vétsina vzdélavacich aktivit je realizovana za pomoci dodavatelskych firem,
lektofi z fad zaméstnanct piednasi pouze u seminaft Pravni minimum, Finance,
PEP - projektové faze, Controlling, dané¢ a logistika, anebo u Skoleni zaméfenych
na systémy. S odkazem na otazku €. 5, ktera se zabyvala vyuzitelnosti stavajici nabidky
kurzii v praxi, dochazi k pozoruhodnému zjiiténi. Skoleni, ktera jsou V reZii internich
Skoliteld, obdrzela nejmensi pocty hlasi. Ztoho lze wusoudit, ze respondenti
jsou nespokojeni s kurzy, kde ptfednasi interni Skolitelé. Jedinou vyjimku predstavuji

interni Skoleni zamétfend na systémy.
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9. CO PRO VAS ZNAMENA PODNIKOVE VZDELAVANI?

Udrzeni svého pracovniho mista [ 12
ztratucasu i 3
Lepsi uplatnéni na trhu prace [N 23
Moznost kariérniho ristu [ INEGEMI 34
Prohloubeni kvalifikace [N 107
Zvyseni pracovniho vwkonu [ 41

0 20 40 60 80 100 120
Obrazek 13: Graficke zpracovani otazky ¢. 9
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledku dotaznikového Seteni
Pti odpovédi na tuto otdzku mohli respondenti zvolit vice moznosti. Nejvice dotazovanych
volilo variantu ,,prohloubeni kvalifikace®. Zaméstnanci jsou Si védomi potieby dal§iho
vzdélavani a rozvoje. DalSim dGvodem, pro¢ se ucCastni vzdélavacich aktivit,
je zdokonaleni se v praxi. Vyhodu to ptindsi i pro firmu, jelikoz zaméstnava lidi, ktefi maji
snahu zlepSovat sviij pracovni vykon. Poté nasleduje mozZnost kariérniho ristu, tu oznacilo
34 respondenttl. Néktefi pracovnici si uvédomuji také zvySovani své hodnoty na trhu préace,
lepsi uplatnéni na pracovnim trhu zvolilo 28 respondentli. Zaméstnanci vidi v dalSim

vzdélavani také udrzeni svého pracovniho mista, ta obdrzela jen 12 hlast a pouze

tf1 dotazovani vidi v dal$im vzdélavani ztratu ¢asu.
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10. JAK DLOUHO PRACUJETE U SOUffASNli:Ho
ZAMESTNAVATELE - OBLAST NAKUP?

Hméné nezZ 1 rok
Hm1l-5let

6-10 let
m11-15let

W16 let a vice

Obrazek 14: Graficke zpracovani otazky ¢. 10

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledkt dotaznikového Seteni

AZ 57 respondentu (42 %) pracuje ve spolenosti vrozmezi jednoho az péti let.
Dalsi skupinu dotazovanych tvofi zaméstnanci, jejichz pracovni pomér trva po dobu kratsi,
nez je jeden rok, coz ¢ini 18 % celkového poctu respondentl. Vice jak polovina
respondentli pracuje na tomto oddéleni 5 let a méné. 32 dotazovanych (24 %) uvedlo,
ze pracuji na oddeleni po dobu Sesti az deseti let. Nasleduji pracovnici, ktefi zde pracuji
déle nez 16 let, tuto skupinu zastupuje celkem 13 dotazovanych, coz ¢ini 9 % z jejich
celkového poctu. Nejmensi skupinu predstavuji zaméstnanci, kteti na oddé€leni pisobi
jedenact aZ patnact let. Z Setfeni vyplyvd, Ze délka souCasné¢ho pracovniho poméru
zaméstnance do zna¢né miry souvisi s jeho v€kem. Star$i zaméstnancCi ve vékovych
kategoriich 40 — 50 let a vice nez 50 let pracuji ve firm¢ minimalné 11 let a s klesajicim
veékem se zkracuje i délka ptisobeni ve spole¢nosti. Tuto skute¢nost potvrzuje i Armstrong,
(viz podkapitola 1.5), mladsi v€kové kategorie pfechazi do riznych zaméstnani Castéji,
nez star§i lidé - nad 50 let, pro které je nezbytna stabilita v zaméstnani. Udaj o délce

zaméstnani neuvedli celkem 4 dotazovani.
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11. KOLIK VAM JE LET?

m18-30
m31-40
m41-50

M vice nez 50

Obrazek 15: Graficke zpracovani otazky ¢. 11

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledka dotaznikového Setfeni

Vysledky odpovédi z otazky €. 11 poskytly prehled o zastoupeni respondenti dle vékové
kategorie. Jak je zfejmé zvySe uvedeného grafu, 55 respondentdi — 41 % spada
do v€kové kategorie od 18 do 30 let. Tato vékova kategorie zastoupend nejvétSim poctem
respondenttl patii do generace Y. Jednim zjejich rysi je i tendence castéji ménit
zaméstnani ¢i upiednostiiovat sviyj zivotni styl pied praci. Vékova kategorie 31 az 40 let
zahrnuje 41 respondentd a tvoii 30 % zcelkového poctu. Dalsi skupina ve véku
41 az 50 let je zastoupena 33 dotazovanymi a piedstavuje 24 %. Nejmensi skupinu tvoii
respondenti ve véku vyssim nez 50 let, to je 5 % z celkového poctu dotazovanych. Na tuto

otazku neodpovédéli 4 respondenti.
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12. JAKE JE VASE NEJVYSSI DOSAZENE VZDELANI?

M stiedni vSeobecné vzdélani
M stfedni odborné vzdélani s
maturitou

| vy$si odborné vzdélani

M vysokoskolské vzdélani

Obrazek 16: Grafické zpracovani otazky ¢. 12
Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé¢ vysledki dotaznikového Setieni

A4

Posledni otdzka dotaznikového Setieni se zaméfovala na stupen nejvyssiho dosazeného
vzdélani zaméstnancl. Nejvice dotazovanych, piesnéji 89 z celkového poctu (66 %),
disponuje vysokoSkolskym vzdélanim, coz vyplyvd 1 zpozadavki na kvalifikaci
pfi pfijimani novych pracovniki. V soucasné dobé je jednou z podminek piijeti novych
zaméstnanCl bakaladfské vzdélani ekonomického ¢i technického zaméteni. Druhou nejvétsi
skupinu respondentli tvofi zaméstnanci, jejichz nejvyssi dosazené¢ vzdélani je stfedni
odborné vzdélani s maturitou. Tuto odpovéd uvedlo 34 respondentl, coz piedstavuje
25 % zcelkového poctu dotazovanych. Nejmensi dvé kategorie jsou zastoupeny
respondenty, jejichz aktudlni uroven vzdélani je bud’ stfedni vSeobecné, nebo vyssi
odborné. V prvnim piipadé ma 7 respondentt (5 %) vystudované gymnazium a v druhém
piipadé 4 % vyssi odborné vzdélani — 5 dotazovanych. Svou odpovéd neuvedli

4 respondenti.
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4.3 Interpretace vysledki

Hlavnim cilem vyzkumného Setieni bylo provést analyzu systému vzdélavani
ve spole¢nosti SKODA AUTO, a. s. se zaméfenim na oblast nakupu. Vyzkum byl
koncipovan jako kvantitativni Setieni. Je zaméfen na nckolik oblasti, mezi které patii
spokojenost s nastupnim zaskolenim, vyuzitelnost v praxi, nejpiinosnéjsi vzdélavaci kurzy,

metody Skoleni, lektofi a diilezitost podnikového vzd€lavani.

Jak vyplyva z vysledki, témét naprosta vétSina zaméstnancti hodnoti vzdélavani v oblasti
nakupu jako ptinosné, povazuji ho za nastroj, kterym si dokaze jejich zaméstnavatel
udrZzovat svou pozici na trhu. Pro oddéleni ale zaroven pro celou spole¢nost to piedstavuje
pozitivni tdaj, jelikoz disponuje lidmi, ktefi jsou si védomi vyznamu vzd€lavani nejen
z hlediska vyhody pro né samotné, ale i V ramci pfinosu pro celou spole¢nost. Z nazorQ
zaméstnanci lze usoudit, Zze vnimaji situaci globaln¢, a Ze wvzdélavaci aktivity
uskute¢nované Nakupni akademii umoznuji jejich vykony zlepSovat natolik, aby dostali

soucasné konkurenci v automobilovém primyslu.

Aby bylo vzdélavani efektivni, musi se realizovat takova Skoleni, ktera jsou skute¢né
v praxi uplatnitelna, resp. znalosti a dovednosti z nich ziskané. Vice jak polovina
dotazovanych se pfiklani k tomu, Ze jsou realizovand Skoleni uzitecnd, ne ale pokazdé

je vyuziji pii vykonu své prace.

Zaskoleni pracovnikti pfi nastupu na oddéleni hraje jednu =z vyznamnych roli.
Vétsina z nich je sjejich nastupem na oddéleni spokojena. Zbyli pracovnici byli spise
anebo zcela nespokojeni s jejich uvedenim na novou pracovni pozici. Tato skute¢nost
vyplyva ztoho, Ze jsou zaméstnancim poskytovany potiebné informace souvisejicich
S jejich pozici i v podobé samostudia (pfirucky, prezentace). Tato forma zaméstnancum
zcela nevyhovuje. Dalsi aspekt, ktery se na tom zcela jisté podili, je zaskolovani jejich
tutory, ptipadné vedoucimi. Ti jsou sami zahlceni svou praci a na proskoleni novackt

jim poté nezbyva mnoho casu.

Z vysledkl lze usoudit, Ze jazykové kurzy plni svilj ucel a své nabyté jazykové znalosti

plné vyuZzivaji pfi komunikaci s dodavateli a vedenim.
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Absolutné nejmensi pocet hlasi ziskala Skoleni tykajici se financi, pravniho minima
a seminafe Controlling, dan¢ a logistika, pficemz se jedna o odborné seminafe,
jejichz znalosti by mély poskytnout zakladni pichled, ktery bezprostfedné souvisi
s jejich pracovni naplni. Problémem je ziejmé jejich obsah a soufasné¢ podani lektora.
Zajimavym zjisténim je v tomto ptipad¢ i fakt, ze kurzy, které obdrzely nejméné hlasq,
jsou v rezii internich lektort. Z hlediska obsahu aktivit potvrzuje nedostatek i zjisténi
— nejen ze pracovnici V oblasti obchodniho prava a ekonomiky uzivaji poznatky v praxi

nejméng, ale také u nich nevznika potieba na jejich dalsi prohlubovani ¢i zlepSovani.

Dotazovani si pfeji také ziskat vice informaci o motivaci, coz muize vyplyvat
i ze skuteCnosti, Ze sami nejsou dostate¢né vV zaméstnani motivovani. Vzdélavaci aktivity
zaméfujici se konkrétné na motivaci zameéstnancti nejsou akademii realizovany, piedstavuji

pouze témata, kterd jsou soucasti prednasek projektu — rovnovaha mezi zivotem a praci.

Seminafe predstavuji metodu vzdélavani, ktera dotazovanym vyhovuje nejvice. Pfevazna
vétSina vzdelavacich aktivit Nakupni akademie je realizovdna pravé v této podobé,
coz pfindsi z hlediska hodnoceni efektivnosti pozitivni 0daj, jelikoZ jsou pracovnici
se soucasnou formou spokojeni. Na druhou stranu by si piali zafadit do nabidky i realizaci

aktivit formou ,,workshopii®, ty se v ramci skoleni uskutecnuji velice ztidka.

Vétsina respondentll nepovazuje za dulezité, zda je Skoli lektor interni nebo externi.
Pokud by si méli zaméstnanci pieci jen vybrat, spiSe preferuji lektory externi, nez interni.
Ptiblizn¢ ctvrtina kurzth Nakupni akademie je uskutectiovana za pomoci lektort z tad
zaméstnancl. Zde dochéazi krozporu spozadavky spoleCnosti a zaméstnanci.
Podle Hronika a Trdé (viz kapitola 2) vzdé€lavani za pomoci internich lektort sebou nese
mnoho vyhod jako niz$i finan¢ni naklady a vétsi odbornost, prizpusobivost $kolitele.
I pfes to, ze je pro firmu snadnéjsi volit pravé tuto levnéjsi variantu, zaméstnanciim

vyhovuji spiSe externi dodavatelské firmy.

V névaznosti na otazku ¢. 9 je dulezité zduraznit, ze si n€ktefi pracovnici uvédomuji
dulezitost vzdélavani v souvislosti s jejich lepSim uplatnénim na trhu prace. To pro firmu
ptedstavuje hrozbu, predevsim v situaci, kdy vySkoleny pracovnik opousti firmu a ziskava
tim lepsi uplatnéni.
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Priblizn¢ tfi Ctvrtiny z celkového poctu respondentii tvofi zaméstnanci ve veku
od 18 az 40 let. Az do véku 36 let 1ze oznalit zaméstnance, ktefi patii do skupiny generace
Y. Tato generace (viz podkapitola 2.3) povazuje vzdélani jako kli¢ k uspéchu a je loajalni
zejména ke svému zivotnimu stylu, neZ zaméstnani. Dulezitd je pro né rovnovaha
mezi zivotem a praci. Vyhodou pro oddéleni je, Ze na toto téma jsou Nakupni akademii
organizovany piednasky v ramci projektu ,,Work life balance”. Byla zjiSténa i zavislost
mezi vékem a délkou pracovniho poméru, s klesajicim vékem zaméstnanci se sniZuje
i jejich délka pusobeni na oddéleni nakupu. Zaméstnavatel by si m¢l dat pozor i na to,
do jaké miry bude v ramci podnikového vzdélavani do téchto pracovniki investovat. Praveé
tato generace se vyznacuje tim, ze si je védoma moznosti vzdélavani, ale v tom slova
smyslu, ze se snazi naucit v§e co je mozné, ale v piipad¢, Ze moZznost zanikne, prechazi

Kk jinému zaméstnavateli.

Na zaklad¢ ziskanych informaci z vyzkumné casti se prvni vyzkumny piedpoklad
potvrdil. To znamena, Z¢ podnikové vzdélavani umoZiiuje zaméstnancum ziskat

poti‘ebné znalosti a dovednosti, které vyuziji pri vykonu své prace.

Druhym vyzkumnym piedpokladem, ktery byl prostfednictvim dotaznikového Setteni
zkouman, je: poZzadavky zaméstnancu na vzdélavaci aktivity se shoduji se stavajici
nabidkou vzdélavani. Pfedpoklad je naplnén z ¢asti. Preference lektort a z ¢asti i forem
vzdélavani definuji oblasti, ve kterych se pozadavky zaméstnanci zcela shoduji s nabidkou
Nékupni akademie. Ostatni vystupy naopak dokladaji, Ze pracovnici nevyuZivaji pfi svych
pracovnich tkolech ziskané znalosti a nevyZaduji ani potiebu jejich dal§iho prohlubovani,

zejména v oblastech obchodniho prava a ekonomiky.

Vysledek vyzkumu zaroven potvrzuje i jednu z pfic¢in ristu deficitnich kompetenci. Kromé
zvySené fluktuace mohou odchylné pozadavky zejména v obsahu Skoleni vést k jejich
nespokojenosti se vzdélavacimi aktivitami. Nasledkem je, Ze se stejné deficitni
kompetence u jednoho zaméstnance nékolikrat opakuji. Soucasné nejvice oproti roku 2015
vzrostla vroce 2016 deficitni kompetence ,,schopnost se rozhodovat®, tu odbourava
seminai Schopnost se rozhodovat. Co se vyuzitelnosti v praxi tyka, z jedenacti seminaiti

obdrzel jako ¢tvrty v poradi nejmensi pocet hlast.
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Na zaklad¢ vysledkd vyzkumného Setfeni byly zjistény také nedostatky, na které bude

autorka reagovat v nasledujici podkapitole stanovenim navrhti na zlepSeni.

4.4 Navrhovana reSeni

Vysledky ziskanych dat poskytuji pohled na systém vzdélavani jak ze strany
zamé&stnavatele, tak zaméstnance. Na zdklad¢ porovnani téchto vystupi je firmé

doporuceno zavést nasledujici opatieni.

Veskeré procesy spojené s dokumentaci a planovanim jsou provadény v programu
MS Excel a MS Word. Prvnim doporucenim je implementovat personalni informacni
systém se zamérenim na oblast vzdélavani. Tento systém bude umoznovat automatické
planovani vzdélavacich aktivit, vypocet nakladl na vzdelavani a sledovani skute¢ného
cerpani, pfehledy Skoleni, tisk prezencnich listin a pozvanek a v neposledni fad¢ jejich

elektronické rozesilani.

Zaméstnanci si uvédomuji dulezitost vzdélavani s ohledem na zvySovani své kvalifikace
a vykonnosti, na druhou stranu svou Uc¢ast na Skoleni mnohdy rusi na posledni chvili.
Cizi jazyky zaujimaji nejvétsi ¢ast investic, proto autorka doporucuje zvySit tydenni
hodinové dotace vyhradné u téch pracovnikd, ktefi se fadné ucastni vSech doporucenych
Skoleni. Tento pozadavek — zaméfit aktivity vzdélavani na jazykové kurzy, soucasné

vyplyva z vysledkli dotaznikového Setfeni.

Dale je doporuéeno podporovat vzdélavaci akce, které vnimaji zaméstnanci
jako nejpiinosnéjsi, jimiz jsou: jazykové Kkurzy, systémova Skoleni, seminar
Ja nakupc¢i, Obchodni vyjednavani a Prezentacni dovednosti. Tato Skoleni zaroven
pohlti nejvetsi Cast rozpoctu vzdélavani, coz pro vedeni predstavuje pozitivni udaj,

jelikoz jsou vynalozené prostiedky zhodnoceny efektivné.

Skoleni, ktera neposkytuji dostatek vyuzitelnych znalosti a dovednosti pii vykonu prace,
by autorka upravila — zejména jejich obsah a zajiSténi jiného lektora. Jedna se o seminate

jako: Finan¢ni Fizeni a nakup a Pravni minimum. Zamérné nebyla uvedena $koleni
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zaméfujici se na controlling, dan¢ a logistiku ¢i projektové faze, jelikoz jejich realizaci

Nékupni akademie v nasledujicim roce neplanuje.

Pocty vzdélavacich aktivit se vzdy odvijeji od poctu jednotlivych deficitnich kompetenci.
Na druhou stranu, pokud jsou nelc¢inné, investice neplni svij ucel a oddéleni
se tak nedockad pozadované navratnosti. Na zaklad¢ toho by autorka frekvenci konani
aktivit snizila, ¢cimz by Nékupni akademie uspofila finan¢ni prostiedky, které¢ by néasledné

mohla investovat do jinych aktivit, které vychéazeji z pozadavkii zaméstnancti.

S ohledem na potieby zaméstnanct je vhodné zavést nova Skoleni sméfujici k rozvoji
komunikaénich dovednosti a motivace zaméstnanci. Nejenze tento pozadavek vychazi
z vyzkumu, ale je také zfejmy jiz v praxi, kde nedochazi k zadné motivaci k ucasti
na Skolenich. Relativn€ zna¢na Cast pracovniki by uvitala moznost se vzdélavat v mensich
skupinach s vyménou zkuSenosti v ramci dané problematiky. DalSim opatfenim je proto

zavést workshopy.

Dalsi nedostatek je shledavan v oblasti metod vzdélavani. Nejméné vhodnou formu Skoleni
predstavuje samostudium. Autorka navrhuje samostudium pfirucek a prezentaci nahradit
vhodnéj§imi metodami. Samostudium podminek Incoterms je doporuceno zahrnout
do planu vzdélavani, avSak v podob€ seminait, které je vhodné implementovat pomoci

opakujicich se modulli. Dlivodem je zajisténi vysokého procenta proskoleni.

Firma by mé¢la motivovat kvalitni a vykonné pracovniky, proto je vhodné zamétovat
vzdélavaci programy nejen na dynamické pracovniky na pocatku kariéry, ale také
na zralé zaméstnance, ktefi jsou ve spolecnosti zaméstnani delsi dobu. Divodem je vyssi
navratnost investice, kterou spolecnost do vzdélavani investuje, nez jak tomu
je u zaméstnanci novych. Ti po chvili z oddéleni odchazeji a tim roste i fluktuace

a v dasledku toho i pocet deficitnich kompetenci.
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Z.avér

V Uvodni ¢asti je nastinéna uloha dalSiho vzdélavani z hlediska udrzeni svého postaveni
jakozto nejucinnéjsi zbrané na trhu. Nositelem konkurenceschopnosti je lidsky kapital,
proto firmy hledaji zpisoby, jak podnécovat rozvoj zaméstnancii a tim i rozvoj celého
podniku. Investice do vzdélavani pfinasi firmam vyhody V podob¢ rostouci vykonnosti,

vyuziti novych znalosti a vétsi motivace zaméstnancti.

Tato bakalarska prace byla zaméfena na vzdélavani zaméstnanci v oblasti nakupu
ve spole¢nosti SKODA AUTO, a. s. Hlavnim cilem bylo zjistit, jestli ma oddéleni vhodng
nastaveny systém vzdélavani a zda jsou zaméstnanci spokojeni se vzdélavacimi aktivitami.
Autorka se zabyvala timto aspektem nejen =z pohledu firmy, ale také ze strany
zameéstnanct, provedla analyzu silnych a slabych stranek vzdélavani a dotaznikové Setteni.
V ramci kvantitativniho vyzkumu bylo zkouméano hodnoceni neformélniho vzdélavani
s ohledem na jeho vyuzitelnost v praxi a v navaznosti na to i spokojenost zaméstnanct

S moznostmi dal$iho vzdélavani.

Stavajici systém Skoleni zaméstnancli je uspofaddny a plni svou funkci dostatecné.
Vystupy z vyzkumu potvrdily, ze znalosti a dovednosti, které zaméstnanci ziskaji
na $kolenich, vyuziji nasledné¢ ve svém zaméstnani. Zjisténi je pro oddéleni z hlediska
navratnosti investic velmi pifinosné, coz se projevuje v podob¢ rostouci vykonnosti

zaméstnanct pii plnéni svych tkolt.

Vedeni nakupu si je védomo vyznamu vzdélavani a také do né&j investuje i zna¢né financni
prostiedky. Z analyzy vyplyv4, Ze zéasadnim nedostatkem je absence informacniho
persondlniho systému. Jeho zavedenim dojde k vysoké tspotfe Casu zaméstnance, zamezi
se vyskytu chyb a ztrat dat. Toto feSeni by eliminovalo pracovni zahlcenost pracovnika
a spolecnost by tak mohla uspofit naklady, které by ji vznikly v souvislosti s rostouci

potfebou dalsiho pracovnika.

Zameéstnanci jsou s nabizenymi vzdélavacimi akcemi spokojeni jen z ¢asti. VEtSi pozornost

by mélo odd€leni vénovat aktivitdim v oblasti cizich jazykl, prava, ekonomiky,
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komunikacnich dovednosti a motivace. Zamyslet se nad volbou vhodného obsahu
a nasledné i jejich realizatora je dal§Sim doporucenim pro rist spokojenosti a predevsim
pokles deficitnich kompetenci. Nakupni akademie by se méla vyvarovat vzdélavani
Vv ramci samostudia, které zaméstnanctim zcela nevyhovuje. Naopak by se méla zaméfit

na metodu tzv. workshopi, kterd byla zaméstnanci hodnocena velmi pozitivné.

Oddé¢leni disponuje velmi perspektivnimi zaméstnanci, ktefi vidi v dalSim vzd€lavani
vlastni kvalifikacni rist a zvySovani vykonnosti. Neéktefi jsou si rozvoje védomi
I S ohledem na zvySovani své ceny na trhu prace. To ovliviiuje i zjisténi, ze na oddéleni
pracuji témeéf tii Ctvrtiny pracovnich sil, které nalezi do generace Y a pfinaSi sebou
i rostouci fluktuaci. Oddéleni nakupu by si mélo udrzovat loajalni zaméstnance,
ktefi nevyuziji firmu pro zvySeni své hodnoty na trhu. Z tohoto divodu je nutné najit
Vhodnou rovnovahu mezi tim, co do pracovnika investovat, a usilim, jez musi sdm

vynalozit na svij rast.
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Priloha A

Kompeten¢ni profil — kompetence

Skupina
kompetenci

Oznaceni kompetence

Definice kompetence

2.01 Strategické planovani
(Kategorie)

-Umi také ve spolupraci s ostatnimi
znatkami/spole€nostmi planovat budouci rozvoj v
ramci kategorie /eCl@ss

- Dokaze na tomto zakladé naplanovat potiebna
opatfeni a dodrZet realizaci téchto jednotlivych
planovamyjch krokd

2.02 Globalni spoluprace
(Kategorie)

- Zna kolegy v nakupni organizaci jednotlivych znagek
a spole€nosti

- Ina jejich zadavaci planovani, aktualni dodavatelskeé
vztahy a business plany

a pravidelné si s nimi wwmeénuje informace

2.03 Seznam predkladateld
nabidek (Kategorie)

- Dokaze sestavovat mezinarodni Bidders Listy a tyto
odsouhlasit v systému

2.04 Globalni jednani
(Kategorie)

- Dokaze u poptavek ve swych kategoriich zohlednit
mezinarodni 5ance na trhu z hlediska koncernu

- DokaZe do svych rozhodnuti zahrnout mezinarodni
Sance a nzika jak na strané nabidek tak na strangé

2.05 Naova zadani

- Zna nadchazejici nové projekty, kieré se tykaji
Jehafjeji kategorie

2.06 Logistika (A-Makup)

- Znd rizné koncepty dodavek
- Zna s tim spojené toky zboZi a prepravnich
pomicek a dofasné uskladnéni v meziskladu
- Zna pfisluiné standardni poZadavky (Incoterms)
chledné prechodu nzik,

Povinnost platby za dopravu
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Priloha B Kompetenc¢ni profily - pracovni pozice

Kompetenéni profily nakupu

Projektovy nakup
Vseobecny nakup
Liniovy nakup
Forward sourcing
Procesy

Systémy

Nékladova analyza
Nakupéi

Asistent

Sekretarka
Kaufteilmanagement
Rizeni kapacit
Rizeni projektt
Planovani & rozpocet
Risk management
Pool

216
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Priloha E Dotaznik

DOTAZNIK: VZDELAVANI ZAMESTNANCU JAKO VYZNAMNY FAKTOR
KONKURENCESCHOPNOSTI FIRMY

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Alena Nazarenkova a jiz tfetim rokem studuji obor Podnikova ekonomika

na Ekonomické fakulté Technické univerzity v Liberci.

Rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je dulezitym podkladem

pro vypracovani mé zavérecné bakalaiské prace.

Pokud neni uvedeno jinak, zaktizkujte prosim pouze jednu odpovéd. Prosim o sdileni
Vasich pravdivych nazorli, aby celkovy vyzkum umoznil navrzeni nejlepSich feSeni

a opatieni. Kazdy dotaznik je anonymni.

1. Vzdélavani v oblasti nakupu prispiva ke zvySovani konkurenceschopnosti

Vaseho zaméstnavatele.

Rozhodné ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Rozhodné ne

HEEE

2. Byl/a jste spokojen/a s Vasim zaSkolenim na oddéleni pfi nastupu na novou

pozici?
Rozhodné ano
SpiSe ano
Rozhodné ne
SpiSe ne

3. Pozorujete na sobé v prubéhu praxe pokroky diky absolvovanym §kolenim?

Rozhodné ano

SpiSe ano

Rozhodné ne

Spise ne

HEEE
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4. Vyuzivate pri své praci cizi jazyk?
Ano
Ne

5. Nejvice jsem v praxi vyuZil/a znalosti, dovednosti ziskané na $koleni:
Vyberte max. 3 odpovédi.

|| | Jandkupci Prezenta¢ni dovednosti
|| | Obchodni vyjednavéni Schopnost se rozhodovat
|| | Finance a ndkup Controlling, dané a logistika
|| [ Pravni minimum Systémova Skoleni
|| | Vzhled a vystupovéni PEP — projektové faze
|| | Systémové Skoleni Jazykovy kurz
8 11 T

6. Jaké oblasti by mélo vzdélavani vénovat vétsi pozornost?
Vyberte max. 3 odpovédi.

|| | Komunika¢ni dovednosti Cizi jazyky
Motivace Tymova spoluprace
: Obchodni pravo Reseni problémi
| | Prace s pocitatem Time management
|| | Ekonomické znalosti Technické znalosti
8 0 1

7. Jakou formu $koleni upiednostiiujete?

E-learning
Samostudium
Seminar
Ptipadové studie
Workshop
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8. Preferuji:

Interni lektory
Externi lektory
Je mi to jedno

9. Co pro Vas znamena podnikové vzdélavani? Vyberte max. 2 odpovédi.

Zvyseni pracovniho vykonu
Prohloubeni kvalifikace
MozZnost kariérniho rlstu

Lepsi uplatnéni na trhu prace
Ztratu Casu

Udrzeni svého pracovniho mista

Jak dlouho pracujete u soucasného zaméstnavatele - oblast nakup?

M¢éné nez 1 rok

| [ 1-5let
|| |6-101et
1115 let

16 let a vice

Kolik Vam je let?

18 -30
31-40
41 -50
Vice nez 50

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Stfedni vSeobecné vzdélani
Stifedni odborné vzdélani s maturitou

Vyssi odborné vzdélani
Vysokoskolské vzdelani
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