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Resumé

Problematiku personalniho managementu. konkrétné analyzu Trainee-programu a Trainee-
programu STEP, jsem zpracovavala jiz ve svém Roc¢nikovém projektu vroce 2001. Tato
diplomova prace si klade za cil dile prohlubovat problematiku personalniho managementu se
zaméfenim na oblast péce o kvalifikaci zaméstnancu a jeji zvySovani. . V prvni Casti této prace
predstavuji firmu Skoda Auto, as., a to jak z historického hlediska, tak z hlediska soucasné pozice
zaméstnanci v této firmé. V praktické Casti bych nejprve analyzovala systém personalniho
rozvoje z roku 1999 (vychazi z RP), nasleduje systém soucasného personalniho rozvoje ve firmé
Skoda Auto.as. A koneéné v posledni Casti jsem se pokusila na zakladé dotazniku, ktery jsem
rozeslala vSem ,byvalym™ uc¢astnikim Trainee- programu a Trainee-programu STEP, posoudit vhiv

ucasti v.téchto dvou programech na jejich soucasné vykonavanou pozici ve firmeé.

I have already examined the area of the personel management, specifically the theme of the
Trainee programs, in my final project in 2001. This thesis sets a task to extend a field of personnel
development with a focus on the qualification of the employees and, of course, on its creating. The
first part concerns the company as a whole — a historical view and, of course, a present personnel
situation in this firm. The following chapter represents the theoretic section describes not only the
main objectives in every personnel work, but also the management development. The practical part
analyses a system of personnel development in 1999, than follows a contemporary system of
personnel development. Finally, the closing part evaluates on the basis of a list of questions the
influence of participation in Trainee program, and Trainee program STEP on the present day's job

position.
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1. Uvod

..Cilem vzdélavani je pripravit v mladi lidi tak, aby se pak sami vzdélavali po cely sviyy zivot.”

Robert Maynard Hutchins

Nejen personalnim a socialnim rozvojem pracovnikii, ale i jejich pracovnimi schopnostmi,
chovanim, vztahu k praci a spolupracovnikiim, jejich hodnocenim a odménovanim se v kazdém
podniku zabyva personalni utvar.

Obecné Ize fici, ze personalni Utvar se zaméiuje na ziskavani, formovani, fungovani, organizovani

a propojovani ¢innosti kazdého pracovnika.

Zajem o dalsi zvySovani kvalifikace zaméstnancu je v moderni firmé nezbytnou soucasti prace
personalistii. Ve svété je obvyklé, ze investice do vzdélavani zaméstnanci jsou jednim z ukazatel(

konkurenceschopnosti podniku.

V praxi se setkavame zpravidla se dvéma sméry zajiStovani zvySovani kvalifikace a dalsiho
vzdelavani zameéstnanci:
e personalisté nabizeji ostatnim manazerim a zaméstnancum ruzné druhy zvySovani kvalifikace
poradané specializovanymi agenturami nebo vlastnimi silami.
e personalisté organizuji ruzné formy dalsiho vzdelavani podle specifickych pozadavku

manazeru a zameéstnancu firmy.

Stavajici praxe je prevazné takova, ze personalisté shromazd'uji z nejriznéjSich vzdélavacich
firem a agentur dnes jiz prepestrou nabidku a vyuzivaji ji vice ¢i méné nahodile pro vzdélavaci
ucely formou nabidky ostatnim. Spravnéjsi je ovSem postup, kdy na zakladé vlastniho zjistovani
potieb zdokonalovani kvalifikace zaméstnancu se sestavi plan zvySovani kvalifikace a ten se ve
firmé zcela konkrétné realizuje prostrednictvim vybéru vhodnych vzdélavacich firem i

specializovanych vzdélavacich zafizeni.

Potrebu dalsiho vzdélavani a rozvoje kvalifikace zaméstnanci byva vhodné zjistovat vice
zpusoby. K nim nalezi zvlast¢ dotazniky, osobni rozhovory s pracovniky, hodnoceni jejich
vykonnosti, pozorovani pracovniho jednani, skupinové diskuse se zaméstnanci a rozbor
dokumenti. Toto zjistovani by méli provadét personalisté za piipadné Gicasti externich Skolenych
specialista.



Stale vétsi roli hraje v soucasné dobé zména kvalifikace - rekvalifikace.
Rekvalifikaci se rozumi takova zména dosavadni kvalifikace zaméstnance, kterou ziska nove

znalosti a dovednosti umoziujici jeho pracovni uplatnéni v jiném vhodném zaméstnani, profesi.
Pii urCovani rozsahu 1 obsahu této pripravy se vychazi z dosavadni kvalifikace zaméstnance

(nebo uchazece o zaméstnani) tak. aby byla co nejacelnéji vyuzita pfi ziskavani novych znalosti a

dovednosti nezbytnych pro pracovni zarazeni. pro které je rekvalifikovan [1]
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2. Zakladni informace o firm& Skoda Auto, a.s.

2.1 Historie firmy

V tydnu pied Vanocemi roku 1895 za¢al mechanik Véclav Laurin a knihkupec Véclav Klement
v Mladé Boleslavi yyrabét jizdni kola znacky Slavia. Za nékolik let, roku 1899, mohla firma Laurin
& Klement zahajit vyrobu motocykli. Po prvnich pokusech na pielomu stoleti pesla firma v roce
1905 postupné na vyrobu automobilii. Prvni automobil Voiturette A byl stejné jako motocykly

prodejnim uspéchem.

Aby se firma mohla udrzet na trhu, doslo v roce 1925 ke slouceni s podnikem Skoda Plzefi. To
mamenalo konec znacky Laurin & Klement. V nasledujicich letech byla modernizovana vyroba,
jez tehdy zahrnovala vedle osobnich vozidel rovnéz razné typy nakladnich vozidel, autobusy,

letecké motory a zemedelske stroje.

Jiz vroce 1930 se produkce automobili vramci koncernu Skoda opét vydélila. Vznikla
samostatna Akciova spolecnost pro automobilovy prumysl (ASAP), které se po odeznéni svétové
hospodaiské krize posléze opét podaiilo uspét na mezinarodnim automobilovém trhu modelem
Skoda 422 a 420 Popular. Tento vyvoj viak brzy prerusila 2. svétova valka, jez ochromila civilni

program a vyrobu zamérila na vojenskeé potieby.

Po 2. svétové valce byla firma preménéna na narodni podnik s oznatenim AZNP Skoda, jemuz
nalezelo v souvislosti s politickym vyvojem Ceské republiky monopolni postaveni ve vyrobé
osobnich vozidel. Po roce 1946 zagal vyroba osobnich vozidel Skoda 1101/1102 Tudor.

I ptes narodohospodarské a politické souvislosti dané doby se firma dokazala podrzet relativné
dobry standart, 0 némz svéd¢i modely padesatych a Sedesatych let — Spartak, Octavia, Felicia, piip.
Skoda 450, jakoz i Skoda 1000 MB.

Novy vzrist prozila vyroba teprve uvedenim vozidel fady Skoda 781 Favorit v roce 1987.

Po politickych zménach roku 1989 zacal vMladé Boleslavi v novych podminkich trzniho
hospodastvi hledat silného zahrani¢niho partnera. 16. dubna 1991 zahajil svou &innost spole¢ny



podnik Skoda, automobilova as., jenz se stal vedle firem VW, AUDI a Seat Ctvrtou znackou

koncernu Volkswagen.

V roce 1994 byla dosavadni fada vozidel Favorit nahrazena modelem Skoda Felicia, ktery svou
kvalitou a stylem odpovidal mezinarodnim méritkim. Zaroveni byla pfipravovana vyroba druhé
modelové fady stiedni tfidy — Octavia. a to jiz na koncernovém podvozku. Skoda Octavia byla na
tesky trh uvedena koncem roku 1996 a o dva roky pozdéji nasledovala Skoda Octavia Combi.
Témito dvéma vstoupila SkodaAuto do dalsiho trzniho segmentu a usadila se tak mezi
renomovanymi evropskymi vyrobei. Na podzim roku 1999 zacala v Mladé Boleslavi vyroba dalsi
fady vozidel, kterou byla Skoda Fabia. O rok pozdéji piibyla jesté Fabia Combi. I tato tieti
produktova fada sklizi ispéchy na mezinarodni scéné a potvrzuje postaveni Skody mezi elitou.
Modelova fada Fabia se rozrostla o dalsi provedeni, na zenevském autosalonu 2001 se svétu
predstavila Skoda Fabia Sedan.

V soucasnosti vyrabi Skoda Auto osobni automobily ve tiech modelovych fadach: Superb,
Octavia a Fabia, které jsou na svétovém automobilovém trhu vaznymi konkurenty ve své tiide.
80% produkce firmy nachazi odbyt v 73 zemich svéta. Automobilka se 10 % podili na exportu

Ceské republiky a je nedilnou soucasti jejiho hospodarstvi.
Prostrednictvim své prodejni sité v Ceské republice si Skoda Auto drzi pfedni misto na

domacim trhu, kde pravé , Skodovky* predstavuji zhruba polovinu vsech nové prodanych vozi.

2.2 Analyza souc¢asného stavu firmy

2.2.1 Finan¢ni vysledky za rok 2002

V roce 2002 vytvoiila spolecnost Skoda Auto obrat ve vysi 145,694 miliardy K¢, hospodaisky
vysledek pfed zdanénim dosahl vy3e 2,489 miliardy K¢. Rentabilitu trzeb ve vysi 1,7% se podafilo
zachovat na trovni pfedchoziho roku i navzdory nepfiznivym podminkam, kterymi se vyznacuje

vetsina svétovych trhi a osobnimi automobily.

Bilanéni suma firmy Skoda Auto, a.s. se v uplynulém hospodarském roce zvysila o 207 milioni
K¢ na 66 818 milioni K¢. Vysledek po zdanéni dosahl hodnoty 1,825 miliardy K&. Stal4 aktiva
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jsou kryta z 66,4% vlastnim kapitalem. V souvislosti s pozitivnim hospodafskym vysledkem za

uplynuly rok doslo také ke zvyseni vlastniho kapitilu na hodnotu 44,6%.

Daldi rozvoj spolecnosti podporuje mj. také rozhodnuti majoritniho akcionafe, koncernu
Volkswagen, zfici se vyplaceni dividendy podobné jako tomu bylo i v pfedchozich letech. Skoda
Auto vyexportovala za rok 2002 automobily a nahradni dily v ahrnné hodnoté 120 miliard K¢, coz

predstavuje pozoruhodné vysoky podil 9,6% na celkovém exportu Ceské republiky.

Hospodaisky vysledek spolecnosti byl vroce 2002 ovlivnén poklesem prodeje vozil na
svétovych trzich a stim spojenym snizenim trzeb z prodeje. Kurz Ceské koruny zaznamenal
v minulém obdobi dalsi posileni, coz se negativné projevilo na vynosech spolec¢nosti. Samotné
ménové dopady silné koruny zatizily konkrétné hospoddfsky vysledek automobilky c¢dstkou

priblizné 4.4 miliardy K¢.

Obr. 1: Hospodarsky vysledek pred zdanénim

Hospodarsky vysledek pred zdanénim (mid. K¢)

-2,3M1

1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002

Zdroj: Skoda Mobil, Mlada Boleslav, 2003



2.2.2 Zaméstnanci ve firmé Skoda Auto, a.s.

Mladoboleslavska automobilka zaméstnava celkem 21 291 internich pracovniki, cozZ ji fadi na
jedno z ¢elnich mist mezi zaméstnavateli v Ceské republice. Primérny vék zaméstnance je 38 let,

primérnd doba jeho pisobeni ve firmé &ini 11,8 roku.'

Obr.2:Vyvoj po¢tu zaméstnancu

Vyvoj poctu zaméstnancu

1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002

B pocet zaméstnancu

Zdroj: Skoda Auto Intranet

2.2.3 Vysoka $kola Skoda Auto

Prijeti nového vysokoskolského zakona z roku 1998 prineslo automobilce novou prilezitost —
moznost zafadit se mezi subjekty s pravem puasobit jako vysoka Skola. Je tfeba Fici, Ze tento projekt
vzniku soukromé vysoké Skoly pak znamenal povyseni celého komplexu firemniho vzdélavani

SkodaAuto, a tudiz se stal dalsim nastrojem zvySovani kvalifikace jak potencidlnich, tak

soucasnych zaméstnancu.



SkodaAuto Vysoka skola jako prvni a dosud jedina firemni vysokoskolské instituce v Ceské
republice ziskala statni souhlas v dubnu roku 2000. Stejné jako ostatni soukromé vysoke skoly je
neuniverzitniho typu. V akreditovaném bakalaiském studijnim programu Ekonomika a
management nabizi dva studijni obory: Podnikova ekonomika a management provozu a Podnikova
ekonomika a management obchodu. Pozadavky netradi¢niho studijniho programu zahrnuji
zvladnuti ekonomické teorie i zakladnich technickych poznatki. Studium trva 3.5 roku a jeho
nedilnou soucasti se stal pilroéni praktikantsky pobyt. Bakalarsky program koncipovany do
kreditového systému se zakoncuje statni zavére¢nou zkouskou a udélenim titulu Bakalar.

Profesné orientované bakalaiské studium ekonomiky a managementu je zaméfené na
automobilovy priamysl s ohledem na hlavni piedmét podnikani jejiho zfizovatele. Jeho smyslem je
vychovavat absolventy podle pozadavki firemni praxe pii zachovani vysoké teoretické naro¢nosti
studia. Velky diraz v mezinarodni firmé je pripisovan vyuce cizich jazyki a pocitaci. SkodaAuto
Vysoka Skola zprostiedkovava svym studentim tésny kontakt s podnikovou praxi, predevsim
s prostiedim svétového koncernu Volkswagen. Nezbytnou soucasti jsou také kratkodobé i

dlouhodobé tuzemské a zahrani¢ni praktikantské pobyty a staze.

Uchaze¢i o studium zvazuji pro sviij budouci profesni zivot vedle atraktivity nabizeného
studijniho programu piedevsim moznosti a Sance pozdéjsiho uplatnéni v praxi. Absolventim
SkodaAuto Vysoké $koly se dostane vhodné a vyvazené kombinace védomosti a znalosti
z ekonomickych a technickych disciplin. Takto specificky pojaty bakalarsky studijni program se

stal jednim z modemnich trendi studia na vysokych skolach v zahraniéi.

Akademickym rokem 2001/2002 zavrsila SkodaAuto Vysoka skola druhé roéni obdobi své
existence. Ve dvou ro¢nicich k tomuto datu studovalo 137 mladych lidi z celé Ceské republiky a ze
Slovenska. Mezi studenty se vzdélava také nékolik zaméstnancu nasi spole¢nosti 1 partnerskych
firem se sidlem v mladoboleslavském regionu. Individualni studijni plany pro studenty s trvalou
pracovni smlouvou, odpoledni a vikendova vyuka a konzultace, snadna mistni dosazitelnost vysoké
Skoly piispivaji ke zvladani fadného vysokoSkolského studia. Mezi nejblizsi cile vysoké Skoly patii

akreditace tzv. kombinované formy studia.

Prvni absolventi budou opoustét $kolu v lednu roku 2004, Rada z nich ma moznost nalézt
uplatméni ve firmé SkodaAuto nebo se prosadit u dodavateli i autorizovanych prodejcu firmy .

Kvalin€é a univerzalné vzdélani bakalafi mohou vyuzit jinych nabidek pracovnich mist

' Meliska Roman, Skoda Mobil, roénik 9, 2003, &islo 4. str 1
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v automobilovém priimyslu a samoziejmé i mimo néj. Néktefi budou pokraCovat v navazujicim

dvouletém magisterském studiu na nékteré z ¢eskych univerzit s prislusnym studijnim programem.

2.2.4 Institut pro pramyslovy a finan¢ni management (IPFM)

Od listopadu 1998 se v IPFM, zalozeném spolecnosti Skoda Auto a partnerskymi firmami,
nabizi studium podle amerického vzoru, ukonéené titulem MBA (Master of Business
Admuinistration). Institut sidli v Praze a obraci se pfedevSim na inzenyry ze stiedoevropskych
firem. Nosnymi myslenkami studia je internacionalita a orientace na praxi. IPFM spolupracuje
s profesory mezinarodné uznavanych univerzit a vysokych 8kol. Program je sestaven modularnim

zpusobem a obsahuje 24 kurzi po 24 vyucovacich hodinach.



3. Teoreticka ¢ast

3.1 Personalni rizeni

Personalistika hraje v kazdém podniku velmi dilezitou roli. nebot’ ma pfimy vliv na lidske

zdroje. jejichz prostiednictvim nepfimo ovliviiuje materialni a financni zdroje podniku. Hlavnim

ucelem personalniho fizeni by meélo byt poskytovat managementu prostor pro zkvalitnéni

individualniho a kolektivniho piinosu lidi ke kratkodobému 1 dlouhodobému uspéchu podniku.

Mezi hlavni aktivity, na které se zaméfuje personalni fizeni, patfi:

vytvaiet prostiedi. které umozni managementu ziskavat, vzdélavat a motivovat lidi potiebné
pro zabezpeceni stavajicich 1 budoucich pracovnich ¢innosti

neustale rozvijet lidsky potencial a vytvafet klima, které motivuje zaméstnance k plnéni cili
podniku

napomahat organizaci vyvazovat a pfizpisobovat se riznym zajmum zainteresovanych osob —
tj. svych akcionaru. zaméstnancu, zakaznika. dodavatel, vlady i obce, ve které podnik sidli
posilovat vzajemné vztahy a podporovat tymovou praci uvnitf podniku

sledovat mezinarodni, narodni 1 mistni vyvoj ovliviiujici praxi zameéstnavani lidi a interpretovat
a objasnovat jejich dusledky pro podnikovou strategii

fizeni zmeén: je-li to nutné. uymout se vedouci role v prosazovani a podporovani zmén, jindy
naopak pusobit jako stabiliza¢ni faktor

v zajmu fungovani podniku poskytovat piimo nebo nepiimo tadu sluzeb

Podstatou personalniho fizeni je fizeni lidi takovym zpisobem. ktery vede ke zvy3eni

vykonnosti organizace. Jako takové je zalezitosti vSech manazeru a vedoucich tymu. Personalisté

museji podstatnou mérou k tomuto procesu pfispivat tim, ze tento proces zdokonaluji, rozvijeji,

poskytuji rady, pomoc a sluzby.[2]

3.2 Rozvoj pracovniku

Rozvoj pracovnikii se tyka poskytovani prilezitosti k uéeni a rozvoji, uskute&iovani

vzdélavacich akei a planovani, realizace a vyhodnocovani vzdélavacich programii.



Obecnym cilem rozvoje pracovnikii je pecovat o to, aby organizace méla takovou kvalitu lidi,

jakou potebuje k dosazeni svych cilii v oblasti zlepSovani svého vykonu a v oblasti svého riistu.
3.2.1 Cinnosti rozvoje pracovniki

Rozvoj pracovnikii zahrnuje nékolik nasledujicich ¢innosti:

e Uteni se — coz je jakasi relativné permanentni zména v chovani, ke které dochazi v dusledku
praxe nebo zkuSenosti.

e Vzdélavani — rozvoj znalosti, hodnot a védomosti pozadovanych spise obecné ve viech
oblastech zivota, nez aby $lo o znalosti a dovednosti vztahujici se k néjakym konkrétnim
oblastem pracovni ¢innosti.

¢ Rozvoj - rist nebo realizace osobnich schopnosti a potencialu prostfednictvim nabizejicich se
vzdelavacich akei a praxe.

e Odborné vzdélavani (vycvik) — planované a systematické formovani chovani pomoci
vzdélavacich akci. programi a instrukei, které jedincim umoziuje dosahnout takové urovné

znalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli svou praci vykonavat efektivné.[2]

3.2.2 Strategie rozvoje pracovniki

Strategie rozvoje pracovniki je podnikové orientovana vtom smyslu, Zze je iniciovana
strategickymi plany podniku. které definuji to, kam chce podnik dojit, zdroje potiebné pro to, aby

tam dosel, a uroven vykonu pottebnou k dosazeni podnikovych cili.

Tyto podnikové plany vytvafeji zaklad pro plany lidskych zdroji, které stanovuji poéty
potrebnych lidi a znalosti, dovednosti a schopnosti, které tito lidé museji mit. Plany lidskych zdroji
vyplyvaji z podnikovych plani, ale zaroven do nich vstupuji a pfispivaji k nim tim, Ze vyjadiuji to,
co Ize vytézit z investovani do lidi a z lepsiho vyuzivani lidskych zdrojii organizace.

Strategie rozvoje pracovniki by méla zdiraziovat realné vazby mezi ucenim se, rozvojem a
odbomnym vzdélavanim na jedné stran€ a vykonem podniku na stran¢ druhé a méla by ukézat, jak
tyto aktivity prispéji k dosazeni konkurenéni vyhody.



3.2.3 Souvislosti rozvoje pracovniki

Rozvoj pracovniki by mél byt také zvazovan v narodnich a mezinarodnich souvislostech.
V narodnim ramci je ovliviiovan péci o odbomé vzdélavani mladeze. Firemni piistup k rozvoji
zaméstnanct bude zaviset na pouzivané technice a technologii, tradici v politice tohoto rozvoje i na
hodnotach managementu. Vyznam dosahovani konkurenéni vyhody pomoci zvySovani kvalifikacni
zakladny uzndvaji predeviim nadnarodni firmy, které Castéji investuji do programi rozvoje

pracovnikiL. protoze jsou si védomy potieby rozvoje talentii na celosvétové zakladné.

3.3 Vzdélavani a rozvoj

Politika, praxe a strategie rozvoje pracovniki v organizaci se musi fidit ekonomickymi a
personalnimi potfebami podniku. Vychodiskem by meély byt pfistupy pouzivané pfi vytvéafeni
vzdélavacich a rozvojovych prilezitosti. A tak se formovani pracovnich schopnosti zaméstnanci

stava jednim z nejdulezitéjsich ukolu personalni prace kazdého podniku.

3.3.1 Podminky pro efektivni vzdélavani

Teorie vzdélavani naznacuji, ze v zajmu efektivnosti vzdélavani musi byt splnéno nékolik
nasledujicich podminek:

e Jedinci museji byt motivovani se vzdélavat. Méli by si byt védomi toho, ze je tieba se neustale
zlepSovat, aby byli schopni vykonavat svou praci ke své vlastni spokojenosti i ke spokojenosti
jinych.

e Vzdélavajici se osoby potiebuji peclivé vedeni. Museji byt spravné orientovani a potiebuyji
odezvu na to. jak si vedou.

e Vzdélavajici se osoby museji mit pocit uspokojeni ze svého vzdélavani. Jsou schopny se uéit i
za nejobtiznéjsich podminek v tom pfipadé, Ze uCeni uspokojuje jednu nebo vice jejich potieb.

e Uceni je aktivni, nikoli pasivni proces. Je tfeba, aby Skolené osoby byly aktivné zapojovany
nejen do prace se skolitelem a se spolutcastniky Skoleni, ale i do vytvareni vzdélavaciho

programu.
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Je tieba pouzivat vhodné metody. Skolitelé maji Siroky repertoar nastrojii vzdélavani i
vzdélavacich materiali. Museji je pouzivat diferencované na zakladé bystrého usudku, a to
v souladu s potiebami prace, pracovniho mista, jedince i skupiny.

Metody vzdélavani by se mély obméiiovat a mély by byt rozmanité, abychom to stale udrzovali
zajem ucicich se osob.

Na absorbovéni znalosti a dovednosti je tieba poskytnout pfiméfeny ¢as. Uteni vyzaduje Cas na
piizpasobeni se, rozmysleni a proveéreni si novych myslenek.

U ugicich se osob musi dochazet k posilovani védomi spravného chovani. Tyto osoby obvykle
potiebuji rychle védét to, ze pracuji dobte. Proto je zapotiebi, aby do dlouhodobych
vzdélavacich programi byly zafazeny urdité mezistupné, ¢i etapy, na jejichz konci by
dochazelo k dil¢imu vyhodnocovani pokroku v uceni a tim i k posilovani védomi ucicich se

osob o svém spravném ¢i nespravném chovani.

3.3.2 Soustavny rozvoj

Filozofie soustavného rozvoje tvrdi, ze je nedostatetné, aby organizace poskytovala

pouze urcité vzdeélani €1 vyevik lidem na zacatku jejich zameéstnani nebo u prilezitosti

novych momentu v jejich kariéfe. Misto toho je tfeba vidét vzdélavani jako soustavny

proces, kladouci mensi duraz na formalni vyuCovani, ale zato zvySeny diraz na

odpovédnost lidi za jejich vlastni vzdélavani.

Aby byly vzdélavaci aktivity organizace skuteCné pfinosné pro organizaci i jeji

zameéstnance, je tfeba splnit nasledujici podminky:

Organizace musi mit n€jakou formu podnikového strategického planu — je zadouci, aby byly
vyslovné specifikovany disledky tohoto strategického planu v oblasti dovednosti a znalosti,
které jsou vhodné, aby si je zaméstnanci v budoucnosti osvojili.

Manazefi museji byt pifipraveni a ochotni definovat a naplnit predvidatelné potieby a
organizace museji péstovat filozofii soustavného rozvoje.

Pokud je to mozné, musi se vzdélavani integrovat s praci. To znamena, ze se museji vSichni
zaméstnanci vést k tomu, aby se ucili na zakladé svych problémi, tikoli, a uspéchii tak. jak se

objevuji v jejich kazdodenni ¢innosti.
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e Podnét k soustavnému rozvoji musi vychazet od nejvysSich predstaviteli organizace a
ostatnich ¢lenii vrcholového vedeni — tym vrcholovych manazerii musi pravidelné a formalné
zkoumat zpilisoby rozvoje schopnosti manazert i ostatnich zaméstnancu.

e Investice do soustavného rozvoje musi vrcholové vedeni organizace povazovat za stejné

dilezité jako investice do vyzkumu a vyvoje novych vyrobkii nebo do vybaveni organizace.

3.3.3 Samostatné a samostatné fizené vzdélavani

Samostatné nebo samostatné fizené vzdélavani spociva ve vedeni jedinct k tomu, aby pfevzali
odpovédnost za své vlastni potieby vzdélavani, a to jak kvuli zlepseni vykonu na svém nynéjSim
pracovnim misté, tak kvili uspokojeni svych aspiraci tykajicich se kariéry.

Samostatné fizeni vzdélavani je zalozeno na zasadé, ze lidé se nau¢i a zapamatuji si vice,
jestlize sami piijdou na to, jak se véci maji. Ale i tak mohou potiebovat, aby jim nékdo ukazal
smér, na co se maji podivat. Takové nasmérovani muze poskytnout proces fizeni vykonu, ktery do
dohody o vykonu miize zahrnout i osobni plan vzdélavani ¢i rozvoje, ale ktery také stanovuje, jaké
pomoci se pracovnikovi dostane za strany manazera a organizace.

Uvedeny plan muze byt vyjadien v podobé dohody nebo smlouvy o vzdélani. Jde o dohodu,
obvykle pisemnou, mezi jedinci na jedné strané a jejich bezprostiednimi nadfizenymi a z¢asti 1
skoliteli na strané druhé, tykajici se urcitého konkrétniho cile vzdélavani. Partneri se také

dohodnou jakym zpusobem bude daného cile dosazeno a jakou pii tom sehraji roli.

3.3.4 Plany osobniho rozvoje

Definice:

Plan osobniho rozvoje poskytuje jedinci jasny piehled rozvojovych akci, které mohou zahrnovat
formalni vzdélavani, ale kromé toho 1 $ir$i Skalu rozvojovych aktivit, jako napiiklad samostatné
vzdélavani, distanéni vzdélavani, koucovani, praci na projektech, piebirani novych odpovédnosti
(obohacovani prace), docasné pfidéleni nékam jinam, vzdélavani pii vykonu prace nebo jiné
Cinnosti a rozvojové kariérové pohyby, Casto horizontalni (tj. nové role na piiblizné stejné
hierarchické urovni, které rozsifuji dovednosti a schopnosti a poskytuji zakladnu pro dalsi 10zvoj

kariéry).
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Ucel:

Ugelem planu osobniho rozvoje je soustiedit pozornost na takovy rozvoj, ktery je potiebny pro
zlepseni vykonu na sou¢asném pracovnim misté. Lze jej rozsifit o rozvoj potiebny pro budouci
pohyb v ramci kariéry a pak je soucasti procesu rozvoje a planovani kariéry. Takovéto plany jsou
stale diilezit€jsi v novych organizacich s plossi organiza¢ni strukturou a zaloZenych na procesech,
kde se klade diraz na soustavny rozvoj. v prvni fadé prosttednictvim tzv. horizontalnich
kariérovych pohybii, které viak mohou zvysit dovednosti a schopnosti lidi a poskytnout dalsi formy
podnéti a odmeén.

Odpovédni zaméstnavatelé si rovnéz jsou védomi toho, ze v podminkdch jejich organizaci
s plochou organizaéni strukturou, kde je mnohem méné prilezitosti k povySovani pracovniki, tedy
k vertikalni kariéfe, museji udélat viechno mozné pro to, aby mohli nabizet pfilezitosti k rozvoji
horizontalni kariéry. Kromé toho, protoze jsou omezené moznosti pro postup vzhiiru a protoze se
snizila jistota zaméstnani. méli by byt pfipraveni pomoci zaméstnancim rozvijet portfolio
prenosnych dovednosti, které usnadni vyvoj jejich kariéry v ptipadé, ze budou muset z organizace
odeyit.

3.4 Podnikové vzdélavani

Definice:
Vzdélavani predstavuje systematické prizpusobovani a zménu chovani tim, ze se ¢loveék uéi
pomoci vzdélavacich programii. instruktazi, rozvojovych programu a planovaného ziskavani

zkusenosti.

3.4.1 Cile podnikového vzdélavani

Zakladnim cilem podnikového vzdélavani je pomoci organizaci dosahnout jejich cild pomoci
zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které zaméstnava. Vzdélavani znamena investovat
do lidi za ucelem dosazeni jejich lepsiho vykonu a co nejlepsiho vyuzivani jejich piirozenych
schopnosti. Konkrétnimi cili vzdélavani jsou:

* rozvinout schopnosti pracovniku a zlepsit jejich vykon
* pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci potieba lidskych

zdrojii organizace mohla byt v maximalni mife uspokojovéana z vnitinich zdroji
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e snizit mnozstvi ¢asu potiebného k zacviku a adaptaci pracovniki zacinajicich pracovat na nové
ziizenych pracovnich mistech ¢ pracovnikii prevadénych na jiné pracovni misto nebo
povySovanych, tedy k zabezpeceni toho. aby se tito pracovnici stali plné schopnymi vykonavat
tuto novou praci tak rychle a s tak nizkymi naklady, jak je to jen mozné.

3.4.2 Vyhody podnikového vzdélavani

Efektivni vzdélavani mize mimimalizovat naklady na osvojeni znalosti, dovednosti a schopnosti
vsech zaméstnancu. Dale muze prispét ke zlepseni individualni, tymové a podnikové vykonnosti
z hlediska mnozstvi a kvality produkce, rychlosti prace a celkové produktivity. DalSim pozitivnim
efektem je, ze mize prilakat vysoce kvalitni pracovniky tim, Ze jim nabizi prilezitost ke vzdélavani
a rozvoji, zvySuje uroven jejich schopnosti a kvalifikace a umoziuje jim tak dosahnout vétsiho
uspokojeni z prace, ziskat vy$si odménu a postupovat v organizaci po zebiicku funkci. Efektivni
vzdélavani také jist¢é zvySuje oddanost a angazovanost pracovmikd tim, ze podporuje jejich
ztotoznéni se s poslanim a cili organizace. A to vSe zavrSuje vySsi Groven sluzeb, kterou dana

organizace poskytuje svym zakazniktim.

3.4.3 Planovani programu vzdélavani

Kazdy vzdélavaci program je tieba vytvafet individualné a jeho podobu je tieba soustavné
rozvijet v pripad€, ze se objevi nové potieby vzdélavani nebo kdyz odezva na program signalizuje

nezbytnost zmén.
3.4.3.1 Misto realizace vzdélavani
Existuji tf1 mista, kde je mozné realizovat vzdélavani:
e ve firmé, pii vykonu prace(na pracovisti)

e ve firmé, mimo vykon prace (mimo pracovisté)

e externé, mimo podnik.
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Ve firmé, pfi vvkonu price(na pracoviiti)

Vzdélavani ve firmé, pri vykonu prace miize spocivat ve vyucovani nebo koucovani manazery,
vedoucimi tymi nebo $koliteli. Mize také spocivat v individualnim nebo skupinovém povéfeni
tukolem ¢&i pridéleni projektu a v poziti mentora. Je to jediny zpisob, jak rozvijet a uplatiovat
specifické manazerské, vidcovské, technické, prodejni, manualni a administrativni dovednosti,
které organizace potiebuje. Poskytuje vvhodu reality a bezprostiednosti. Jedinci pracuji, uci se a
rozvijeji svoji odbornost sou¢asné. Teorie se uplatiiuje v praxi bezprostiedné a jeji dilezitost pro
danou véc je ziejma a pochopitelna. Vétsina uceni se uskuteCiiuje prirozenym zpusobem jako
soucast procesu fizeni vykonu a prostrednictvim kazdodennich kontakti.

Nevyhodou je. ze efektivnost vzdélavani silné zavisi na kvalité vedeni a koucovani
poskytovaného pii praci. Mnozi manazeii a vedouci tymi neuméji vzdélavat a maji sklon

vzdélavani neprovadeét nebo jej ani nepovzbuzovat a nepodporovat.

Ve firmé, mimo vykon prace (mimo pracovisté)

Vzdélavani ve firmé, mimo vykon prace se mize odehravat ve zvlastnich kurzech nebo ve
vzdélavacich zarizenich, které jsou specialné zafizeny pro vzdélavani a vybaveny i prislusSnym
persondlem. Je to nejlepsi zpusob, jak ziskat pokrocilejsi manualni ¢i administrativni dovednosti,
dovednosti v oblasti sluzeb zakaznikim ¢i prodeje a naucit se spousté véci o podnikovych
procedurach a produktech podniku.

Hlavni nevyhoda souvisi s prechodem skolenych pracovniki ze vzdélavaciho kurzu na pracovni
misto. aby tam aplikovali své znalosti a dovednosti v praxi. Dal$im problémem, ktery muze nastat,
je ze v mnoha pripadech ma vzdélavani manazeri tendenci zabyvat se relativné abstraktivnimi
pojmy, jako je napiiklad motivace a vedeni, a v souvislosti mezi tim, co se lidé v kurzech nebo
jinde u¢i, nemuseji byt vzdy ziejmé. Je tieba vénovat zna¢né usili, aby Skolené osoby vnimaly
realnost toho, co se uci. a uvédomovaly se. ze se od nich ocekava, ze budou vytvaret a realizovat

plany zavadéni novych poznatki a zkusenosti do praxe.

Externi vzdélavani (vzdélavani mimo pracovisté)

Externi vzdélavani je uziteCné pro rozvoj znalosti a dovednosti manazera a vedoucich tymii a
také pro rozvoj technickych a socialnich znalosti a dovednosti, zejména v piipadech, tykaji-li se
kurzy standardni teorie a praxe, kdy lze snadno aplikovat obecné piistupy na specifické a konkrétni
zalezitosti. Externi vzdélavani by mélo byt schopno nabidnout takovou kvalitu vyuéovani, jakou by
bylo neekonomické zajistovat pomoci vnitinich zdroji. Lze je pouzit ke vitépovani vysoce

specializovanych znalosti nebo pokroCilych dovednosti. Poskytuje dodate¢nou vyhodu
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v rozsifovani obzoru ucastnikii, a to i proto, ze jsou vystaveni vlivu svych kolegi z jinych
organizaci.

Hlavni nevyhodu predstavuje prenaseni naucenych znalosti a dovednosti do praxe, zejména pak
u externich kurzi. A i vpiipadech, kdy je toto vzdélavani efektivni, se ziskané znalosti a
dovednosti rychle ztrati, pokud je nezacnou absolventi kurzii pouzivat okamzité. Mize byt také

obtizné vybrat z ohromného mnozstvi nabizenych kurzii ty. které odpovidaji potfebam organizace.

3.4.4 Metody vzdélavani

Pii vzdélavani pracovniki miuzeme pouzit Sirokou Skalu metod. Tyto metody je mozné rozdélit na :

e Metody vzdélivdni pFi vikonu prdce, na pracovisti (metody ,,on the job*), které se pouzivaji
v kazdodenni praxi jako soutast specialné na miru $itého vzdélavaciho programu. Zahrnuji
demonstrovani, koucovani, rotaci prace, counselling, asistovani, pracovni porady, planované
zazitky a mentoring.

e  Metody vzdélivini mimo pracovisté (metody ,off the job“), pouzivané ve formalnich
vzdélavacich kurzech konanych ve vzdélavacich zafizenich. Zahmuji prednasky, debaty,
diskuse, metodu objevovani, pfipadové studie, hrani roli, simulaci, skupinova cviceni, team
building, distan¢ni vzdélavani, Skoleni nebo uceni se hrou (outdoor training) a seminare.

e Metody pouZivané na pracovisti i mimo pracovisté. zahmujici instruktaz, otazky a odpovédi,
uceni se akci. povefeni ukolem. projekty, usmérmované c¢teni, vzdélavani pomoci pocitaci,

interaktivni video a video.

3.4.4.1 Metody ,,0n the job*

Demonstrovani

Demonstrovani je metoda, pfi niz se Skolenym fika a ukazuje, jak maji délat svou praci, a
okamzit¢ se jim umozni, aby si to sami zkusili. Je to jedna znejpouzivanéjich — a také
nejzneuzivanéjSich — metod vzdélavani. Je to bezprostiedni metoda a $kolena osoba je pfi ni
aktivné zapojena. Posilovani navyki nebo zpétma vazba mohou byt dobré, jestlize nadiizeny,
Skolitel nebo zkuSeny kolega metodu uplatiuji vhodnym zpisobem, jasné sdéluji a ukazuji, jaké
vysledky byly dosazeny a jak je tfeba praci zlepsit. Ale demonstrovani ve své typické podobé
nezabezpecuje strukturované uceni, kdy Skolen€é osoby znaji a rozumi sekvenci vzdélavani, podle

niz postupuji.
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Koucovani
Koutovéani je metoda zalozena na vztahu dvou lidi a pouziva se krozvoji individualnich
dovednosti, znalosti a postoji.
Koucovani je nejefektivngjsi, jestlize se muze uskutecnovat neformalné, jako soucast
normalniho procesu fizeni nebo vedeni tymu. Tento typ koucovani tvofi:
e pomahani lidem, aby si uvédomili, jak pracuji a co se museji naucit
e kontrolované delegovani
e vyuzivani kazdé situace jako prilezitosti k uceni se a vzdélavani
e usmériovani vtom, jak zadoucim zpusobem vykonavat urité pracovni tkoly, ale vzdy
takovym zpusobem, kdy se spise pomaha lidem s u¢enim, nez jen abychom je nasilné . krmili*

tim, co a jak to maji délat.

Rotace prace/ planované zazitky

Cilem rotace prace je rozsifit zkusenosti lidi pomoci toho, ze budou postupné pracovat na
ruznych pracovnich mistech a v ruznych utvarech organizace. Pokud to neni peclivé naplanovano a
kontrolovano, muze jit o neudinnou a frustrujici metodu ziskavani dodateénych znalosti a
dovednosti. To, co se nékdy nazyva ..turistickou™ metodou pohybu kolenych z utvaru do atvaru,
vyvolalo opravnénou kritiku, protoze jde o ztratu ¢asu straveného v mistech, kde nikdo nevi, co si
se skolenymi po¢it a jak o né pecovat.

Je lepsi pouzivat spise termin ,,planované pofadi zazitka (zkuSenosti) nez termin rotace prace.
Zduraznuje se tim, ze by mély byt zazitky ¢i zkuSenosti naprogramovany tak, aby naplnily cile
uceni prostfednictvim ziskani znalosti a dovednosti v riznych utvarech a na riznych pracovnich
mistech. Uspésnost této metody zavisi na zpracovani programu, ktery stanovuje, co by se mél
Skoleny v kazdém uatvaru nebo na kazdém pracovnim misté naucit. Musi rovnéz existovat vhodna
osoba, ktera dohlédne na to, aby Skolené osoby mély ty spravné pracovni zazitky nebo piilezitosti
se ucit, a musi byt rovnéz feceno, jakym zpusobem se budou provéfovat pokroky v uéeni.
Vhodnym zpiasobem je zadat Skolenym osobam seznam otazek k zodpovézeni. Je viak dilezité
pokryt v téchto otazkach kazdou oblast zazitkii ¢i zkusenosti a zjistit tak nejen, co se Skoleni

naucili, ale také to, zda neni zapotiebi program vzdélavani modifikovat.

Counselling

Counselling patfi k nejnovéjsSim metodam formovani pracovnich schopnosti pracovniki. Jde
vlastné o vzajemné konzultovani a vzajemné ovliviiovani, které piekonava jednosmémost vztahu
mezi $kolenym a Skolitelem, podfizenym a nadfizenym. Vyhodou je to, ze skoleny pracovnik vnasi

do vztahu svou aktivitu a iniciativu tim, Ze se vyjadiuje ke viem problémiim své prace i procesu
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skoleni, predklada vlastni navrhy feseni problémii a mezi nim a $kolitelem vznika zpétna vazba
poskytujici naméty pro obohacovani stylu vedeni pracovniki. Skolitel se tak zaroven sam formuje
a provéiuje své pracovni schopnosti, predeviim v oblasti prace s lidmi. Nevyhodou této metody je
vétsi casova naro¢nost. a proto se tak koleni mize dostat do ur¢itého rozporu s plnénim béznych

pracovnich ukoli.

Asistovani

Asistovani je tradiéni a ¢asto pouzivana metoda formovani pracovnich schopnosti pracovnika.
Skoleny pracovnik je pridélen jako pomocnik ke zkusenému pracovnikovi, pomaha mu pii plnéni
jeho ukoli a uéi se od néj pracovnim postupum. Postupné se podili na praci stale vétsi mirou a stale
samostatnéji. az kone¢né ziska takové znalosti a dovednosti, ze je schopen vykonavat praci zcela
samostatné. Metoda se pouziva nejen pii $koleni pro manualni zaméstnani, ale 1 pii vychodé
fidicich pracovniki a specialisti, a to zejména tam. kde osvojeni zadoucich pracovnich schopnosti
vyzaduje delsi dobu. Vyhodou je soustavnost pusobeni a diraz na praktickou stranku vzdélavani.
Naopak nevyhodou miuze byt ze skoleny se muze naucit i nékterym vhodnym pracovnim
navykam, informace a instrukce mu plynou zjednoho zdroje, napodobovani Skolitele muze
oslabovat vlastni tvir¢i pristup 1 nadani délat véci jinak. Muze to vyustit do podcenovani

alternativnich pracovnich postupti.

Pracovni porady

Pracovni porady jsou rovnéz povazovany za vhodnou metodu formovani pracovnich schopnosti.
Behem nich se ucastnici seznamuji s problémy a fakty tykajicimi se nejen vlastniho pracovisté, ale
1 celé organizace ¢i jiné oblasti zajmu. Mezi vyhody patii vymeéna zkusenosti, prezentace nazori a
zaujimani postoju k pracovnim problémuam, které zvySuji nejen informovanost pracovniku, ale i
Jjejich pocit sounalezitosti s pracovnim kolektivem ¢i organizaci, motivuji k projeviim individualni
aktivity a iniciativy. Je to neformalni metoda, ktera muze dosti ucinné piispét i k rozsifeni znalosti

novych nebo méné zkusenych pracovniku.

Mentoring

Mentoring je metoda pouzivajici specialné vybranych a $kolenych jedinci, kteri vedou a radi,
¢imz pomahaji rozvijet kariéru svych ,.chranéncu”, ktefi jsou jim pridéleni nebo které si skoleny
sam vybere dle jejich odbornosti a lidskych vlastnosti. Uéelem mentoringu je dopliiovat vzdélavani
pit vykonu préace, které je vzdy nejlepsim zpusobem osvojovani si konkrétnich dovednosti a

znalosti, které drzitel urcitého pracovniho mista potiebuje. Mentoring rovnéz doplnuje formalni
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vzdélavani tim, Ze nabizi $kolenému individualni vedeni od zkuseného manazera nebo odbornika,
ktery ma dostatecné informace o chodu dané firmy.
Mentoii poskytuji svému chranénci nebo svym chranéncum:

e radu. jak vypracovat program svého sebevzdélavani

¢ vseobecnou pomoc s programem vzdélavani

e vedeni v tom, jak dosahnout véechny administrativni,odborné ¢i mezilidské problémy, s nimiz
se jedinec setkava, zvlasté pak v ranych fazich své kariéry

e informace o podnikové kultuie a jejich projevech v podobé zakladnich hodnot a organizacniho
chovani

e koucovani tykajici se specifickych dovednosti

e pomoc v zalezitostech projekti — nikoliv to, aby je pro své chranénce vypracovavali, ale aby je

spravnym zpusobem orientovali, tj. pomahat lidem, aby si sami pomohli

3.4.4.2 Metody ,,off the job*

Prednaska

Prednaska je metodou vzdélavani s malou ¢i zadnou participaci Skolenych | s vyjimkou
zavérecné casti, ktera byva vénovana otazkam a odpovédi. Pouziva se k pfenaseni informaci
k posluchacum a vyznacuje se tim. ze prednasejici ma pod svou kontrolou jak obsahovou, tak
casovou strukturu prednasky. Kdyz je posluchac¢u mnoho, asi nebude existovat zadna jina moznost,
nez usporadat konvenc¢ni pfednasku — pokud ovsem neni mozné rozdelit posluchace do diskusnich
skupin.

Efektivnost prednasky zavisi na schopnosti prednasejiciho prezentovat latku s rozumnym
pouzitim vizualnich pomucek. Ale existuji urCit¢ meze efektivnosti souvisejici s mnozstvim
posluchaci a mirou jejich nezaymu ¢i schopnosti absorbovat poskytnuté informace. At je
prednasejici jakkoli efektivni, je nepravdépodobné, ze by si lidé ke konci dne zapamatovali vice
nez 20% toho, co jim bylo feCeno. A po tydnu bude zapomenuto téméi vse, pokud oviem
posluchaci nevyvinou vlastni iniciativu a nebudou se latku sami ucit, napiiklad ze svych zapisi
z prednasky. V zajmu maximalni efektivity by pfednaska neméla byt delsi nez 30 nebo 40 minut,
nesmi obsahovat prilis mnoho informaci. Také se musi snazit usnadnit zapamatovani informaci
pomoci vhodnych vizualnich pomiicek a musi jasné ukazat, co se musi udélat pro praktické vyuziti

prednasené latky.
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Debata

Debata je méné formalni prednaska pro malou skupinu, nepiesahujici 20 lidi, se spoustou Casu

vénovaného diskusi. Vedeni lidi k aktivni Géasti a povzbuzovani jejich zajmu znamena, ze si lidé

uchovaji vice poznatkii, nez je tomu u prednasky, ale pokud nebude debata peclivé fizena, mohou

v ni dominovat vyfecné¢jsi a sebevédome;jsi clenove skupiny.

Diskuse

Utelem pouziti metody diskuse je:

primeét posluchace, aby se aktivné zapojili do uéeni
poskytmout lidem moznost uéit se ze zkusenosti ostatnich
pomoci lidem, aby pochopili jiné nazory

rozvijet schopnosti sebevyjadiovani

Cilem $kolitele by mélo byt vést a usmériovat uvazovani a mysleni skupiny. Mél by se tedy

soustiedit vice na formovani postojii nez na sdélovani novych znalosti. Skolitel musi nenapadné

stimulovat lidi k tomu, aby mluvili, vést diskusi predem danymi cestami (musi existovat plan a

konecné cile) a zajist'ovat dil¢i a zavérecné shrnuti diskuse.

K tomu, aby se dosahlo aktivni ucasti skolenych v diskusi, by mely byt pouzity nasledujici

postupy:

Vyvolavat diskusi pfimymi otazkami.

Pouzivat otazek s otevienym koncem, které stimuluji mysleni.

Provérovat to, zda lidé porozumeli, ujistovat se, zda vSichni rozumi argumentim.

Povzbuzovat k tcasti tim, ze budeme nazory ucastnika spise podporovat nez kritizovat.
Pfedchazet dominaci jednotlivych ¢lenu skupiny tim, ze budeme do diskuse zapojovat i ostatni
lidi a budeme se ptat na odlisné nazory ¢i odkazovat na né.

Udrzovat diskusi pod kontrolou - zajistit, aby diskuse probihala spravnym smérem

k dikladnym a spolehlivym zavéram.

Piipadova studie

Pfipadova studie je historie nebo popis néjake udalosti nebo rady okolnosti, které skolené osoby

analyzuji, aby odhalily pfiCiny problému a vypracovaly jeho feseni. Pfipadové studie se pouzivaji

hlavné v kursech pro manazery a vedouci tymii, protoze jsou zalozeny na piesvédceni, ze

manazerské schopnosti a znalosti lze nejlépe ziskat a rozvijet prostiednictvim zkoumani

skute¢nych udalosti a diskusi o nich.
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Pripadové studie by mély usilovat o zlepseni schopnosti zkoumat problémy, hledat informace,
vyménovat si napady a analyzovat zazitky a zkusenosti tak, aby $koleni mohli objevovat podstatu
véci a procesi, na které je pripadova studie zamérena.

Nebezpeéi piipadovych studii spoéiva vtom, ze je Skoleni Casto vnimaji jako néco, co
neodpovida jejich potiebam, a to dokonce i v pfipadé, kdyz pfipadové studie vychazeji ze
skuteénosti. Jejich analyzy je tudiz povrchni a situace je nerealisticka. Je ukolem Skolitele vyhnout
se tomuto nebezpeéi tim, ze nedovoli uéastnikiim, aby pfipadové studie odbyvalo nedomyslenymi
poznamkami a vénovali se jim povrchné. Skolitelé museji provokovat zajem a nutit hdi, aby
zdivodiovali své uvahy a argumenty. A predevsim, museji vyuzit kazdou moznost ke zdiraznéni
podstaty véci a pouceni, které chtéji v diskusi vynést na svétlo, a pfimét skupinu, aby vidéla, jak

tato podstata véci a toto pouceni odpovidaji jejich vlastni pracovni situaci.

Hrani roli

Pri hrani roli ucastnici predvadéji néjakou situaci a berou na sebe role postav zapojenych do této
situace. Pujde o situaci, vniz se projevuje vzajemné pusobeni mezi dvéma hdmi nebo uvnitf
skupiny. Situace by méla byt zvlast pripravena a kazdy ucastnik by mél dostat struény popis
s jejim vysvétlenim a s hrubym naértem své role v ni. Hrani roli viak muaze takeé zcela pfirozené
vyplynout z pripadové studie, kdyz Skolitel pozada ucastniky, aby j1 zkusili redit tak, ze budou hrat
role osob uvadénych piipadovou studii.

Hrani roli se pouziva proto, aby poskytlo manazeram., vedoucim tymu nebo obchodnim
zastupcum urcitou obramost pro zvladani takovych situaci, v nichz spolu jednaji lidé tvari v tvar,
napiiklad pfi vybérovych pohovorech, hodnoticich rozhovorech, konzultovani, kouéovani,
projednavani stiznosti, prodeji, vedeni skupiny nebo vedeni schuze. Rozviji interaktivni dovednosti
a poskytuje lidem pohled na to, jak se lidé chovaji a jak vnimaji a citi.

Metoda ,.zmény roli*, pfi niZz si dvojice hrajicich osob, napfiklad manazer a vedouci tymu, po
ukonceni hry vymeéni role a hraje znovu, nabizi dodate¢ny pohled na citéni a nazory aéastnikii a na
potiebné dovednosti.

Hrani roli umoznuje Skolenym ziskat od skolitele a svych kolegi odbornou radu a konstruktivni
kritiku, a to v bezpetnych podminkach vzdélavani, kdy nelze nic zkazit. Mize pomoci zvysit
sebedivéru a rozvinout dovednosti ucastniki. Hlavni obtize spocivaji vtom, ze $koleni jednak
upadaji do rozpaki. jednak neberou cviceni vazné a prehravaji své role a karikuji je.

Simulace

Simulace je metoda vzdélavani, ktera kombinuje pripadové studie a hrani roli tak. aby se
dosahlo v podminkach uéebny maximalni miry realismu. Cilem Je usnadnit prenos toho, co se
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Gastnici naucili béhem vzdélavani mimo pracovisté, do pracovniho chovani, a to tak, ze se
v utebné napodobi a ptedvedou situace, které co nejvice odpovidaji skutecnému Zivotu. Utastnici
tak dostavaji prilezitost si cvi¢it a praktikovat chovani v podminkach stejnych nebo velice

podobnych tomu, s &im se budou setkavat po ukonceni kursu.

Skupinova cvieni

Pii skupinovych cvi¢enich §kolené osoby zkoumaji problémy a formuji jejich feSeni jako

skupina. Onim problémem miize byt pfipadova studie nebo to miize byt problém bez jakékoli
souvislosti s kazdodenni praci. Cilem cvi¢eni tohoto druhu je, aby si lidé vyzkouseli a osvojili
schopnost pracovat kolektivné a uvédomili si , jak se skupina lidi chova pfi feSeni problémi a
rozhodovani.

Skupinovych cvieni lze pouzit jakou soucasti programu team buildingu a rozvijeni
interaktivnich dovednosti. Lze je kombinovat s jinymi metodami, napiiklad metodou objevovani.

To umozni ucastnikim, aby si sami vytvorili postupy a dovednosti, které potfebuji.

Skupinova dynamika

Vycvik skupinové dynamiky ma tfi vzajemné propojené a casto se prekryvajici cile. Mezi tyto
cile patfi zlepseni efektivity fungovani skupiny (team building), zvySeni sebepochopeni a
uvédomovani si socialnich procesi a rozvinuti dovednosti orientované na vzajemnou soucinnost a
vzajemné pusobeni, které umoznuji lidem, aby ve skupinach fungovali efektivnéji. Skupinové

vzdélavani mize rovnéz pomoci pii modifikovani individualnich postoji a hodnot.

Nacvik interaktivnich dovednosti

Nacvik interaktivnich dovednosti je jakasi forma vzdélavani, ktera se zameéfuje na zvyseni
efektivnosti vzajemného pisobeni mezi jedincem a ostatnimi lidmi. Ma nasledujici rysy:

e Je zalozen na predpokladu, ze primami meze manazerské efektivnosti nejsou uvnitf
jednotlivych praci ¢i pracovnich mist, ale na rozhrani, na sty¢nych plochach mezi nimi.

e Neexistuji zadnd predem dana pravidla o tom, jak by se lidé méli navzajem ovliviiovat.
Piedpoklada se , ze zplisob vzajemného ovliviiovani zavisi na situaci a lidech v ni — to je to, co
se musi analyzovat a pouzit jako zakladna pro sestaveni programu.

e Vycvik se uskuteciiuje prostfednictvim skupin a umoznuje lidem praktikovat interaktivni
dovednosti — takové dovednosti 1ze ziskat pouze praxi.

e Ucastnici museji dostavat fizenou a systematickou zpétnou vazbu, tedy odezvu na sviij vykon —

toho s dosahuje specidlné vytvofenymi postupy analyzy chovani.
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Typicky program zaméfeny na interaktivni dovednosti ma i faze:

1. Diagnostickou fazi, v niz se skupiny zabyvaji Sirokou fadou ¢innosti. Ty slouzi tomu, aby
poskytly spolehlivy obraz chovani. které skolitel zaznamenava a analyzuje.

2. Faze formalni zpétné vazby, v niz kolitel poskytuje skupindm a jedincim informace o kvalité
jejich interaktivniho vykonu béhem diagnosticke faze.

3. Faze uplatiovani, monitorovani a nasledné zpétmé vazby, v niz skupina vyviji dalsi aktivity
sméfujici k vytvafeni a uplatiovani novych zplsobl chovani a zaroven dostava od skolitele

zpétnou vazbu o tspesnosti pokusti 0 zmeénu chovani.

Nacvik asertivity (sebeprosazovani)

Nacvik asertivity ma pomoci lidem.aby byli efektivnéjsi pri vyjadfovani svych nazori, svého
presvédceni, svych piani a pociti pfimym, poctivym a piiméfenym zpisobem. Tyka se hlavné
interpersonalnich dovednosti a spociva do zna¢né miry na hrani roli a simulacich. Lze pouzit
zvlastniho dotazniku, ktery si ucastnici nacviku sami vyplni, a ktery jim pomize pochopit jejich
chovani v situacich, kdy je nezbytné byt asretivni — bojovat za své hledisko a trvat na svych

pravech takovym zpiisobem. aby nedoslo k naruseni prav ostatnich lidi.

Seminare

Seminaf (workshop) tvofi specialné sestavena skupina lidi, ktefi s pomoci jakéhosi moderatora
spole¢né zkoumaji organizacni zalezitosti nebo posuzuji svou tymovou efektivnost za ucelem
navrzeni dohodnutych kroku, jimz budou vsichni plné oddani a vnich se budou vSichni plné

angazovat.

Distanéni vzdélavani

Distan¢ni vzdélavani umoznuje vzdélavajicim se osobam ucit se, ¢asto ve svém volném ¢ase a
doma, z u¢ebnich materialii pripravenych a Casto 1 prezentovanych kdekoliv.

Nejznaméjsi metodou distancniho vzdélavani jsou korespondenéni kurzy. Normélné probihaji
prostrednictvim posty a trpi tak ¢asovym rozdilem mezi okamzikem. Kdy student posle svou praci,
a okamzikem, kdy ji dostane zpét opatfenou poznamkami konzultanta. Tento ¢asovy interval se
muze protahnout, coz je nevyhodu, nebot’ to, co je opravdu nezbytné a co usnadiuje uéeni, je
dialog mezi utitelem a zakem. Uspésnost korespondenénich kurzii zalezi na vytrvalosti studenta, na

kvalité pokyni a rychlosti vymény korespondence.
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Outdoor learning

Outdoor learning ¢ili uéeni se hrou nebo pohybovymi aktivitami probiha pomoci nejruznéjsich
typii pohybovych aktivit: plavby na plachetnicich, horské turistiky, slézani skal, kanoistiky,
priizkumu jeskyni, riznych her atd. Spociva v tom, ze ucastnici pisobici v tymech museji pod
ur¢itym tlakem provadét pohybové aktivity, a o nichz zhola nic nevédi. Smyslem je to, ze tyto testy
jsou urditymi piiklady podnétii nebo vyzev, s nimiz se lidé museji setkdvat pfi praci, ale jejichz
neznama povaha znamen4, ze se mohou vice poutit o tom, jak funguji pod tlakem jako vedouci
nebo ¢lenové tymi. V ramci tohoto uéeni piisobi jakysi moderator (usnadiiovatel), ktery pomaha

uéastnikum, aby se individuainé nebo kolektivné pouéili za svych zazitku.[2]

3. 5 Rozvoj manazeru

Rozvo] manazeri prispiva k uspésnému plnéni ukoli tim, Ze pomaha organizaci rozvijet
manazery, které potfebuje k uspokojeni svych soucasnych a budoucich potieb. ZlepSuje vykon
manazeri, poskytuje jim prilezitost k rozvoji a zabezpeCuje naslednictvi ve funkcich. Proces
rozvoje by mél byt anticipujici (tak, aby manazefi mohli prispivat ke spinéni dlouhodobych ciln),
reagujici (zameéfeny na vyreseni nebo prevenci problému vykonu) nebo motivaéni (odpovidat
individualnim aspiracim tykajicim se kariéry). Jednotlivé cile rozvoje manazeru jsou:

e zabezpecit, aby manazefi chapali to, co se od nich ocekava; je tfeba dohodnout s nimi cile,
podle nichz bude posuzovan jejich vykon, a v oblasti, kde je zapotiebi zlepsit uroven jejich
schopnosti

e pomoci rozpoznat manazerum jejich potencial, vést je k tomu, aby zpracovavali a realizovali
plany svého osobniho rozvoje, a zajisti, aby se jim dostalo potfebného rozvoje. vzdélani a
zku8enosti, které by je pripravily na naro¢néjsi povinnosti na jejich pracovisti nebo kdekoli
jinde v organizaci

» zabezpeCit naslednictvi v manazerskych funkcich a vytvofit systém, ktery by toto naslednictvi

revidoval.

Nejdulezite)si véci, na kterou je v souvislosti s rozvojem manazeria pamatovat, je to, ze musi byt
orientovan na podnikové tkoly, a to dokonce i tehdy, kdyz bude zaméfen na rozvoj individualniho
vykonu a potencidlu. Podnik musi rozhodovat o tom, jaky druh manazeri k dosazeni svych
strategickych cili potiebuje. a podnik musi rozhodovat i to, jak nejlépe tyto manazery ziskat a
rozvijet. 1 v pripadé, kdy je kladen diraz na seberozvijeni, musi podnik davat jasné signaly —
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alespoii v obecnych rysech — k tomu, v éem by mélo toto seberozvijeni spocivat a jak by mélo

probihat.

3.5.1 Pristupy k rozvoji manazeru

Rozdily ve schopnostech uéit se vznikaji proto, ze néktefi manazefi jsou od piirody schopnéjsi
nebo motivovanéjsi nez jini a ze néktefi t&zi z vedeni a pomoci efektivniho 3éfa, ktery si plné
uvédomuje svou odpoveédnost za rozvoj manazerii. N&ktefi manaZefi jsou lepsi v rozvijeni lidi nez
jini a jednim zcili rozvoje manazeri je to, aby si manazefi uvédomili, Zze rozvijeni jejich

podiizenych je dilezitou soucasti jejich pracovnich povinnosti.

Formalni pFistupy k rozvoji manazeru

Formalni ptistupy k rozvoji manazeri zahrnuji:

e r0zv0] pii vykonu prace prostfednictvim koucovani, konzultovani, monitorovani a odezvy ze
strany nadfizenych manazeri, a to na kontinualni bazi za pouziti procesu fizeni vykonu, jako
nastroje rozpoznavani a uspokojovani potieb rozvoje, a také pouziti mentoringu.

e rozvoj pomoci ziskavani pracovnich zkuSenosti, zahrnujiciho rotaci prace, rozsifovani prace,
ucast v projektovych tymech ¢i ve skupinach urcenych ke splnéni néjakého ukolu, ,,uéeni se
akci™ a docasného prelozeni (staze) mimo organizaci

+ formalni vzdélavani pomoci internich i externich kurzi

o strukturované seberozvijeni probihajici podle individualnich uéebnich programi v ramci plant
osobniho rozvoje odsouhlasenych nadfizenym nebo poradcem pro rozvoj manazera — ty
mohou zahrnovat studium doporucené literatury nebo promyslené rozsifovani znalosti &

ziskavani novych dovednosti pfi vykonu prace.

Formalni pfistupy k rozvoji manazerii jsou zalozeny na identifikaci potieb rozvoje na zikladé

hodnoceni pracovniho vykonu nebo pomoci assessment center.
Neformalni pFistupy k rozvoji manaZeri
Neformalni pfistupy k rozvoji manazeri vyuZzivaji piilezitosti k uceni, se kterymi se manazefi

setkavaji beéhem své kazdodenni prace. ManaZefi se uli vzdycky. kdyz jsou konfrontovani
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s neobvyklym problémem, s novym a neznamym tukolem nebo kdyz piejdou na odlisné pracovni
misto. Pak museji vymyslet novy zpilisob, jak se vyrovnat se situaci. Budou se ucit, budou-li
analyzovat to, co museli udé¢lat, a jak a pro¢ to piispélo k jejich uspéchu nebo nedspéchu. Toto
retrospektivni uceni bude efektivni, jestlize pouceni z ného budou manazefi moci uspésné aplikovat

v budoucnosti.

3.5.2 Priprava pro manazerské funkce

Tézisté vstupni pfipravy pro vykon manazerské funkce by mélo byt v pfipravé primo na
pracovistich vlastniho podniku. Je tieba mit na zieteli, ze nejprirozenéjsi zpusob vzdélavani

probiha pfimo na pracovisti, kde se nejsnadnéji ziskdvaji osobni zkuSenosti.

Cilem vstupni pfipravy je nejen ziskani potiebnych zkusenosti, ale 1 rozvijeni navyki a
dovednosti. které zvysuji efektivnost a uspésnost fidici ¢innosti. Moznosti k dosazeni tohoto cile je
cela rada. Lze se napf. zafadit:

- planovanou rotaci (na zakladé vypracovaného planu rotace se umozni adeptovi na fidici
funkci seznamit se s témi Gtvary organizacni struktury, s nimiz bude pfichéazet do styku)

- stf¥idani pracovnich mist. ktera nemayji fidici charakter (tj. seznameni se s konkrétni praci
na vybranych pracovistich podniku)

- stridani ukolu v pozorovani (adept na fidici funkci je postupné seznamovan s praci vedou-
cich jednotlivych organiza¢nich atvart podniku, poznava tak zaroven i zpusob fizeni téchto
pracovniki v konkrétnich situacich)

- stiiddni na mistech pomocniku Fidicich pracovniku vy3siho stupné, které umoziuje

ziskani ur¢itého nadhledu na fidici ¢innost nizsich stupnu fizeni

Vstupni pfiprava pro vykon fidici funkce miize zahrnovat podle moznosti i zahraniéni staz ¢i byt

doplnéna (ne nahrazena) ucasti na nékterém z kursu pripravy manazeru.

V dlouhodobé stabilizovanych firmach kladou uspésni fidici pracovnici mimofadny diraz
predevs§im na kursy zaméfené na oblast vedeni lidi, komunikacnich dovednosti a motivovani
podrizenych. U fidicich pracovniki bez predchozi pfipravy je tieba dopliiovani kvalifikace pojmout
daleko sifeji, podnikanim, strategif rozvoje podniku, marketingu a finan¢niho hospodafeni po¢inaje

a vnitropodnikovym fizenim a organiza¢nim rozvojem konce.
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Dopliiovani kvalifikace v téchto i dalich oblastech miize mit riznou podobu. Mize jit o
kratkodobé ¢&i dlouhodobé kursy, externi ¢i interni, organizované domécimi & zahranic¢nimi
vzdélavacimi institucemi.

Kazdy uspésny ¢i talentovany manazer se musi dale vychovavat a vzdélavat, vrcholové vedeni
podniku nevyjimaje. Pfedev§im je tieba zdiraznit prokézanou souvislost mezi dovednostmi

manazeri v oblasti vedeni lidi a vykonnosti a spokojenosti zaméstnancii.

Rozvoj socidlnich a interpersonalnich dovednosti manazeri je mozné stimulovat
prostiednictvim $ifeji pojatého a cilové zaméfeného socialné psychologického vycviku. Jeho
program by mél byt koncipovan tak, aby vytvarel zaklad obecnéjsich socialné psychologickych
dovednosti, na némz se teprve muze rozsifovat rejstiik jednotlivych socialnich technik, uzitecnych

v fidici praci.

Za optimalni je povazovano postupné uceni se jedné dovednosti po druhé, a to ve stanoveném

poradi:

- r0zvo] sebeuvédoméni, s cilem usnadnit porozuméni vlivu jedince a jeho jednani na druhé
lidi

- rozvoj sebeotevieni ve vztazich s druhymi lidmi

- rozvoj dovednosti vyhybani se nejasnostem v komunikaci, jde o dovednost byt v interakci
s ostatnimi lidmi dostate¢né konkrétni a jednoznacny

- rozvoj dovednosti aktivniho naslouchani a reagovani, které zahrnuje dostateénou
pozornost vii¢i druhym lidem. porozumeéni jejich nonverbalnim ,,zpravam®, stejné jako vétsi
vhled do jejich mysleni a prozivani a schopnost jim toto porozumeéni sdélit

- rozvo] dovednosti neustalého provérovani svého interpersonalniho stylu v interakci s

druhymi lidmi

Konkrétni obsah programu socialné psychologického vycviku pro fidici pracovniky byva
zaméfen na vetsi sebeuvédomeni stylu vlastniho jednani s druhymi lidmi, vycvik percepénich a
komunikacnich dovednosti, dovednosti veést pfijimaci a hodnotici rozhovory, delegovani a
povzbuzovani participace, stimulovani pracovniki, tymovou praci, vedeni pracovni skupiny.
efektivni vedeni pracovnich porad, vyjednavani, pripravu pracovniki na zménu. feseni konflikti
apod. Soucasné se tyto oblasti dopliuji o postupy, které umoziuji uéastnikim uvédomit se a
~prozit* zakonitosti dynamiky vzniku, fungovani a rozvoje pracovnich skupin i dynamiky

meziskupinové.
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Z obsahového hlediska mohou byt tréninky interpersonalnich a manazerskych dovednosti
koncipovany rizné, s riznymi akcenty podle konkrétni potieby. Je v3ak nezbytné skloubit rozvoj
celkové socialni kompetence ucastnikii s tréninkem specifickych manazerskych dovednosti,

potiebnych pro vykon jejich profese.

K tomu, aby priprava pracovniki piinasela podniku zadouci efekt, je tieba dodrzovat nasledujici
zasady:
- vzchazet ze stanoveni skuteénych pozadavki na zvyseni ¢i doplnéni kvalifikace
zaméstnanci a zajistit uzkou vazbu na plany profesni kariéry jednotlivych pracovniki
- na zakladé pozadavku zajistovat odborné vzdélavani diferencované pro jednotlivé kategorie
pracovniki
- kombinovat rizné formy piipravy pracovniki na pracovistich i mimo né
- vytvafet v podniku socialni klima podnécujici ochotu zaméstnanci k dalSimu vzdélavani
- prubézné hodnotit pfinos vyuzivanych forem piipravy pracovnikii

- zvazit moznost finanéni (tfeba jen symbolické) spoluticasti pracovniki

Cely proces pripravy pracovnikii vSak musi probihat tak, aby piinasela ocekavané vysledky tzn.,
ze priprava pracovnikii musi byt vedena v ur¢ité koncepci. Na zakladé uvedenych zasad je treba
vytvofit v podniku promysleny systém, ktery neztraci ze zietele ocekavany vyvoj podniku a
v individualnich pfipadech je schopen pfihlédnout 1 k odbormému zaméieni a osobni kariére
perspektivnich zaméstnancu. Soucasné je vsak tfeba v fidicim procesu hledat takové formy
zapojeni pracovniku, které by jim umoznovaly (pfipadné je dokonce nutili) to, co se nauéi,
bezprostredné uplatnovat ve své praci.

V podnicich s mimotfadnou dynamikou svého rozvoje je velmi zadouci rozvijet ,,uceni” pracovnika

jako nepfetrzity proces.[3]
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4. Prakticka cast

V soucasném, neustale se ménicim se svété, dochazi k vyznamnym zménach ve viech oborech
lidske ¢innosti, a proto se nelze divit tomu, Ze i oblast personalniho managementu prochazi svym

vyvojem.

Také ve firme Skoda Auto doslo a stale dochazi k optimalizaci viech ¢innosti, kterymi mi
se personalni utvar zabyva. Uz samotné pfejmenovani oddéleni Personalistika managementu (ZX)
na Personalistika managementu a Coaching (ZM - viz. priloha ¢.1) je nazornym prikladem jiz
zminéného vyvoje. Je tieba pruzné reagovat nejen na soucasnou situaci na trhu préace, ale také
nestale analyzovat momentalni a budouci potieby a pozadavky jednotlivych odbornych oblasti ve

firmé.

4.1 Personalistika managementu a Coaching (ZM)

Obecné cile:
e zaméfit personalni rozvoj na strategicke cile a ukoly podniku
e zajistit identifikaci zaméstnancu s podnikem
e 1ozvoj podnikové kultury vedouci k inovaci a dalsimu ristu
¢ prohloubit orientaci na zakaznika vné i uvnitt podniku
e objevit skryty a nevyuzity potencial zaméstnancu a uplatnit jej
¢ rust role vedouciho jako promotera pii personalnim rozvoji svych zaméstnancii
e védomi vlastmi zodpoveédnosti za osobni rust a dalsi sebevzdélavani u zaméstnancu

rw

e péce o zdravi

Manazerska piiprava tvofi dalezitou cast prace oddéleni ZM, tvofi vsak jen cast jejich
zakaznika. Veétsinovy podil zaujimaji délnické profese, které je tfeba skolit zvlasté pii nabéhu
kazdého nového produktu. Pak také existuji ruzné typy kurzi, které vychazeji pfimo ze zakonu a
vyhlasek. Coaching tedy zajistuje veskeré vzdélavani, od délnika po nejvyssi management.
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Personalni rozvoj jednotlivych zaméstnanci je rizny, ovSem Skoleni o bezpeénosti prace,
ekologii, pozarni ochran¢ apod. musi absolvovat vSichni. V loniském roce proslo utvarem

vzdélavani témer 20 000 lidi a bylo uspofadano pres dva tisice nejruznéjsich kurz.

Obr. 3: Planovani a organizace vzdélavani

Planovani a organizace vzdélavani

Pocet

Personalistika Management Ekonomika Informatika Ostatni Technika

B Kurzy
@ Ueast

Zdroj: Skoda Auto Intranet
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Obr.4: Kurzy a u€astnici nadodborné piipravy

Nadodborna priprava

2000
1800
1600
1400
1200 -
Cetnost 1000
800
600 -
400
200
o4

FK FNK  Trainees Délnici Tymovi  Ekonomicky  Mstfi,  koordinatofi
koordinatofi marketing supervizofi  referenti
s, specialiste

projekty

W Kurzy
B Uéastnici

Zdroj: Skoda Auto Intranet
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4.1.1 Struktura oddéleni ZM

Tab.1: Struktura oddéleni ZM

SRO&-FSEBIPD ngmm
Personalni rozvoj se zaméfenim na cilové skupiny:

Zdroj: vlastni

4.1.2 Péce o FSE a internacionalni vyjezdy

Mezi hlavni ¢innosti a cile tohoto oddéleni patfi:
e komplexni péce o FSE (zahrani¢ni management):
- pracovni povoleni
- pobytové povoleni
- priprava pracovnich smluv
- nastupni §koleni
- individualni poradenstvi
e spoluprace s koncernovou personalistikou
e organizace poznavacich pobyti (,,Look and see trip) pro FSE
e organizace setkani FSE
e organizace interkulturdlniho seminare

e zajiStovani vyjezdl ceskych zaméstnanci do zahranici

Tab.2: Personalni opatfeni pro dané cilové skupiny

Zdroj: vlastni



Mezinarodni vyjezdy

Mezinarodni vyjezdy slouzi k tomu, aby si zaméstnanci s manazerskym potencialem ve firmé
prohloubili mezinarodni kvalifikaci. Jedna se o formu pracovnich a informaénich pobyti u
ostatnich koncernovych spole¢nosti, kterymi se Skoda Auto snazi nejen posilit globalni orientaci
manazeru a manazerského dorostu firmy, ale také prohloubit spolupraci odbornych utvarii v ramci
koncernu. Dalsi ulohou. kterou mezinarodni vyjezdy plni. je analyza potieb pracovniho nasazeni
zahrani¢nich experti (FSE) v jednotlivych odbomnych oblastech v souvislosti s potiebnym

prenosem odbormého know-how.

LP.D. program

Jedna se o mezinarodni program personalniho rozvoje, jez zahrnuje pracovni a informacni pobyt
u koncernové spolecnosti a dale opatieni on-the-job v ramci FNK programu. Délka zahrani¢niho
pobytu se pohybuje v rozmezi 6 -12 mésici. Uastniky tohoto programu se mohou stat Kandidati
do fidicich funkci (FNK), jez jsou pfijimani piednostné, dale Managament (FK) a Odborni
specialisté, ¢ili kvalifikovani zameéstnanci s vysokoskolskym vzdélanim a rustovym potencialem.
Mezi dalsi predpoklady neodmyslitelné patii jazykové znalosti ( anglictina ¢i némcina dle potreby)

a odpovidajici odborné znalosti.

Postup pi1 vvbéru ucastnika:

e Odbomy utvar firmy Skoda Auto navrhne ZM vhodné kandidaty, ktefi spliuji uvedené
pozadavky pro absolvovani I.P.D. programu. Toto se odehrava 4-5 mésicii pred planovanym
terminem vyjezdu.

e 7M kontaktuje ucastnika [.P.D. programu a poda mu vSechny potfebné informace.

e Odborny utvar Skoda Auto dohodne s odbornym utvarem hostitelské spole¢nosti koncernu
pobyt svého zaméstnance v ramci [.P.D. programu. Vedouci vysilajiciho atvaru informuje o
této dohodé ucastnika a ten preda potiebné udaje ZM.

e 7M zajisti vyjezd zaméstnance k hostitelské spolecnosti: vizum, vystavi dohodu o prohloubeni

kvalifikace a spolupracuje s prislusnou personalistikou koncernu.

Udaje potiebné pro realizaci L.P.D. vyjezdu:
oddeéleni hostitelské spolecnosti

¢ kontaktni osoba v hostitelské spole¢nosti
¢ datum vyjezdu

e délka pobytu
e napln ¢innosti, ucel a cil zahrani¢niho pobytu
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e rozdéleni nakladi mezi Skoda Auto a hostitelskou spole¢nosti
4.1.3 Personalni rozvoj se zamé&fenim na FK,FNK

Tato Cast oddéleni ZM se zabyva systémem hodnoceni a personalniho rozvoje managementu
pro vedouci (FK), rozsifeného okruhu managementu ale také kandidati do managementu (FNK) ve
firmé Skoda Auto. Stru¢né lze jejich innost shmout do nasledujicich 4 bodu:

e hodnoceni
e planovani rozvoje
e doporuceni opétovneého obsazeni

o dohodnuti cila

Principy a postupy hodnoceni a planovani osobniho rozvoje jsou:

1. planovani a tvorba opatieni. ktera se tykaji rozvoje manazerskych schopnosti a dovednosti

!\J

zvySovani vykonnosti, pracovni pripravenosti a motivace daného zaméstnance

fad

ziskani potfebnych udaju jako zakladnu pro systematické planovani managementu (rotace
prace, planovani nasledniku atd.)

4. vazba na ro¢ni bonus dle skute¢né dosazenych vykonu

Rozhovor na téma hodnoceni a rozvoj je pro zaméstnance firmy povinny. Osoby, se kterymi je
tieba vést pohovor. patfi do okruhu vedoucich zaméstnanci. zaméstnanci z rozsifen¢ho okruhu
managementu nebo kandidatu do funkce v managementu (FNK). Tento rozhovor se provadi jednou
rocné, kdy primy nadfizeny (minimalné ve funkci vedouciho organizaCni jednotky) daného
zaméstance vypracuje jeho hodnoceni. Pokud viak v dobé ro¢niho hodnoceni nadfizeny pracuje
s danym zamésmancem dobu krat$i nez 3 mésice (napf. z duvodu zmény mista nadfizeného ¢i
zaméstance), hodnoceni vypracuje dfivé)si nadrizeny. V takovychto pripadech by vsak planovani

rozvoje mélo byt domluveno se soucasnym nadrizenym.

Hodnoceni a planovani rozvoje

Podklady pro hodnoceni by mély obsahovat:
e aktualni popis mista
¢ dohodnuté cile

e Plan osobniho rozvoje



Kritéria hodnoceni

1. _Vykon: méfeno podle mista a cilovych zadani.

2. Kvalita/mnozstvi: mame na mysli vykon pod pracovnim tlakem, stabilni vykon pii rizné
vysokych pracovnich nérocich, koordinovani pracovnich postupl sohledem na racionalni
Casovou, pracovni a nakladovou naro¢nost a dale zajisténi opatieni bezpecnosti prace.

3. Inovacni vykon: jedna se o rozpoznani novych ukolii a ujimani se téchto ukoli s ohledem na

cil.

4. _Kreativita, inovace: movacni piinos zameéstnance spolecnosti, zvlasté vyvoj novych a lepSich

metod k dosazeni urCitych cili, napi. jejich dislednym vyuzivanim pro neustalé zlepsovani,

pro podnikové zlepsovatelstvi atd.

Zpétny rozhovor

K tomu. aby bylo dosazeno na zacatku uvedenych cild, je nezbytny otevieny a konstruktivni
rozhovor mezi nadfizenym a zaméstnancem, v ramci kterého se zaméstnanec dozvi realny odhad,
nebot pri tomto rozhovoru se odhaduje pracovni vykon zaméstnance a jeho potencial. Na zakladé
tohoto odhadu se dohodnou rozvojova opatieni a to sohledem na zaméstnancem nastinéné

piedstavy o svém vlastnim vyvoji. Hodnoceni se fidi pozadavky a cili daného pracovniho mista.

Planovani rozvoje

Planovani rozvoje pro vedouci a zaméstnance rozsifeného okruhu managementu je zachyceno
ve formulaii Plan osobniho rozvoje pro management (viz. piiloha ¢.2), ktery vydava atvar ZM.
Plan osobniho rozvoje slouzi k zachyceni, ovéfeni a dokumentovani planovanych a realizovanych

opatieni programu pro kandidaty pro funkce v managementu.

Doporuceni opétovného obsazeni

Doporuceni opétovného obsazeni funkce vedouciho je po kazdém hodnoceni aktualizovano.
Jsou doporuceni jen ti kandidati, ktefi jsou pro toto misto kvalifikovani nebo ktefi v dohledné dobé
kvalifikovani budou. Doporuceni na opétovné obsazeni slouzi jako podklad pro planovani

nastupcil. které vypracovava ZM spolu s prislusnou organizacni jednotkou.
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4.1.3.1 Prehled seminaiu pro FK, FNK

Tab.3: Piehled seminati pro FK, FNK

SEMINAR

Zdroj: vlastni

Orientace na zakaznika a strategie kvality

Cilem seminare Orientace na zakaznika je seznameni se filozofii zdkaznického pfistupu podle
zasad TQM a EFQM. Na praktickych prikladech z prostfedi firmy si procvicit zakladni nastroje
TQM., které napomahaji ke zintenzivnéni orientace na interni a externi zdkazniky a dale

naplanovat dalsi postupy ke zlepSeni zakaznické orientace v oblastech vlivu u€astnikl kurzu.

Obsahem seminéfe je identifikace problému ve vnitinich zdkaznickych vztazich a jejich vliv na
spokojenost vnéjsich zikazniki. Hledani odpovédi na otdzku ,Kdo jsou naSi zékaznici®, jejich
pozadavky a potieby, tvorba modelovych procesi, definovani zdroji a omezeni, méfeni naplnéni
zikaznickych potieb a pozadavki. Tréninkové filmy ,,Kdo zabil obchod?* a ,,VaSe misto v totdlni

kvalité*, uréeni rozdilt mezi tradiéni a zdkaznicky orientovanou TQM organizaci.

Metody:

Vyklad, cvi€eni ve skupinach, skupinové diskuse, hodnotici dotazniky, licenéni vyukové filmy
Tvuréi techniky — kreativita

Cilem semindfe je podpofit my$lenku klicové duleZitosti kreativity sméfujici k neustalé inovaci

procesii ve spoleénosti Skoda Auto. Nalézt cesty k aktivaci vlastniho kreativniho potencidlu
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ucastniku pii respektovani individuality osobnosti a podpofit G¢innymi nastroji kreativitu v tymech
a pii jakékoliv spolupraci.

Obsah seminare:
e Kreativita a jeji misto v dynamicky se rozvijejicich spole¢nostech
e Kreativita v dospélosti
e Vyuziti tohoto modelu ve Skoda Auto
e Podpora a rozvoj vlastni tvorivosti
e Podpora tvorivosti pii spolupraci v tymu a ve skupiné

e Individualni ak¢ni plany jednotlivea pro nasledujici obdobi

Metody:
Kombinace teorie s maximalnim mnozstvim praktického vycviku, pfipadové studie zaméiené na
netradicni feSeni ukoli. hrani roli, monitoring vybranych aktivit videokamerou a nasledny rozbor.

prace ve skupinach.

Projektovy management
Cilem seminafe je porozumét a prakticky vyuzivat metodiku a nastroje projektového

managementu pii efektivnim a kreativnim fizeni projektu.

Obsah:

1. Defini¢ni faze (metodika organizace a koordinace projektii)

2. Faze planovani a fizeni projektu (stanoveni cili projektu a definovani strategie vedouci
k jejich dosahnuti, organiza¢ni struktura projektu a sestaveni projektoveého tymu, ....)

3. Realiza¢éni faze (realizace casovych planu a koordinace subjekti v procesu fizeni, analyza a
korekce prubéhu projektu , postupna integrace systému, vyhodnoceni dil¢ich etap a navrh
uprav, fizeni zmeny, zaver projektu)

Metody:
Prednasky, diskuse, prace ve skupinach, licen¢ni vyukové videofilmy.

Jednani ridiciho pracovnika

Cilem seminare je vést a jednat v souladu se situaci.

Obsah:

* Osobnost, vlastni vnimani a mysleni
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e Poznani svych slabych a silnych stranek, zakladni styly jednani
e Pozice vedouciho a podfizené¢ho — trénink kooperativniho jednani
e Vyzkouset si fidit skupinoveé procesy a byt fizen

e Analyza skupinovych procesu

Metody:
Vyklad, pripadové studie, samostatna prace. diskuse.

Komplexni FeSeni problému

Cilem seminafe je pojmenovani nejc¢astéj$i skupiny problémi v manazerské praxi, poznat
alternativni moznosti jejich feseni a vhodnost jejich pouziti v riznych situacich. Poznani svého
stylu feceni problému a dale vyzkouset si nové piistupy k feseni a posilit schopnost fesit problémy

tymove.

Obsah:
e Definice pojmu problému, pfi¢iny vzniku problému

e Analyza situace a daného problému

e Rozhodovaci proces, prace s dusledky (analyza rizika)
e Reseni problému v souladu s cilem

e Vyznam strategického cile

e Uloha lidského faktoru pii feseni problémii

e Vyznam inovace a tvorivosti

¢ Skupinové reseni problému

e Role manazera pii tymoveém reseni problému

Metody:
Vyklad, diskuse, pripadové studie, monitoring videokamerou, analyza feSeni modelovych situaci.

Zvladani stresu a konfliktnich situaci

Cilem seminare je pochopeni systémovych pristupi kidentifikaci a prevenci stresu
vzaméstnani i v soukromém zivoté, seznamit se s metodami a postupy zvladani nasledku
stresovych situaci. Dale se naucit diagnostikovat konflikt a zvladnout strategie feSeni konflikti.
Samoziejmé také umeét predchazet konfliktim, ziskat praktické dovednosti vyuzivani relaxacnich

technik pro prevenci a neutralizaci stresovych situaci, a zvysit sebejistotu a sebehodnoceni.
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Obsah:
e Emocni management
- emocni inteligence a emo¢ni gramotnost
- jak zdokonalovat sebe a svoje vztahy
- sebemotivace — jak lépe zvladat sama sebe
¢ Protistresovy management
- obrana proti stresu
- stresory a jejich povaha
- jak profesionalné zvladnout vlastni i cizi agresi
- zatézove situace v praxi
e Konflikt a jeho feseni
- co je to konflikt, jak k nému pristupujeme
- jak konfliktim predchazet a co s nimi, kdyz nastanou — strategie feseni konfliktu

- zvladani emoce a vztahu — rozbor modelové situace

Metody:
Prednaska, diskuse. skupinova prace, pripadové studie, hrani roli, skupinova analyza, relaxacni

cviceni, individualni konzultace.

Komunikace
Cile seminate:
e Seznamit se se zasadami a principy komunikace, metodami a technikami efektivni komunikace
e Uvédomit si sviij model komunikace a moznosti jeho zmény
e Naucit se aplikovat pristup oteviené — asertivni komunikace, zpétné vazby a naslouchani

e Pochopit zasady vnitropodnikové komunikace

Obsah:

e Mapa komunikace

e Komunikaéni typologie

* Prevence nedorozuméni v komunikaci
e Zasady efektivni komunikace

e Nastroje komunikace

e Jak se komunikuje ve firmé
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Metody:
Prednaska, diskuse, skupinova prace, pripadové studie, hrani roli, skupinova analyza, individualni

konzultace.

Ekonomika pro manazery

Cilem seminafe je osvojeni si znalosti ze zakladnich ekonomickych disciplin, které umozni
orientaci v hlavnich podnikovych ¢innostech, dale objasnéni filosofie planovani, stanoveni
podnikovych cili a jejich fizeni. a seznameni se zakladnimi otazkami finanéni problematiky uvnitf
firmy.

Obsah:

e Vychozi teoretické informace tykajici se podniku a jeho fizeni:
- podstata podniku, ¢lenéni podnikovych ¢innosti a jejich fizeni
- majetkova a kapitalova vystavba podniku
- organizacni vystavba podniku
- podnik a jeho okoli
e Rozbor vybranych podnikovych &innosti
- finanéni fizeni podniku
- investi¢ni ¢innost
- nakup, zasobovani podniku)
- vyrobni ¢innost
- odbyt a marketing
e Praktické seznameni s vybranymi ekonomickymi procesy ve Skoda Auto
- vysledek a finan¢ni planovani
- stanoveni target produktu
- planovani a fizeni nakladi a zasob
- planovani investic

- fizeni odbytového procesu a finanéni ohodnoceni novych produkti

Metody:

Vvklad, diskuse, prace ve skupiné; intenzivni a interaktivni seminai s durazem zaméfenym na

porovnani obecné platnych postupi s postupy uplathovanymi v realné praxi firmy Skoda Auto.
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Pracovni a socialni pravo
Cilem seminafe je ziskani poznatki v oblasti pracovniho prava a zakladni orientace v pravech a

povinnostech zaméstnance Skoda Auto.

Obsah:
e Zavazné predpisy v pracovné pravni oblasti
e Prava a povinnosti vedoucich pracovnikii
e Zakon o mzde
e Pracovni pomer, pracovni podminky. pracovni kazen
e Pracovni spory
e Odpoveédnost za Skodu na strané zaméstnance i zaméstnavatele
e Kolektivni vyjednavani a kolektivni smlouva

¢ Uloha a postaveni odborii

Metody:
Vyklad. diskuse.

Jak efektivné ridit a rozhodovat v procesu zmén
Cilem seminafe je naucit se chovat. jednat a ridit v procesu zmeén, osvojit si ucinné metody a

techniky jednani v pripadnych krizovych situacich a tyto se naucit predvidat.

Obsah:
I. Rizeni zmén
- pojem zmény — brainstorming ze zkusenosti ucastniku
- zména jako problém — feseni tohoto problému
- zmena jako proces komunikace. jako konflikt
- prosazovani zmeény

- prubéh zmény — varianty pribéhu

[§]

Zvladani krizovych situaci

- pojem krize — subjektivni rozdily vnimani knze, struktura a prubéh krize

- krizové zkusenosti — nacvik nestreotypniho vnimani krizovych situaci

- mapa krizovych oblasti — ziskani novych a netradi¢nich pohledi a inspiraci pro feseni

krizovych situaci a otevienych problému
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- zasady feseni krnizovych situaci — soubor zasad chovani jedince a skupiny v zatézovych
podminkach vyvinuty na americkych univerzitach pro potieby kosmonautiky,
aplikovatelny pro feseni aktualnich knizi v podminkach podniku

Metody:
Vyklad. diskuse. pripadové studie, prace ve skupinach.

Vyrobni systém Skoda
Cilem seminaie je seznamit se s komplexem VSS — jeho myslenkovymi vychodisky. filozofii.
prispévkem k firemni kultufe. napinéni principu orientace na zikaznika: zvladnout zakladni obsah

jednotlivych elementi VSS tak .aby se Gcastnici mohli stat multiplikatory na svych pracovistich.

Obsah:
e Tymova prace
e Organizace vizualniho managementu

e Prohlidka pracovist firmy s ukazkami uplatnéni VSS

Metody:

Prednaska s pouzitim folii, skupinova hra, promitani videa, diskuse.

Organizace vlastni prace
Cilem seminare je seznamit se s technikami a postupy planovani a vyuzivani pracovniho ¢asu,
naucit se urcovat priority ukoli. sestaveni vzorovych a osobnich tydennich plani. rady pro

efektivni vyuzivani casu.

Obsah:

e Poznani ¢asu, planovani a hospodareni s Casem

e Odhad ¢asovych limiti a moznosti

e Odhaleni vlastnich bariér a rezerv — analyza vyuzivani Casu
e Delegovani. ¢asova organizace prace druhych lidi

e Tydenni a denni plan, prace s planovacem

e Efektivni komunikace na pracovisti — vedeni porad a setkani



Metody:
Interaktivni vycvikové metody, prace ve skupiné, individualni prace.

Komunikace Il (argumentace, vyjednavani, piesvédéovani)
Cilem seminafe je vycvik ve vyjednavani a objasnéni teorie vyjednavani tak, aby vyjednavaé
byl schopen vytvafet a uzavirat hodnotné a udrzitelné dohody: trénink argumentaénich technik a

vedeni skupinovych diskusi na kontrovezni témata.

Obsah:
e Neverbalni komunikace

e Argumentacni techniky, presvéd¢ovani

e Vyjednavaci postupy, soupefeni, kooperace

e Techniky vyjednavani, zvladani namitek, vyjednavaci tanec
e Desatero pfiznaku nezkuseného vyjednavace

e Desatero zasad uspésného vyjednavace

Metody:
Skupinova diskuse, vvklad, pripadové studie, hrani roli, trénink monitorovany videokamerou,

psychologicky rozbor chovani.

Techniky rizeni
Cilem seminare je seznamit se s modelem kooperativniho fizeni samostatnych zaméstnanci,
zamyslet se nad jeho uplatnénimi v praxi; naucit se pouzivat jednotlivé nastroje kooperativniho

fizeni.

Obsah:

e Modemi teorie fizeni spolupracovniki

e Vedeni spolupracovnikil, kooperativni model fizeni
e Rizeni x vedeni

e Motivace, delegovani

e Utvareni rozhodovacich procest

e Rozhovory k dohodam o cilech

e Hodnoceni podfizenych
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Metody:
Vyklad, diskuse, hrani roli, individualni a skupinova prace, zpétna vazba, pripadové studie.

Manazerska hra ,,U¢inna volba*

Cilem seminare je praktické seznameni se se zakladnimi otazkami finanéni problematiky uvnité
firmy formou simulace — hry: ziskani praktickych zkuSenosti z tymové prace pfi permanentnim
vyrobnim. marketingovém a finan¢nim planovéni; vybér nejucinnéjsich feseni béhem simulace a

overeni si dusledki zvolené strategie pro vyvoj firmy.

Obsah:

Simulace prubéhu jednotlivych let ve fiktivni firmé prostfednictvim hry:
- zpracovani vlasmi strategie, vyrobni, mvestiéni a finanéni plan
- finan¢ni vykazy. finan¢ni zavérka
- zdroje financovani. vyuziti vlastnich zdroji financovani
- zakazky, posuzovani zadluzenost firem
- hodnoceni situace vlastni firmy
- hodnoceni efektivnosti a navratnosti investic
- ekonomické hodnoceni . ukazatelova analyza
- posuzovani pohledavek. ukazatele rentability, hkvidity
- hodnoceni uspésnosti vlastni strategie

- posouzeni ekonomického zdravi konkurencnich firem

Metody:
Intenzivni a interaktivni seminai. kde jednothive resitelské tymy si urCu)i strategn fizeni ,.vlasmni

firmy* uémnou volbou v pribéhu nékolika let na ménicim se trhu a v ostré konkurenci.

4.1.4 Personalni rozvoj se zamérenim na kandidaty do ACM

Kandidati do ACM (Assessment Center Management) jsou mozni nositelé pro odbomou &
fidici funkci v managementu. Nastrojem identifikace téchto zaméstnancu odpovidajicich
pozadavkim koncernového profilu manazera je Assessment Center Management.

Zpravidla na zakladé vynikajiciho vykonu zaméstnance se odborna oblast rozhoduje, zda ma
dany zaméstnanec zaroven potencial pro funkci v managementu, a tedy mize se stat kandidatem
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do ACM. Prvni impuls vétSinou vychazi od odborné oblasti, ale iniciativa mize také samoziejmé

vzejit i ze strany samotného zaméstnance, avSak kone¢né rozhodnuti méa pak opét odborna oblast.

Pozadavky na kandidata do ACM

e min. 2 roky praxe u firmy

e jazykoveé znalosti (némecky nebo anglicky jazyk)
e mobilita. flexibilita

e vysoké odborné schopnosti a Spickovy vykon

4.1.4.1 Prehled seminafu pro kandidaty do ACM

Tab.4: Prehled seminara pro kandidaty do ACM
SEMINAR

Zdroj: vlastni

4.2 Systém personalniho rozvoje v roce 1999

Vzhledem k tomu, Ze v této praci hodlam posoudit vliv Géasti sou¢asného zaméstnance ve firmé
Skoda Auto v T — programech na jejich aktualni pracovni pozici, analyzuji nejprve podobu téchto
programii z roku 1999. Je jisté, ze v dnednich, neustale se ménicich podminkach, zaznamenava i

tato oblast velké zmény.

4.2.1 Trainee-program ve firmé SkodaAuto (1999)

V roce 1999 byl tento program pomérné novym prvkem v podminkach nasi ekonomiky a byl

ve firmé Skoda Auto realizovan na zakladé zkuSenosti firmy VW. V této dobé probihal jiz 6.

roénik tohoto programu.
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Trainee-program patiil mez1 zakladni kameny systému personalniho rozvoje ve firmé Skoda
Auto as. Jedna se 0 mezinarodné uznavany termin pro kvalifikaéni odbomnou (odborna priprava) a
nadodbornou (manaZerskou) pfipravu Cerstvych absolventii vysokych skol.

Doba trvani Trainee-programu je 12 mésicu a zadina v zafi kalendainiho roku.

Cile Trainee-programu

Hlavnim cilem programu je priprava absolventa vysoké Skoly pro konkrétni pracovni misto ve

firmé Skoda Auto a.s. To znamena

- zaméstnani nikoliv studium:

Uzavienim pracovni smlouvy se Cerstvy absolvent vysoké Skoly stava fadnym zaméstnancem
firmy. V pracovni smlouvé je jiz stanovena cilova pozice. na kterou se bude uéastnik tohoto
programu v prub¢hu jednoho roku pripravovat. Tato priprava bude mj. spocivat v pracovnich
rotacich. tzn. pracovnich pobytech ve vybranych oblastech firmy, a to zeyména v téch. se kterymi

bude Trainee v budoucnu spolupracovat.

— vzdélavani:

Béhem programu se bude ucastnik moci zdokonalovat v némeckém nebo anglickém jazyce, a
zaroven si také prohloubi znalosti prace na PC. Pro vSechny ucastniky jsou pfipravovany seminare.
které slouzi k poznani sami sebe, zdokonaleni se vtechnikach prezentace, seznameni se se

zasadami tymové spoluprace .ale také tieba ucastnik pozna. jak planovat Cas Ci resit konflikty.

- ostatni:
Mimo jiné tento program umoziuje poznat praci na montazni lince, pobyt u prodejce vozu

Skoda ¢ navstivit poboéné zavody atd.

Kazdy Trainee ma od zacatku programu piesné definovanou cilovou pozici, kam po ukonceni
programu nastoupi. Po nastupu do Trainee-programu ma kazdy Trainee pfislusnym vedoucim a
oddélenim ZX — Personalistika managementu vytvoren individualni plan osobniho rozvoje, kde
jsou uvedeny vsechny pracovni rotace a daldi aktivity kvalifikacnich opatfeni. Trainees jsou
povinni ucastnit se predepsanych aktivit v ramci Trainee-programu, které maji uvedeny ve svém

individualnim planu osobniho rozvoje.
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Podminky G¢asti v Trainee-programu

V informa¢nim leta¢ku sestavila SkodaAuto nékolik otdzek. které dostatednd vystihuji profil
uchaze¢e o Trainee-program: Pokud uchaze¢ odpovi na viechny nasledujici otazky kladné, stava se

vhodnym kandidatem Trainee-programu. Otazky byly nasledujici:

- Cheete se podilet na Gspéchu firmy Skoda Auto a.s.?

- Kongcite vysokou skolu technického ¢i ekonomického sméru?
- Domluvite se némecky, popf. anglicky?

- Méte znalosti prace na pocitaci?

- Jste flexibilni, mobilni. kreativni?

- Mate vyreSenou zékladni vojenskou sluzbu?

- Mate zdjem z(castnit se naseho Trainee-programu?

Pokud studenta takovito nabidka oslovi, je tieba, aby zaslal motivacni dopis s Zivotopisem
v ¢eském a némeckém jazyce. popf. anglickém jazyce, dile nesmi zapomenout informovat firmu o
oblasti, ve které se chce uplatnit a dale pak doklady o dosazeném vzdélani, potvrzeni o

absolvované praxi, pobytu v zahrani¢i atd.

Struktura Trainee-programu

Obr.5: Struktura Trainee - programu (1999)

Pracovni rotace PC kurzy
Montazni linka Jazykove kurzy
Projekt Seminare

Koncernové setkani

Info-tour
Info-schiizky

Zdroj: Skoda Auto Intranet
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Assessment Center

Vybeérova rizeni do Trainee Programu probihaji kazdy rok v obdobi kvéten-cerven. Teprve po

uspésnem absolvovani Assessment Centra miize byt kandidat zafazen do tohoto programu.

Definice Assessment Centra

Schopnost tymove spoluprace, komunikace, samostatnost, flexibilita a mobilita — takové Jjsou
jedny z hlavnich pozadavki spolecnosti a firem na své budouci zaméstnance. Kromé odbornych
znalosti ziskanych na vysoké skole tak absolvent musi zarover disponovat témito takzvanymi soft

skills. Pravé ty v8ak mnohé univerzity nejsou schopny svym svéfenciim zprostiedkovat.

U absolventi naopak jako prvni na seznamu pozadavki stoji platové ohodnoceni a celkové
zabezpeceni. Nasleduje mozny kariérni postup. zohlednéni soukromych zajmi, kolegialni prostredi

¢i dalsi vzdélavani.

Prave nedostatecné rozvinuté _soft skills u absolventi donutily firmy 1 skoly pfipravit specidlni
programy. kde se studenti mohou seznamit s praxi a otestovat vlastni dovednosti. Pokud se jedna o
takzvany assessment center (termin se nepreklada, ale kdysi byl pouzit velice presny cesky
ekvivalent ,diagnosticko-vvcvikovy program®), tézi ztoho 1 firmy. které si zde vybiraji nové

pracovniky.

Tvori ho fada postupu a ma zpravidla nasledujici rysy:

- nejvetsi pozornost je soustredéna na chovani

- pouzivaji se riizné ukoly, které zachycuji a simuluji klicové aspekty prace na pracovnim
misté, tyto ikoly zahrnuji hrani role, kdy se jedna s jinym ¢lovékem, feseni nahodné
generovanych problémii a skupinové tkoly. Predpoklada se, ze vykon uchazece béhem
téchto simulaci predpovida jeho budouci pracovni chovani.

- jako dodatek ke skupinovym ukolim se pouzivaji pohovory a testy

- vykon je méfen v nékolika rovinach, a to z hlediska schopnosti pozadovanych k dosazeni
zadouci irovné vykonu na konkrétnim pracovnim misté nebo na konkrétni urovni v
organizaci

- nékolik uchaze&i nebo ucastniki je hodnocena najednou, aby byla umoznéna interakce mezi



nimi a aby klima pfi plnéni kol bylo otevienéjsi a participativné;si

- za ucelem zvySeni objektivity hodnoceni se poziva nékolika hodnotitel & pozorovateli.

Je zadouci, aby do akce byli zapojeni vyssi a vrcholovi vedouci pracovnici. To pfispéje
k divéryhodnosti metody mezi nimi, poznaji jeji povahu. Vsichni hodnotitelé musi byt peclivé
vyskoleni.

Assessment center poskytuji dobrou prilezitost pro posouzeni toho, do jaké miry uchazeci
vyhovuji kultufe organizace. Umoziuji to nejen pozorovani jejich chovani v ruznych, ale typickych
situacich, ale 1 fada testi a strukturovanych pohovorii, které jsou souéasti tohoto postupu.
Assessment center rovnéz poskytuje uchazecim moznost Iépe se veitit do organizace a jejich
hodnot, takze se mohou kvalifikovanéji rozhodnout, zda jim bude prace v organizaci vyhovovat ¢i
nikoliv. Je to metoda, ktera je nejvhodnéjsi pro uchazede uchazejici se o pracovni mista vyzadujici

komplexni profil schopnosti.

Dobie provadéné assessment center muze vést k lepsi predpovédi budouciho pracovniho vykonu
a budouciho rozvoje pracovnika nez posuzovani uchazeCe provadéné liniovymi ¢i dokonce

personalnimi manazery béznym, tradi¢nim a ¢asto nekvalifikovanym zpisobem.[2]

4.3 Systém personalniho rozvoje v roce 2003

Trainee-program neustale prochazi optimalizaci a reaguje tak nejen na situaci na trhu prace, ale
také na potieby a pozadavky odbornych oblasti firmy. Vzhledem k cilim Trainee-programu je
nutné statisticky sledovat dalsi rozvoj a aspésnost absolventi tohoto programu, nebot’ tito ucastnici
jsou potencialem pro dané odborné oblasti. Diky systému, ktery k evidenci dat o personalnim
rozvoji zaméstnanci ve firmé existuje, je mozné vysledovat fluktuaci Trainees v ramci firmy, ale
napi. i jejich vystup z firmy apod. Oddéleni ZM se stale snazi udrzovat kontakt s Ex-trainees a

zjistovat jejich spokojenost.
4.3.1 Trainee-program ve firmé SkodaAuto (2003)
Trainee program nadale zistava elementarnim prvkem systému personalniho rozvoje ve firme

Skoda Auto. Je samoziejmé, ze jednotlivé ro¢niky a absolventi jsou evidovany. Avsak
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davodu ochrany dat zde neuvadim jejich seznamy. Oviem je mozné zde uvést pocty Géastniki

jednotlivych roéniki (tab. 5).

Tab. 5: Poéty ucastnika TP v jednotlivych letech

Zdroj: vlastni

Kdo je Trainee?

Trainee se mize stat pouze ten. kdo vyhovuje nasledujicim kritériim:
e Vysokoskolské vzdélani technického, popf. ekonomického sméru
e Aktivni znalost némeckého, popf. anglického jazyka
e Znalost PC — uzivatelsky
e Pruzni, mobilni a tviréi osobnost

e Vyiedena vojenska zakladni sluzba

Z vyse uvedeného je ziejmé, ze podminky kladené na kandidaty do T-programu zistavaji
neménné. Dalsi podminkou, ktera zistava ve stejné podobé je aspésné absolvovani Assessment
Center Trainee a ziskani cilové pozice pohovorem s vedoucim jednotlivych oddéleni podle priorit

vybéru uchazete. Vybérova fizeni opét probihaji v kvétnu az Cervnu.

Pro lepsi predstavu uvadim piiklady cilovych pozic pravé probihajiciho Trainee programu:
Ekonomicka oblast:

e Ekonomicky referent pro oblast controllingu vyroby a logistiky, celkového planovani nakladt

e Specialista pro prodej nahradnich dili
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Technicky vyvoj:
e Pracovniky pro technicky vyvoj: vyvoj karoserie, elektriky a elektroniky vozu, vyvoj motoru,
pneu, kol a sani, specialista pro homologaéni predpisy a dokumentaci

Oblast vyroby a logistiky, kvalita, revize:

e Technicky pracovnik pro obast revize

e Specialista pro 3D méfici stfedisko

e Specialisté pro slévarenské a kovarenské provozy

e Pracovnici pro planovani projektii a pfedsérie, pro planovani vyroby, pro planovani staveb a
infrastruktury

e Referenti pro oblast logistiky

® Specialista pro planovani primyslového inzenyrstvi svaroven
Organizace Trainee-programu

Pracovni smlouva
S uchazecCi, ktefi uspeésné absolvuji Assessment Center Trainees a presvédéi o svych osobnich
kvalitach a odbornych znalostech vedouciho cilové oblasti, je uzaviena pracovni smlouva na dobu

ur¢itou v délce trvani jednoho roku.

Dohoda o absolvovani Trainee-programu

Mezi Trainee, vedoucim cilové pozice vedenim Personalistiky managementu a Coaching (ZM) je
uzaviena Dohoda o absolvovani Trainee-programu. ktera definuje prava a povinnosti vztahujici se
k pribéhu Trainee-programu. Po strance odbomé piipravy podiéha Trainee vedoucimu cilové
oblasti, resp. vedoucimu organiza¢ni jednotky. ve které probiha rotace. Disciplinamé podléha
Trainee vedoucimu Personalistiky managementu a Coaching a po strance nadodbomé pripravy
koordinatorovi skupiny Personalni rozvoj organizacni jednotky ZM. Naklady odborné pfipravy
Trainees jsou hrazeny nakladovym stfediskem cilové pozice, naklady nadodbomé piipravy ZM.
Néklady spojené se zahraniénim pobytem se rozdéli mezi ZM a cilovou oblast nasledovné:

e Naiklady na dopravu, ubytovani, mobilitu ponese cilova oblast

¢ Diety budou hrazeny ZM
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Struktura Trainee-programu

Obr.6: Struktura Trainee-programu (2003)

Nadodborné seminafe

Jazykova pfiprava

Mesicni pobyt ve vyrobé
Pracovni rotace

Prace na projektech PC kurzy
‘Zahraniéni stéi} Info bloky tecnického
Tyden u obchodnika a ekonomického sméru

IT offenziva

Koncernoveé setkani

Exkurze do poboé.zavodi
Infotour po vysokych Skolach

Zdroj: Skoda Auto Intranet

4.3.2 Trainee-program jako pfilezitost vedouciho ziskat Trainee do svého

tymu

Na zacatek si polozme otazku: ..Kdo by nechtél mit ve svém pracovnim tymu osobu iniciativni,
flexibilni a kreativni, ktera se bude ochotné dale vzdélavat?. Kdo by nebyl ochoten pfijmout do
tymu také osobu s rozvinutymi socidlnimi schopnostmi jako je tymovost, komunikativnost,
schopnost presvédcovani a sebeprosazeni?* Myslim, Ze odpovéd’ na tuto otazku je vcelku

jednoznacné — je samoziejmé kladna.

Skoda Auto proto sestavila jakousi Informacni brozuru pro vedouci, ktera podrobnéji

predstavuje Trainee-program.

Cile Trainee-programu

= Zvyseni atraktivity Skoda Auto jako zaméstnavatele (doplnéni o nové nastroje jako napf.
zahrani¢ni pobyt)

= Pfizpiisobeni struktury programu potfebim podniku, vytvofeni opatfeni .Sitych na miru®
odbornym oblastem i u¢astnikiim Trainee-programu

— Orientace na odbornou pfipravu Trainees a jeji vyuZiti v praxi




= Vytvoreni procesu, orientovaného a pfizptisobeného dalSimu rozvoji smérem k manazerskému

dorostu, tj. vytvoreni poolu potencidlnich kandidati do managementu

Struktura Trainee-programu
Pro nazornéjsi pfedstavu o programu uvadim strukturu T-programu v soucasnosti probihajiciho
ro¢niku:
¢ 09/2002 — mési¢ni pobyt ve vyrobé&(odborné znalosti na teoretické Girovni)
¢ 10/2002 — 08/2003 — pracovni rotace: - rotace na cilové pozici
- modulova rotace
- zahrani¢ni staz (1-3 mésice)
¢ jazykové a PC kurzy — v prabéhu celého roku
¢ nadodborna priprava —cca. 11 dni v roce: -  spoluprdce v tymu
- argumentace a vyjednavani
- projektovy management
¢ (cast na koncernovém setkani Trainees (Cerven 2003 — cca 4 dny)
¢ tyden u obchodnika Skoda

¢ exkurze do pobo¢nych zavodu

Praxe ve vyrobé

Znamenda 1-mésiéni pracovni rotaci ve vyrobni oblasti, zpravidla na po¢atku programu.

Optimalni poradi:

Obr.7: Optimalni pofadi pracovnich rotaci ve vyrobni oblasti

LISOVNA

Zdroj:vlastni
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Modulova rotace

Modulovou rotaci rozumime pracovni rotace, které jsou zadouci z hlediska cilové pozice.

Tab.6: Ptehled vhodnych modulovych rotaci pro danou cilovou pozici (viz. priloha ¢.1)

Oblast E Oblast V

Oblast GQ Oblast T

Oblast P Oblast PO VL.ET.EC
Oblast V Oblast EN.EC
Oblast T Oblast E.V.GQ
Oblast Z Oblast V

Zdroj: Skoda Auto Intranet

Studijni informac¢ni bloky

Lze fici, 7e v podstaté existuji 2 zakladni studijni bloky, a to technicky blok a ekonomicky blok.
Trainees s ekonomickym vzdélanim si doplfuji své znalosti o Zaklady strojirenstvi. Tento
technicky blok je realizovan pfi Vysoké Skole Skoda Auto. Ugastnici Trainee-programu si takto
osvojuji zaklady vyrobniho procesu a ziskavaji zakladni znalosti v oblasti vyrobni technologie.
Vyuka technického bloku probihd spoleéné se studenty dalkového studia VS v pravidelnych

sobotnich terminech.

Trainees s technickym vzdélanim si rozsifuji své ekonomické znalosti v ekonomickém bloku
realizovanym Institutem pro primyslovy a finanéni management (IPFM — viz. vyse). Stézejnimi
predméty jsou Zaklady ekonomie a strategické simulace, jejichz cilem je ziskat zakladni védomosti
o ekonomickych adajich. Druhym pfedmétem je Management a zaklady Controllingu, ktery
probiha formou 3-dennich seminari pfi IPFM Praha a je zakonéen obdrzenim certifikdtu o

absolvovani seminare.

Hodnoceni ¢innosti

Hodnoceni &i vyhodnocovéni je ve své nejhrubsi formé porovnavani cili (zddouci chovani)
s vysledky (vysledné chovani). Totéz je nutné aplikovat také na Trainee-program, a proto, aby byla
zachovana zpétnd vazba, existuje dotaznik ,,Hodnoceni ¢innosti* (viz. priloha ¢.3). V tomto

dotazniku vedouci dané OJ hodnoti ¢innost Trainee v aktudlni rotaci.
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4.3.3 Trainee-program STEP 1999/2001

Dalsi prvek systému personalniho rozvoje ve firmé SkodaAuto as.. ktery probihal v letech
1999/2001, predstavoval Trainee-program STEP. Tento program byl opét zaméfen na kvalifikacni
pripravu Cerstvych absolventi vysokych $kol, av3ak lisi se od klasického Trainee-programu délkou
trvani. Trainee-program STEP trva 2 roky. Potfeba pracovnikii nejen s obchodnimi znalostmi, ale
se znalostmi z oblasti managementu byla a je pro firmu Skoda Auto klicova. Je tieba fici. ze
poptavka po kvalifikovanych zaméstancich vtéto oblasti je vétsi nez nabidka. Aby firma

eliminovala tento problém. zahajila 4. fijna 1999 Trainee program STEP.

Jiz na tomto misté bych rada uvedla, ze Trainee-program STEP (1999/2001) byl prvnim, ale
také zaroven poslednim ro¢nikem uskutecnénym ve firmé. Slo pouze o pilotni program a vzhledem
k omezené potiebé ze strany firmy nebyly odstartovany dalsi roéniky a ami se v soucasné dobé

zahajeni tohoto programu nepiipravuje.

Napln Trainee-programu STEP
- montazni linka

- vzdélavani

- ¢asovy rozvrh studia

- zavérecna prace

- pracovni rotace

- seminare nadodborné pripravy

- tyden u obchodnika

- info — schazky

Montazni linka
Vsichni STEP-Trainees absolvovali 2-tydenni pracovni pobyt na montazni lince v zavodé MB.
Tato praxe probihala na za¢atku programu pred tim, nez STEP-Trainees nastoupili do jednotlivych

organizaénich jednotek.
Cilem tohoto pracovniho pobytu je zejmeéna:

- seznameni se s vyrobou a pracovnimi postupy pii montazi

- poznani organizaéni struktury ve vyrobé a pracovni naplné v navaznosti na ostatni utvary.
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Vzdélavani

Béhem dvou let trvani Trainee-programu STEP absolvovali Jeho ucastnici studium na
Hospodarské fakulté pri THK Dresden v nasledujicich hlavnich pfedmétech:

- Podnikova ekonomie

- Narodni hospodarstvi

- Ugetnictvi

- Vedeni podniku
- Pravo

- Technické védy

Toto studium je zakonc¢eno obhajenim zévéreéné prace.

Studium bylo kompletné zajistovano hospodaiskou fakultou pii IHK Dresden. Pi jeho realizaci

spolupracuje IHK Dresden s Technickou Univerzitou v Liberci.

Casovy rozvrh studia

V tab. 7 uvadim ¢asovy rozvrh studia, tak, jak probihal v jiz zminénych 2 letech trvani Trainee-

programu STEP.

Tab. 7: Casovy rozvrh studia pro TP STEP

DATUM 'PREDMET MISTO STUDIA
4.-8.10. 1999 tZé.kIady podnikové ekonomie [HK Dresden
11.-15.10. 1999 | Technické veédy TU Liberec
18.-22. 10.1999 | Technické védy [HK Dresden
10.-14. 1. 2000 Pracovni pravo TU Liberec
17.-21. 1. 2000 | Zaklady ucetnictvi TU Liberec
6.-10. 3. 2000 Podnikova ekonomie — nakup, sklady [HK Dresden
13.-24.3.2000 | Technicka informatika IHK Dresden
|5.-15. 6. 2000 Nakladové a vykonoveé ucetnictvi TU Liberec
W-z 1. 6. 2000 Ucetnictvi a controlling orientovany na rozhodovani | TU Liberec
22.6.—-5.7.2000 | Technické veédy IHK Dresden
11.-26.9.2000 |Podnikova ekonomie, Logistika, Technicka|IHK Dresden




informatika

19.-13. 10. 2000 Narodni hospodafstvi TU Liberec

[_16,-24. 10. 2000 | Vedeni podniku IHK Dresden

125, 10-8.  11. Hospodafské pravo, Zahrani¢ni obchod, Zaklady | TU Liberec
2000 dani

| 8.-12. 1. 2001 Technicke védy IHK Dresden
15.-19. 1. 2001 Technicka informatika, Techniky vedeni/jednani [HK Dresden

| 29. 1.-8.2. 2001 | Techniky vedeni/jednani, Personalni vedeni [HK Dresden

'5-12.3.2001 | Narodni hospodafstvi TU Liberec
13.-20. 3. 2001 Marketing [HK Dresden

|

| |

[21.3.-11,4‘ 2001 |Planovaci hra TOPSIM. Podnikova ekonomie —|IHK Dresden
| |

|

| Visual Bussines
|

& S S s [
Zdroj: Skoda Auto Intranet

Zavéretna prace
Kazdy z ucastniki TP STEP byl povinen vypracovat béhem druhé poloviny studia zavérecnou
praci vrozsahu piiblizné 35 stran a to v Ceské i némecké verzi. Obhajoba zavérecné prace

probihala v némeckém jazyce.

Téma zavéreéné prace vyplyne zdohody mez uéastnikem TP STEP, cilovou oblasti a

Personalistikou managementu.

Pracovni rotace
Pracovni rotace jsou naplanovany podle Planu osobniho rozvoje (viz. piiloha ¢.4). Jejich
smyslem je poznani struktury a prace zejména téch organizaénich jednotek, které nejvice

spolupracuji s danou cilovou oblasti, a tim se cilené zapracovat pro konkrétni pozici ve firme.
Pracovni rotace by mély byt planovany tak, aby navazovaly na latku odpfednasenou

v jednotlivych studijnich blocich. Plan job-rotaci pripravuje vedouci cilové oblasti ve spolupraci se

STEP Trainee a Personalistikou managementu.
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Naklady spojené se studijnimi pobyty a naklady na piipadné zahranicni pracovni rotace nese
cilova oblast. Naklady na tuzemske sluzebni cesty nese vysilajici oblast. Po kazdé pracovni rotaci

hodnoti prisluSny vedouci pobyt ve své organiza¢ni jednotce.

Seminare nadodborné pripravy pro rok 2000 — 2001

Tab. 8: Seminare nadodbomneé piipravy 2000-2001

Komunikace. prezentace. rétorika I 29.1.-5.2.2000
Tymova spoluprace 123.2.—25.2. 2000
Orientace na zakaznika a strategie kvality f.’27'_ 4.—28.4.2000
Rizeni projekti P i

Konflikt, stres EOI
lTimemanagemem, Mément iZOOI

_Za‘r_oj: Skoda Auto Intranet

Tyden u obchodnika

Jednou z aktivit STEP-Trainees byl také tydenni pobyt u obchodnika SKODA. Cilem tohoto
pobytu je, aby kazdy poznal konkrétni atmosféru prodeje vCetné problematiky servisu a dalSich
obchodnich aktivit.

Info — schuzky
Byly jednim znastroji komunikace mezi Trainees, STEP-Trainees a Personalistikou

managementu i mezi Trainees a STEP-Trainees samotnymi.

- Organizace a program jsou zajistovany ze strany Trainees a STEP-Tramnees. Hlavnim cilem je
vyména aktudlnich informaci, pripominky a navrhy.

- Jednim z tkoli organizatort info-schiizky je i prezentace utvari, ve kterych pravé probiha jejich
pracovni rotace.

- Info-schiizka probihala kazdé 3, resp. 4 tydny.
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5. Vyhodnoceni dotazniku

Pro lepsi pfedstavu o tom. jak probiha dalsi vzdélavani a zvySovani kvalifikace ve firmé Skoda
Auto, jsem sestavila dotaznik — viz. pfiloha &. 5. Ukolem tohoto dotazniku bylo zjisténi vlivu Géasti
v Trainee programech na soucasné vykonavanou pozici ve firmé. Dotaznik byl rozeslan
konzultantkou Ing. Stehlikovou elektronickou postou 50ti byvalym Trainees. Z téchto 50ti

rozeslanych dotazniki mi odpovédélo 18 respondentu, coz predstavuje 36% navratnost.

Obr.8: Celkova navratnost dotazniku

Navratnost dotazniku

O neodpovédélo
@ odpovédélo

64%

Zdroj:vlastni

5.1 Vysledky dotazniku

Prvni otazky se tykaly zjisténi, zda se respondent ucastnil TP ¢ TP STEP a ve kterém roce
tento program absolvoval/a. Na dotaznik odpovédélo 15 absolventi TP a 3 absolventi TP STEP
z ro¢nikd 98/99 — 01/02.
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Obr.8: Navratnost dotazniku ze skupiny TP

TP

@neodpoveédélo

W odpovédélo
63,4%
Zdroy viastm
Obr.9: Navrat dotazniku ze skupiny TP STEP
TP STEP
O neodpovédélo
| odpovédélo
66.,7%

Zdroj:vlastni

Treti otazka: ..Co Vas motivovalo k pfihlaSeni se do TP/TP STEP?* vedla k témto odpovédim:
e zajem o atraktivni, nadnarodni firmu
* jedina moznost, jak si zajistit pracovni misto ve firmé
e ukonéeni VS a hledani prace
* moznost dalSiho vzdélavani, zvySovani kvalifikace, budovani kariéry
® moznost seznamit se s jednotlivymi atvary diky job rotacim
e prestiz samotného TP/TP STEP

¢ studium ekonomie v Némecku
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Smyslem 4. a 5. otazky bylo zjisténi, zda se shoduje cilovéa pozice, ktera byla sjednana v ramci
TP/TP STEP, se soutasné vykondvanou pozici ve firmé. Polovina respondentii uvedla, e stale
vykonavaji stejnou pozici, na kterou byli do firmy pfijimani. Druha polovina uvedla odli$nou
pozici, a to z nasledujicich divodu:
¢ lepsi perspektiva, zajimavéjsi prace
e lepsi uplatnéni vystudovaného oboru
e misto bylo v pribéhu TP zruseno
e organizacni zmeény na daném oddéleni

e dand pozice nespliovala o¢ekavani, jind predstava prace

Obr. 10: Shodnost soucasné pozice s cilovou pozici

Shodnost sou€asné pozice s cilovou
pozici

mstejna pozice
modlisna pozice

Zdroj:vlastni

Dale bylo zajimavé zpétné hodnoceni TP (Co zanechalo nejvétsi dojem?, Co v TP/TP STEP
chybélo?) at’ s odstupem jednoho roku &i 5ti let. A pravé toto zhodnoceni bylo smyslem 6. otazky.

Mezi kladné efekty T-programi rozhodné patfily:

e job rotace, diky kterym Trainees ziskali nejen v3eobecny pfehled o firmé, ale také
nepostradatelné osobni kontakty v jednotlivych atvarech firmy
*  moznost sledovat vznik nového produktu od prvni myslenky aZ po finalni produkt

* pristup k informacim, ke kterym se bézny zakaznik a lidé mimo firmu nedostanou

vynikajici atmosféra a komunikace mezi Trainees , pfijemné vztahy, dobry kolektiv
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e zajimavé koncernové setkani Trainees
e absolvované seminafe — napf. Tymova prace, Outdoor aktivity

e _nenasilny” prechod ze Skoly do pracovniho procesu

A co ucastnikum chybelo? Snad jen zahrani¢ni job rotace (ta je jiz v soucasné probihajicim TP

zahmuta), lepsi spoluprace s oddélenim ZX a kvalitnéjsi jazykové kurzy.

Cilem dalsi otazky bylo porovnani poznatkii. které nabizi $kola a na druhé strané praxe v ramci

TP/TP STEP. Mezi nejcasté;jsi odpoveédi patiilo:

e ziskani velkého mnozstvi novych technickych poznatki

e prvni zkuSenosti se fizenim personalu

e realne fungovani velke spolecnosti (slozitost vztahii mezi jednotlivymi oddélenimi v ramci
firmy)

¢ seminare, které, na rozdil od VS, nebyly jen teorii

e fungovani mezilidskych vztahi v pracovnim kolektivu

e nadodborna priprava (seminafe nadodbornych znalosti: Prezentace, Komunikace a asertivita,
Konflikt a stres, Tymova spoluprace, ale také nékteré pocitacové kurzy — napi. MS Access)

e studium na IHK Dresden

Otazka c. 8 se tykala délky TP/TP STEP, ¢ili zda ucastnikiim délka 1 roku v pripadé TP a 2 let
v pripadé TP STEP vyhovovala. Lze fici, ze odpovédi byly celkem shodné a Gcastnici si mysli, ze
délka téchto programu byla vyhovujici. Samoziejmé se nasly i vyjimky, kterym by vyhovoval TP
delsi (2 roky), ale také kratsi (1 rok).

Vzhledem k tomu. ze vétsinu odpovédi tvorili absolventi TP, nikdo divod ukonceni TP STEP

nezna. Toto bylo predmétem otazky €. 9.

Dalsi otazka znéla: ., Zcastnil/a byste se znovu TP/TP STEP?*. V odpoveédich na tuto otazku se
viichni respondenti shodli. Kdyby byli znovu v situaci, kdy pravé ukoncili studium na VS, T-
programu by se ziéastnili znovu. Povazuji TP za piijemné a nenasilné seznameni se s pracovnim
procesem, ziskani vétsiho prehledu a navazani kontakti pfi job rotacich . V soucasnosti by se do

jiného TP nehlasili, nebot TP jiz sviij ucel splnil a znamenal by spise ztratu odbornosti.
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Otazka ¢. 12 byla sméfovana na popsani konkrétni situace, ve které by ucast v TP usnadnila
vykon soucasné prace, a takovéto poznatky jim TP neprinesl. Respondenti uvedli nasledujici 2
hlavni okruhy nedostatki:

e zahraniéni staze a rotace. ¢ili moznost vyrazné zapracovat na budovani kontaktii
v koncernovych znackach a ziskani blizsich znalosti z koncernu VW

e kvalitni vyuka cizich jazykd, ktera by méla sméfovat k ziskani néjakého certifikatu na uréité
urovni vybraného jazyka

Otazka €. 13 je pravym opakem otazky ¢.12 a ma za kol popsat konkrétni situaci, kdy ucast
v TP pomohla pfi feSeni pracovnich problémii. Zde uvadim nékteré odpovédi:
e diky rotacim snazsi komunikace a feSeni problémi s ostatnimi oddélenimi
e znalost nékterych procesu vyroby
e seminai Komunikace, prezentace byl neocenitelnym pomocnikem v prezenta¢nich
schopnostech a dovednostech
e vyuziti nadodbomné pripravy v kazdodennich situacich
e lepsi onentace v organizaci firmy. znalost firemni kultury
e zdokonaleni némeckého jazyka pii studiu na IHK Dresden umoznilo ucastnikovi TP STEP

lepsi komunikaci pri nabéhu nového projektu

V otazce ¢. 14 jsem se respondentu ptala jaké dalsi programy ¢i kurzy pro zvySovani kvalifikace
ve firmé Skoda Auto absolvovali. Mohu fici, Zze se vétSinou jednalo o kursy osobniho rozvoje,
jazykové kurzy a kurzy informaénich technologii, které byly zajistovany firmou Skoda Auto.
Neéktefi ale také absolvovali externi $koleni (odbomé seminare) k prohloubeni znalosti vyzadujici
jejich profese. Mezi absolvované kurzy patrily:
¢ Orientace na zakaznika a strategie kvality
¢ Projektovy management
e Tymova prace
* Koucovani
e Techniky fizeni
* Manazerska hra — ucinna volba

¢ LP.D. program (viz vyse)

Dale bych rada uvedla, ze vSichni respondenti maji zajem o dalsi zvySovani své kvalifikace a ze
uvazuji o ucasti v dalsich odbornych seminafich, jazykovych a potitatovych kurzech, ale také
napr. o ucasti v I.P.D. programu, FNK ¢i FSE (popis viz vy$e).
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6. Zaveér

Na rozdil od dfivéjsi doby nam uz slovo kariéra nezni tak o3klivé. ba Je nam stale Castéji
pfipominano v pozitivnim smyslu. Proto neni divu, Ze o ni mnoho lidi usiluje. Vzdyt' kdo by nechtél

byt uspésny. mit zajimavou a dobfe placenou praci?

Myslim si, Ze jak TP. tak TP STEP nepiedstavuji jen snadny pfechod mezi vysokou skolou a plnym
pracovnim nasazenim. ale jsou jakymsi odrazovym mistkem pro planovéni dalsi kariéry ve firmé
Skoda Auto. Vycvik a rozvoj zaméstnancii je soucasné nastrojem uspokojeni jejich individualnich

potieb rozvoje a dosazeni lepsich vysledku a lepsiho postaveni.

Rozvoj a Skoleni zaméstanci patfi k nejbéznéjsim a nejnakladnéjsim ¢innostem v personalni
oblasti. Pracovnici ziskavaji nové poznatky. zvysuji si kvalifikaci, méni se jejich postoje. A pravé tyto

vyhody ¢ moznosti motivovaly Cerstvé absolventy VS, aby se do TP/TP STEP prihlasili.

Lze rici, ze ucast v T-programech nyni pomaha pfi feseni kazdodennich pracovnich problému.
Diky absolvovanym rotacim snaz$i komunikace s ostatnimi oddélenimi, lepsi znalost organizace firmy

a jeji kultury a dale vyuziti znalosti z nadodborné pfipravy.

Firma Skoda Auto nabizi svym zaméstnancum Siroké spektrum dalSich vzdélavacich aktivit —
jazykovymi kurzy, kurzy informacnich technologii pocinaje a kurzy osobniho rozvoje a specialnimi
programy pro kandidaty do managementu konce. Je samoziejme, ze firma umoziuje svym

zaméstnanciim vyuziti riznych odbornych seminari a skoleni konanych mimo firmu.

Zavérem bych rada uvedla, ze pravé iastnici T-programi predstavuji pro firmu obrovsky ristovy
potencial a ze vsichni maji zajem o dalsi zvySovani kvalifikace a Ze uvazuji o ucasti v dalSich
odbornych seminarich, jazykovych a pocitacovych kurzech. ale také napt. o ucasti v [.P.D. programu,

FNK ¢i FSE.
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www.skoda-auto.cz

www.skoda-auto.com

Interni piedpisy Skoda Auto, as.

Firemni materialy firmy Skoda Auto, as.

Intranet. Skoda Auto, a.s.
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8. Prilohy

8.1 Seznam priloh

priloha:

&.1: Organizaéni struktura: Skoda Auto, as.

¢.2: Plan osobniho rozvoje pro management

¢.3: Hodnoceni ¢innosti

¢.4: Plan osobniho rozvoje (Plan rotace)

¢.5: Dotaznik ( Vliv u¢asti v Trainee programu (TP STEP) na Vasi
soucasnou pozici ve firmé Skoda Auto, a.s.)
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PLAN OSOBNIHO ROZVOJE
PERSONLICHER ENTWICKLUNGSPLAN

i OsoBNi DATA / PERSONLICHE ANGABEN

Osobni &islo/ Stammnummer
Ginnost/ Tatigkeit

Titul/ Titel

Prijmeni/ Name

Jméno/ Vorname

Datum narozeni/ Geburtsdatum
Misto narozeni/ Geburtsort

Vzdélani (8kola, fakulta, obor/ e —— 3
Ausbildung (Schule, Fakultat, Fachrichtung) = = 12
0J (zkratka)/ OE (Kurzel) e e —\E

Nakl. stf. / KST = Telefon = : Fax

. JAZYKOVE ZNALOSTI/ SPRACHKENNTNISSE

(0- MATERSTINA, 1 — JEDNACI, 2 — HOVOROVE, 3 — ZAKLADNI)

(0-MUTTERSPRACHE, 1-VERHANDLUNGSSICHER, 2-UMGANGSSPRACHE, 3-GRUNDKENNTNISSE)
JazyKIUROVER —  Jazvk{UROVER ~ JAzvK/UROVEN - JAzvK/UROVEN"
SPRACHE / NIVEAU — — SPRACHE /NIVEAU - SPRACHE /NIVEAU . SPRACHE / NIVEAU

[Il. PRAXE VE SKODA AUTO / (BERUFSERFAHRUNGEN BEI SKODA AUTO)

OBLAST -1 " "FUNKCE: =l it CINNOST - . o ke 0OBDOBS
BEREICH | FUNKTION | TATIGKEIT: =54 % = = ZEITRAUM

§

|
JINE PRACOVNI ZKUSENOSTI / (SONSTIGE BERUFSERFAHRUNGEN)

g’OLECNOST MisTO FUNKCE EINNOST "OBDOB
GESELLSCHAFT STANDORT FUNKTION TATIGKEIT : - ZEITRAUM




PLAN OSOBNIHO ROZVOJE
PERSONLICHER ENTWICKLUNGSPLAN

SEMINARE (NA ZAKLADE ANALYZY SLABYCH A SILNYCH STRANEK) /
SEMINARE (ANHAND EINER STARKEN- UND SCHWACHENANALYSE )

JOB ROTACE/ JOB-ROTATIONEN
04/ Qe FUNKCE/FUNKTION OBDOBI/ZEITRAUM

PROJEKTOVA PRACE/ PROJEKTARBEIT
NAZEV PROJEKTU/ PROJEKTTITEL OBDOBI/ZEITRAUM

| ZAHRANIGNI POBYT/ AUSLANDSAUFENTHALT

SPOLECNOST/ MisTo/ QJIOE  FUNKCE/ OBDOBI/ZEITRAUM
GESELLSCHAFT STANDORT FUNKTION
| DATUM PODPIS PRACOVNIKA/ PoDPIS PRIMEHO NADRIZENEHO/

UNTERSCHRIFT DES MITARBEITERS UNTERSCHRIFT DES VORGESETZTEN




JMENO HODNOCENEHO/ Name des Beurteilenden:
ORGANIZACNi JEDNOTKA/ ORGANISATIONSEINHEIT:

|
|

DOTAZNIK ODHADUJICI POTENCIAL ZAMESTNANCE
MA-POTENTIALEINSCHATZUNGSFRAGEBOGEN

VYPLNI VEDOUCI A ZASLE UTVARU ZM/ VOM VORGESETZTEN AUSZUFULLEN UND AN ZM ZU SCHICKEN

[ :

S

kala hodnoceni/Bewertungsskala:

1 - nedostatecny/ unzureichend
3 - existuje/ vorhanden
6 - vysoky/ hoch

1. Vnitini motivace/

Innerer Antrieb, Motivation

11213 4 5.6

Ochota uéit se v odborné oblasti/
Fachliche Lernbereitschaft

Qchota ucit se v nadodborné oblasti/
Uberfachliche Lernbereitschaft

|

Iniciatival
Initiative

Vule vytvaret/
Gestaltungswille

Orientace na vykon/
Leistungsorientierung

Sebereflexe/
Selbsteinschatzung

2. Podnikatelské schopnosti/ Untemehmensche Fahigkeiten

Orientace na zakaznika/

| Kundenorientierung

Ekonomické mysleni/
Wirtschaftliches Denken

}3. Kognitivni schopnosti/ Kognitive Fahigkeiten

Schopnost resit problémy/
Problemligseféahigkeit

Schopnost rozhodovat/
Entscheidungsfahigkeit

Schopnost planovat a organizovat/
Organisations- und Planungsfahigkeit

i4 Socialni kompetence/ Soziale Kompetenzen

Motivace zaméstnancul/
Mitarbeiter motivieren

Komunikativnost/
Kommunikationsfahigkeit

Tymovost/
Teamfahigkeit

I
|
|
!
|

PfesvédCovani, prosazovani/
Uberzeugen, Durchsetzen

NY



HODNOCENI CINNOSTI
BEURTEILUNG DER TATIGKEIT

Trainee:

Prijmeni/Name

Jméno/Norname

Planovana cilova oblast / geplanntes Zielbereich
Vedouci cilové oblasti / Leiter des Zielbereich
Aktualni rotace / aktuelle Job-Rotation
Vedoucidané OJ/ Leiter der OE

Konzultanti dané OJ/ Konsultanten der OE
Obdobi rotace / Zeitraum der Job-Rotation

- Osooslf SINNOST, CiLE /

TATIGKEIT, ZiEL

VYSLEDEK SPLNEN

INESPLNEN
 ERGEBNISS
ERFULLTINICHT ERFULLT

Vnitini motivace, iniciativa/lnnerer Antrieb, Inftiative 1 2 3 4 5
Kvalita pracovnich vystedkli/Qualitst der Arbeitsergebnissen | 1 21 13 4 5
Vyuzitl odbornych znalostifFachkenntnissenverwertung 112131418
FlexibilitafFlexibititat 1 2 3 | 4 5
Spoluprace, tymovostMitarbeit, Teamfanigkeit BEIEFEN T =
Schopnost planovat a organizova¥ Grganisations- und 1 2 3 4 5
Planungsfahigkeit |

Schopnost fesit problémy/Problemidsefihigkeit 1 2 |3 4 5
KomunikativnosttKommunikationstdhigkeit 1 2 3 4 5

1- zaporny extrém / negative Uberspitzung 4- nadprumérna hodnota / Uberdurchschnittlicher Wert

2- nizka hodnota / niedriger Wert 5- kladny extrém / posttive Uberspitzung

3-bézna hodnota / Ublicher Wert

DOPORUGENT K DALSIMU OSOBNIMU ROZVOJH EMPFT 1 ' 1NG ZUR WEITEREN

Vedouci OJ/Leiter OE: Trainee:

& Evni i Sinfrh YilnsBocl] Kal
: 3 ivdnu renrns Sil-or manaaamentu v ramci sorsvy personélnich zale o H
.= ; e Sini idai vh: nowZivany Person an I Vv } i
Souhlasim, aby vwée uvedené personéini idaje byly pouz

Gnlichen Daten ] rsonalwesen Management verwaltet und verwendet werder
: 4 of i R rséinlichen Daten vom Personalwesen 1age
se mé osoby/Hiermit stimme ich zu, dall meine 0.g. pers



Plan rotace
Zakladni Gdaje
Jmeéno — Trainee :
Planovana cflova oblast :

Vedouci cflové oblasti :

Pribéh rotace

Piiloha 2/1

Obdobf 0lJ Hlavni cil a obsah pobytu  Odsouhlaseni s vedoucimi O)

(Podpis a razitko)

B&hem programu by mél byt zadan jeden procesné orientovany projekt.

Upozornéni: Odsouhlasent s vedoucimi plan. OJ zajistf sekretariat ved. clové oblasti.

Podpis a jmenovka vedouciho Cilové ObIASti: ...

20T Fo T 7 11y =TS

TRAINEE PROGRAM




priloha &.5 DOTAZNiK

Vliv ucasti v Trainee programu (nebo TP STEP) na Vasi soucasnou
pozici ve firmé Skoda Auto, a.s.

1) Jste absolventem Trainee programu(TP) nebo TP STEP?
2) Ve kterém roce jste se ucastnil/a TP/TP STEPu?

3) Co Vas motivovalo k pithladeni se do tohoto programu?
4) Jaka byla Vase cilova pozice ve firmé dle TP?

5) Jaka je Vase soucasna pozice ve firmé? (Jestlize se sou¢asna pozice neshoduije s cilovou
pozici, uved'te, prosim, divody této rozlisnosti.)

6) Zhodnotte zpétne TP/TP STEP (Co na Vas nejvice zaptsobilo? Co nechalo nejvétsi
dojem? Co Vam v TP chybélo?............)

7) Jake nove poznatky Vam prinesl TP/TP STEP, kter¢ jste neziskal/a v pribé&hu studia na
VS ¢&i S§?

&) Vyhovovala Vam délka TP/TP STEP?

9) Znate duvod ukonc¢eni TP STEP?

10) Zucastnil/a byste se znovu TP/TP STEP? (Pro¢?)

11) Motivuje Vas u¢ast v TP/TP STEPu pfi vykonu Vasi soucasné prace?

12) Co Vam v TP/TP STEP chybélo a nyni by Vam usnadnilo, pomohlo ve Vasi praci?
(Uved'te, prosim, konkrétni situaci. )

13) Uved'te naopak konkrétni situaci, kdy Vam ucast v TP/TP STEPu pomohla pfi feseni
pracovnich problému.

14) Uved'te jakymi dalimi programy, kurzy...pro zvySovani kvalifikace jste u firmy Skoda
Auto prosla?

15) Charakterizujte, popiste programy, kurzy z ot.14).

16) Uvazujete o ucasti v dalSim programu, kurzu...., ktery by mohl pfispét ke zvy3eni Vasi
kvalifikace?

16) Jestlize jste odpovédél/a kladné na ot.16), uvedte charakteristiku tohoto programu, kurzu
a dale uved'te divody Vasi casti.

17) Osobni udaje: vystudovana VS, rodinny stav.vek



