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Abstrakt

Hlavnim cilem této bakalarské prace je posoudit efektivitu
vzdélavacich aktivit ve spolecnosti AAA Auto. Prvni ¢ast této prace je
teoretickym vychodiskem ohledné systému vzdélavani v podnicich. Na
teoretickou Cast navazuje prakticka ¢ast, kterd vychazi z vysledkt analyzy,

dotaznikového Setfeni a rozhovord se zaméstnanci a trenéry.

Klicova slova: systém podnikového vzdelavani, rozvoj zaméstnanct,

potieba vzdélavani, hodnoceni vzdélavani

Abstract

The main objective of this bachelor's thesis is to analyze effectivness
of education system in the company AAA Auto. First part of the thesis is
theoretical foundations about educating systems in companies. The
theoretical part is followed by an analytical section which is based on the
results of analysis, questionnaries and discussion with employees and

trainers.

Key words: Company education system, staff development, education need,

education evaluation
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Uvod

Tato bakalaiska prace se zabyva tématem analyza systému
vzdélavani v konkrétni spole¢nosti. Podnikové vzdélavani, které hraje
dualezitou roli v ramci celozivotniho uceni, je efektivnim nastrojem
zvySovani konkurenceschopnosti podniku. Podminky dnesni trzni
ekonomiky vyvijeji na spole¢nosti soustavny tlak. Ten je zptisoben mj.
vlivem rostouciho mnozstvi konkurence, technologickymi inovacemi,
rozvojem oblasti podnikani ¢i vznikem novych procest a pracovnich
¢innosti.

Uspésnost podniki se odviji od jejich schopnosti pruzné reagovat
na zmény a vzdélavani tak mize predstavovat vyznamny zdroj
flexibilnich zaméstnanct. Lidské zdroje jsou a budou podstatnou soucasti
kazdé organizace. Ne vzdy, jsme schopni odhadnout, jaky bude vyvojovy
trend, jaké softwary budou vyvinuty a jakym zptisobem to ovlivni trzni
podnikani. Jestlize si podnik vybuduje zakladnu loajalnich a pruzné
reagujicich zamé&stnancu, ktefi jsou ochotni ucit se nové véci, pak tento

podnik bude vzdy disponovat konkuren¢ni vyhodu.



1 Cil prace a metodika

1.1 Cil prace
Cilem této bakalaiské prace je posoudit efektivitu vzdélavacich

aktivit ve spole¢nosti AAA Auto. Pomoci dotaznikového Setfeni je
zkoumana mira spokojenosti zaméstnancu se systémem podnikového
vzdélavani. V ramci této hlavni vyzkumné otazky jsou zodpovidany i1 otazky
dil¢i, jez zjist'uji subjektivni hodnoceni zaméstnanci v konkrétnich oblastech
vzdélavani. Vyhovuje zaméstnancim frekvence potadani skoleni a
vzdélavacich aktivit? Jsou spokojeni s obsahovou a tematickou naplni téchto
Skoleni? Vnimaji Skoleni a tréninky jako nastroje pro zlepSovani svého
pracovniho vykonu na dané pozici? Na zaklad¢ vysledkt analyzy a
dotaznikového Setteni je provedeno zhodnoceni efektivity soucasného
systému vzdélavani ve spolecnosti AAA Auto a jsou navrzena konkrétni

doporuceni pro jeho zlepSeni.
1.2 Metodika

Bakalatska prace sestava ze dvou ¢asti.

Prvni ¢ast prace se zabyva literarni reSersi. Jsou zde vymezeny
zékladni pojmy a srovnany nazory riiznych autort, jez se danou tématikou
zabyvaji. Poté se vénuji podnikovému vzdélavani v kontextu s legislativou
Ceské republiky. Nasledné popisuji mozné piistupy k rozvoji lidskych zdrojt
a jejich vyhody i nedostatky. Dale je systematicky popsan cyklus
podnikového vzdélavani, véetné vymezeni jednotlivych jeho ¢asti. Terminy
podnikové vzdélavani, firemni vzdélavani ¢i vzdélavani zaméstnanci jsou v
tomto textu chapana jakoZto vzdjemna synonyma. Divodem je snaha o
snazsi provdzanost s mnoZzstvim odborné literatury, jez se tomuto tématu
vénuje.

Druh4, prakticka ¢ast prace, vychazi z informaci ziskanych jednak
béhem studia odborné literatury a jednak uskute¢nénou analyzou systému
vzdelavani, ktera vychazi z informaci ziskanych béhem rozhovorti se
zaméstnanci spole€nosti, dale z informaci ziskanych z internich dokumenti a
zejm. pak z rozhovori s trenéry z oddéleni vzdélavani a rozvoje. Soucasti

prace je 1 kvantitativni vyzkum, ktery je proveden formou dotaznikového



Setfeni a jehoZ pomoci zjist'uji spokojenost zaméstnanct se systémem

vzdélavani.

Dotaznik je tvotfen celkove 8 otazkami, z cehoz 2 otazky jsou povahy
socio-demografickych otazek (7 - 8), 2 otazky jsou oteviené a 4 otazky jsou

typu ,,multuple choice®.

1. Rozhodné ano
2. Spise ano

3. Nevim

4. Spise ne

5. Rozhodné ne

2 Literarni reSerse

3 3.1. Vymezeni pojmii

Podnikové vzdélavani se zaméfuje na formovani jednak v oblasti
pracovnich schopnosti a jednak v oblasti osobnostnich ryst zaméstnanci.
Koubek (2006, s. 239-242) dale uvadi, Ze proces formovani pracovnich

schopnosti v sobé¢ celkové zahrnuje 3 oblasti:



a) oblast vseobecného vzdeélavani
b) odborného vzdélavani

c) oblast rozvoje

Oblast vSeobecného vzdélavani souvisi s procesem socializace a enkulturace

jedince do spolec¢nosti. Jeji pomoci si vytvarime zakladnu znalosti a
dovednosti, na které nasledné miizeme stavét a rozsitovat ji. Tato oblast je

fizena statem.

Oblast odborného vzdé€lavani je zaméfena na zaméestnani. Spada do ni jednak

ptiprava na vykon budouciho povolani, jeZ probiha mimo podniky, jednak
orientace, doskolovani a rekvalifikace, jez jsou vétSinou fizeny podnikem.
Rekvalifikace mlize a nemusi byt fizena podnikem. Velké mnoZzstvi

rekvalifikaénich kurzt je iniciovadno stidtnimi institucemi.

Oblast rozvoje se, spise nez na formovani pracovnich schopnosti na
konkrétnim pracovnim misté, zaméfuje na kariéru jedince a rozvoj jeho
zpusobilosti vS§eho druhu. Rozvojové aktivity si kladou za cil maximalizovat
vyuziti pracovnikova potencialu, zvysit jeho flexibilitu a pfipravit ho tak na
naro¢né a komplexni pracovni projekty.

Vyznamnou roli zde hraje i formovani osobnostnich ryst clovéka potazmo
zaméstnance. Zde rozliujeme, zda je rozvoj fizen podnikem (a jedna se tedy

o rozvoj zam¢stnancil) ¢i nikoliv.

Vzdé¢lavaci aktivity jako orientace, doskolovani (pfipadné
rekvalifikace) a podnikem fizeny rozvoj zaméstnancti spole¢né vytvaii
systém podnikového vzdélavani (Koubek, 2006). Zapojuje se v ném
personalni utvar, nékteré podniky maji i samostatny utvar vzdélavani
zaméstnanctl, a dale zejm. liniovi manazeii. Site systému podnikového
vzdé¢lavani se odviji od podnikové strategie, personalni politiky, kterou
uplatnuje, ale i od velikosti podniku respektive mnozstvi jeho zaméstnanci.
Vzdélavani predstavuje jednu z personalnich ¢innosti. Koubek (2006, s. 20-

22) uvadi 10 vSeobecné ptijimanych typu personalnich ¢innosti.

1) Tvorba a analyza pracovnich mist



2) Ziskavani, vybér a prijimani zaméstnancii

3) Rozmistovani zaméstnanci a ukoncovani pracovniho poméru
4) Persondlni planovani

5) Hodnoceni pracovniho vykonu

6) Odmeénovani

7) Vzdélavani

8) Pracovni vztahy

9) Péce o zaméstnance

10) Persondalni informacni systém

Konkrétni podoba personalni prace, vykonavané skrze vyse
jmenované ¢innosti, je uréena samotnymi podniky. Ty urcuji, jakou miru
dilezitosti bude mit ve srovnani s ostatnimi procesy, jaky bude rozsah

vykondvanych €innosti, jaké pravomoci, atd.

3.2. Rizeni lidskych zdroji

Dle Koubka (2006, s. 13) je fungovani kazdého podniku podminéno
existenci 4 vzajemné propojenych funkénich zdrojti, mezi néz patfi:

a) lidské zdroje

b) materilni zdroje

c) finan¢ni zdroje

d) informacni zdroje

vvvvvv

automatizace podniku, jsou to vzdy lidé, kdo uvad¢ji do pohybu, fidi a viibec
ptedurcuji vyuziti vSech dalSich vstupt. Jejich fizeni ma rozhodujici vliv na
plnéni ciltl i na konkurenceschopnost daného podniku.

Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje novodoby piistup k fizeni lidi
v podniku. Tento pojem nahradil, do té doby uzivany, termin ,,personalni
fizeni* (Armstrong, 2007, str. 27). Rizeni lidskych zdroji je charakteristické
strategickym planovani a fizenim veskeré personalni prace v souladu
s podnikovou strategii. Dal$im vyznamnym prvkem je decentralizace.

V praktickém fizeni lidskych zdroju tak posiluje pravomoc a odpovédnost



jednotlivych liniovych manazert. Jednim z elementarnich cili fizeni
lidskych zdrojt je zajistit, aby podnik dosahoval vytyCenych cilti pomoci
svych zaméstnancu. Nutno vSak dodat, ze neexistuje univerzaln¢ platny
popis fizeni lidskych zdroja, jelikoz kazdy podnik je jedine¢ny a stejné tak
jeho zaméstnanci.

Storey (2007, s. 11) tvrdi, Ze tizeni lidskych zdroji ma 2 mozné
dimenze, které svou platnosti pfevysuji vSechny ostatni charakteristiky.
Rozlisuje ,,mekkou* a ,,tvrdou* dimenzi fizeni lidskych zdroju.

Tvrda dimenze je podnikatelsky orientovanym a ekonomickym
zpisobem fizeni lidi, stejné jako ostatnich zdroju podilejicich se na tvorbé
produktivity podniku. Klade dliraz na nezaujaté a chladné racionalni
planovani.

Mékka dimenze naopak vyzdvihuje dilezitost komunikace, motivace,
rozvoje, kultury. Na zaméstnance je pohliZzeno, jako na zdroj konkuren¢ni

vyhody, ktera plyne z jeho schopnosti a jeho oddanosti.
3.2.1. Rozvoj lidskych zdroji

., Rozvoj lidskych zdrojii spociva v poskytovani prilezitosti k uceni,
rozvoji a vycviku za ucelem zlepSovani vykonu jedince, tymu i organizace.

Armstrong, 2007, s. 441

Strategicky rozvoj lidskych zdrojt predstavuje novy piistup ke
vzdélavani a rozvoji zaméstnanct podniku, kdy na zaméstnance neni
pohliZeno jako na ndkladovou polozku, ale je vniman jako soucast aktiv a
spolutviirce konkuren¢ni vyhody podniku. Tento pfistup se soustfedi na
dlouhodobé formovani, rozvoj a ptenaseni potiebnych schopnosti, znalosti a
dovednosti tykajicich se podnikovych procest. Ugelem je efektivni fizeni
znalosti, neustalé zlepSovani procest a vykonnosti jedinci, utvart a celého
podniku. Pro dosazeni téchto cilti je nezbytné, aby veskeré plany rozvoje
lidskych zdroj byly implementovany do podnikové strategie.

Dle Vodaka a Kucharc¢ikové (2007, s. 65) je jednim z kritérii
ucinnosti podnikem zvoleny ptistup. RozliSuji 4 Grovné tohoto pfistupu

k rozvoji lidskych zdroji.



1. Na nejnizsi urovni je rozvoj lidskych zdroji spise povahy
operativni. Vychazi z aktudlnich potteb vzdélavani a ma spise povahu
odstranovani nedostatki. Tento pfistup ve vysledku znamena realizaci
nahodilych programi vzdélavani pro mensi mnozstvi zaméstnanct. Tyto
programy na sebe vétSinou obsahem nijak nenavazuji, realizuji se

nepravidelné a vysledné byvaji v podnikovém kontextu, zcela neefektivni.

2. Na vyssi urovni jde 0 organizovanéjsi formu planovani vzdélavani
v podniku. Obvykle je z fad zamé&stnanct vybran jedinec, ktery nasledné

pred vedenim prezentuje vybrané vzdélavaci programy.

3. Na jeste vyssi urovni je zduraznovano priabézné uceni a spoluti¢ast
zamé&stnancl na planovani obsahové stranky programi. Jednotlivé programy

vychazi ze skuteénych organiza¢nich nedostatki.

4. Na nejvyssi urovni muzeme jiz hovofit o strategickém ptistupu ke
vzdelavani zaméstnancl. Programy vzdélavani se planuji a realizuji
pravidelng, nemaji povahu odstraiiovani chyb, ale pfedstavuji komplexni
ptistup ke vzdélavani zaméstnanct, ktery je v souladu se strategii podniku.
Tento pfistup pro podniky znamend vyssi investice, které se jim vSak ve
sttednédobém az dlouhodobém horizontu vraci, jelikoz maji ve svych fadach
vykonné zaméstnance, ktefi tak zvySuji konkurenceschopnost a prosperitu

podniku.

3.2. Legislativni ramec

V Ceské republice je legislativa tykajici se vzdélani zamé&stnanci
upravena zejména zakonikem prace. Konkrétné je vymezena v ¢asti desate,
hlavé I1. jako odborny rozvoj zaméstnancii. Dle §227 patti do odborného
rozvoje zaméstnancii zejm. zaskoleni a zauceni, odborné praxe absolventi

skol, prohlubovani kvalifikace a zvySovani kvalifikace.

Zaskoleni a zauéeni



Zaskoleni a zauceni je dle §228 zaméstnavatel povinen zajistit vzdy,
kdyz pfijima zaméstnance bez piislusné kvalifikace. Je-li to nutné, plati tato
povinnost i pro pfipad, kdy zaméstnanec prechazi na nové pracovisté ¢i novy

druh prace z ditvodl zplisobenych zaméstnavatelem.

Odborna praxe absolventi Skol

Praxe je nezbytnym doplnénim nabytych teoretickych znalosti
praktickymi zkuSenostmi a dovednostmi, které jsou pro vykon prace potieba.
Zaméstnavatelé jsou povinni absolventiim $kol takovouto praxi zabezpecit.
Absolventem rozumime zaméstnance, jehoz odborna praxe je kratsi nez dva

roky po uspésném zakonceni studia.

Prohlubovani kvalifikace

Prohlubovani zahrnuje udrzovani, obnovovani a prubézné doplnovani
kvalifikace zaméstnance, které v§ak nemeéni jeji podstatu. Zamestnavatel
mize zaméstnanci ulozit povinnou tcast na takovém programu, jez k
prohlubovani kvalifikace slouzi. Je v§ak povinen uhradit veskeré naklady
s tim spjaté. Typickym ptipadem jsou Skoleni pro podnikové Gcetni pii

zménach zakona.

ZvySeni kvalifikace

Vede ke zméné jeji podstaty a hodnoty. Spada sem téz ziskani nebo
rozsifeni kvalifikace pro potfeby zaméstnavatele. Dle § 232 musi byt
zaméstnanci v pribéhu zvySovani své kvalifikace poskytnuto pracovni
volno, aby se tak mohl ucastnit vyucovani, vyuky nebo $koleni, a aby se
mohl pfipravovat a nasledné vykonavat zkousky. Za to zamé&stnanci nalezi
nahrada mzdy nebo platu ve vysi primérného vydélku. Zaméstnavateli na
oplatku nélezi pravo sledovat priibéh a vysledky procesu zvySovani-
kvalifikace.

Se zvySovanim kvalifikace souvisi také kvalifikacni dohoda. Pokud ji
zaméstnanec spolu se svym zaméstnavatelem uzavie, znamena to pro néj
zévazek setrvani u zaméstnavatele v zaméstnani po urc¢itou dobu, nejdéle
vSak po dobu péti let, a to od okamziku zvyseni své kvalifikace. V opacném

pfipad¢ je zaméstnanec povinen zaméstnavateli uhradit naklady, jeZ na



zvyseni jeho kvalifikace vynalozil. Plati to 1 v pfipad€, kdy zaméstnanec od

zamgstnavatele odejde ptred tim, nez dojde ke zvySeni kvalifikace.

3.3. Systematické podnikové vzdélavani

Aby podnikové vzdélavani opravdu vedlo ke zvySeni vykonnosti
podniku, musi byt v souladu s podnikovou strategii a zaroven musi byt
systematické. Nutnym predpokladem zajiSténi systemati¢nosti je existence
urcité organizacni struktury (Hronik, 2007, s. 127). Jejimi zastupci byvaji
obvykle personalisté ¢i specialisté z oddéleni lidskych zdrojt, kteti zajist'uji
organizacni zélezitosti vzdélavani.

Systematické podnikové vzdélavani je sekvenci 4 fazi, jez spolecné
vytvaii cyklus. Jednotlivé faze jdou v poradi poc€inajici identifikaci mezery a
analyzou potieb, dale planovanim vzdélavaci aktivity, realizaci a naslednym

vyhodnocenim. (Buckley a Caple, 2007, s. 24).

Obrazek 1: Cyklus systematického podnikového vzdélavani

Identifikace

mezery a
analyza potieb

Zhodnoceni
efektivity
vzdélavani

Planovani
vzdélavani

Realizace

vzdélavaci
aktivity

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Buckley a Caple (2009)



Uvedené schéma je vhodné pojimat jako pracovni pomticku.
Podniky, jez aplikuji systematicky pfistup ke vzdélavani svych zameéstnanci,
Casto definuji vlastni verze tohoto schématu. Buckley a Caple (2009, s. 25)
vSak tvrdi, Ze vSechny tyto verze, a¢ mohou na prvni pohled ptsobit odlisné,
jsou si ve skute¢nosti podobné. Nehled¢ na forméat a individudlni variace

vSechny zahrnuji ¢innosti, jez spadaji do vysSe zminénych 4 fazi.

V odborné literatuie, jez se zabyva problematikou podnikového
vzdélavani, jasné prevlada nazor prosazujici klady Systematického ptistupu.
Ten poskytuje jak podniku, tak jeho zaméstnancim velké mnozstvi vyhod.
Koubek (2006, s. 244-246) zduraznuje piedev§im nasledujici vyhody

systematického pristupu:

e soustavné formuje pracovni schopnosti zaméstnanct dle
aktualnich potfeb podniku

e predstavuje idedlni zptisob nalézani a vyuzivani vnitinich
zdrojl pro pokryti dodate¢né potieby zaméstnancl

e zlepSuje vztah zamé&stnancd k podniku

e zvySuje socialni jistoty a motivaci zaméstnanct

e zlepSuje a rozsifuje znalosti, dovednosti i osobnost
zameéstnanct, ¢imz zvysuje jejich Sance na kariérni postup

e zvySuje konkurenceschopnost a trzni cenu jednotlivych
zamé&stnanct na trhu prace

e zvySuje atraktivitu podniku na trhu prace, ¢imz usnadiuje

ziskavani a stabilizaci zaméstnanct

3.4. ldentifikace mezery a analyza poti'eb

Dulezitym tivodnim krokem, pfi planovani vzdélavani a rozvoje
zaméstnancti podniku, je identifikace mezery a analyza potieb. Castymi
iniciatory vzdélavani byvaji liniovi manazefi, ti se ostatn€ velmi ¢asto

Vv riizné mife podileji 1 na celém procesu vzdélavani. Pti provadéni analyzy



vzdy nejprve nashromazdime dostatek relevantnich informaci. Vhodnymi

vychozimi zdroji jsou Vv prvni fad¢:

e podnikova strategie
e popis a specifikace pracovniho mista

e hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct

Da se fici, ze obecné tedy analyzujeme informace, jez se tykaji
celého podniku, jednotlivych pracovnich pozic a zaméstnancii, zastavajicich
tyto pozice. Tyto udaje je vhodné zvazovat i v kontextu mimopodnikového
prostiedi.

Strategie v sob¢ zahrnuje vizi, poslani a dil¢i podnikové cile. M¢la
by jasné a srozumitelné definovat, pro¢ podnik vznikl - jaky je jeho smysl a
¢eho chece dosdhnout — kam smétuje. Neméné dilezité je pak i jeji
implementace do mysli zaméstnanct. Podnikova strategie by méla fungovat
jako tmel, ktery spojuje a sjednocuje mysleni a chovani zaméstnancti, jez
spole¢nym usilim pfispivaji k dosazeni podnikovych cili. Efektivni
programy vzdé€lavani jsou vzdy planovana v kontextu s podnikovou strategii.

Dale je tfeba zjistit aktudlni stav znalosti a dovednosti zaméstnanc.
Vychazime zde napft. z popisu a specifikace pracovniho mista, ve kterém
jsou pozadavky (v€etné vykonnostnich standardi) na jednotlivé pozice
definovany. Ty nasledn€ porovnavame s hodnocenim pracovniho vykonu
zaméstnanct, abychom nasli nedostatky, které je tieba odstranit.

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance by mélo byt provadéno
pravidelné€ a vysledky by se mély peclivé zaznamenévat. Zaroven, ¢im
podrobnéji jsou vyse zminéné zdznamy vedeny, tim spiSe budou relevantnim
a smérodatnym zdrojem potiebnych informaci.

Potfeba vzdélavani vSak nemusi vyvstavat jen z vysledkti hodnoceni.
Dalsim piipadem je situace, kdy v podniku dochazi ke zménam v souvislosti
se zavedenim nové technologie, zménou organizace prace, zménou
legislativy, atp. V tomto piipadé je tieba identifikovat budouci pozadavky na
zaméstnance na konkrétnich pozicich (potazmo pozadavky na celd oddéleni),

dale vztdhnout je k sou¢asnym pozadavkiim a nasledn¢ stanovit vhodny



zpisob, jak zaméstnance ptipravit. Dllezité je, aby se budouci pozadavky
definovaly s ohledem na strategické podnikové cile.

Zde je patrna jedna z vyhod systematického ptistupu ke vzdélavani.
Dochazi-li v podniku ke zménam, miize byt potieba, aby se vzdélavani
realizovalo paralelné se zavadénim zmén. V¢asné realizované vzdélavani
muze pfedejit moznym komplikacim. Stejné tak vcasné informovani a
piiprava zaméstnancl, mize mit velmi pozitivni vliv na akceptaci a priabeh
zavadéni zmén. Jak jiz bylo uvedeno, systematicky piistup posiluje kladny

vztah zaméstnance vic¢i podniku a zaroven zvysuje jeho motivaci.

Obecné, potfeba vzdélavani mize vyplynout z riznych divodl a
neexistuje univerzalni postup, jez by byl vhodny pro identifikaci mezery a
provedeni analyzy potieb vzdélavani. Plati, Ze v této uvodni fazi cyklu
vzdélavani jde obecné o porovnani dvou trovni. Na jedné stran¢ mame
soucasnou uroven vykonu a na druhé tu pozadovanou. Rozdil mezi témito
dvéma trovnémi piedstavuje vykonnostni mezeru, kterou chceme pomoci
Skoleni ¢i vzdélavaci aktivity doplnit (Vodak a Kuchar¢ikova, 2007). K
ziskani potfebnych informaci jsou vyuzivany rizné metody, napt.:

e strukturovany rozhovor
e pozorovani

e dotaznikové Setieni

e f{izena diskuze

e benchmarking

Provadéna analyza by méla zaroven identifikovat i ostatni problémy,
jez maji vliv na vykonnost podniku. Tyto problémy vyvstavaji napf.
z nevhodného zptisobu organizace pracovnich ¢innosti, a ackoliv nejsou
vzdélavanim fesitelné, je vhodné na né€ upozornit. Soucasné je tedy nutné
brat v potaz, ze vzdélavani neni univerzalnim zptsobem feSeni nedostatkd.
Pti provadéni analyzy je tfeba prozkoumat 1 dalsi faktory, které mohou mit
pfimy vliv na Groven vykonnosti. Vodak a Kuchar¢ikova (2007, s. 62) mezi

tyto faktory fadi:

e nedostatecnou kvalitu materidlu



e nevyhovujici pracovni podminky

e nevhodné pracovni pomiicky

e nevhodné navrzené pracovni metody
e nevyhovujici pocet zaméstnancii

e nedostatecné zdroje

Jiz béhem této uvodni faze je vhodné zacit tesit, které potieby je
tteba uspokojit prioritné. Miizeme si tak udélat predstavu, jaké budou dil¢i

cile a na jejich zakladé odvozovat mozny obsah a podobu programu.

3.5. Planovani vzdélavani

Na fazi identifikace mezery a analyzy potieb plynule navazuje faze
planovani vzdélavani. Béhem ni dochazi k definovani programu a jeho
konkrétnich parametra, které se zaznamenavaji do planu vzdelavani.

Dle Koubka (2007, s. 250) by dobfe piipraveny plan vzdélavani mél

vzdy zahrnovat nasledujici informace:

e Obsah definuje, jaké vzdélavani chceme zajistit. Jeho
soucasti jsou 1 konkrétni témata vzdélavani.

e Cilovymi ucastniky vzdélavani mohou byt jak jednotlivei,
tak celé podnikové utvary.

e Rozpocet udava, jak vysoké budou finan¢ni naklady potiebné
k realizaci vzdélavani.

e Metody vzdélavani stanovuji zptisob, jakym bude vzdélavani
uskutecnéno. Tedy napft. zda bude probihat pii vykonu prace
¢1 mimo n¢j, jaké budou ucebni pomicky, atd.

e Dodavatel mize byt interni nebo externi.

e Misto specifikuje, kde bude vzdélavani probihat, zda
V podniku ¢i mimo n¢j. Odviji se od vybranych metod.

e Termin zahrnuje datum a Cas, kdy bude vzdélavani probihat.



3.5.1. Stanoveni cila

Konkretizace cilii je vhodnym vychozim bodem pro zacatek
planovani vzdélavaciho programu. Cile se stanovuji v zavislosti na tom, co
chceme, aby ucastnici programu po jeho absolvovani znali ¢i uméli. Zaroven
vzdy vychazeji z podnikové strategie. Cile z velké ¢asti piedurcuji obsah
programu a jednotliva témata. Na zéklad¢ zpracované a vyhodnocené
analyzy vime, jestli se nedostatky tykaji znalosti nebo dovednosti. Nékdy se
také pouziva déleni na tvrdé a mékké kompetence. Spravné nastavené cile
musi v kazdém ptipad¢ splinovat metodiku SMART. Tedy musi byt
specifické, méritelné, dosazitelné, relevantni a Casove urcené. Jestlize takto
cile stanovime, mizeme je nasledné pouzit jako kritéria hodnoceni efektivity

vzdélavaciho programu.

3.5.2. Metody

Povaha cili ¢astecné predurcuje 1 vybér metod vhodnych pro feSeni
naSich potteb. Metody vzdélavani Ize rozdelit do dvou zakladnich skupin
Koubek (2006):

1. metody vzdélavani na pracovisti (,,on the job*) a

2. metody vzdélavani mimo pracovisté (,,0ff the job®).

Metody vzdélavani na pracovisti probihaji béhem vykonu prace
na pracovisti, tedy v ramci vykonavani béznych pracovnich tkold, jez
naleZi konkrétnimu pracovnimu mistu.

Metody vzdélavani mimo pracovisté probihaji naopak mimo chod.
Ackoliv se fyzicky mohou odehravat pfimo v podniku, probihaji oddélené od
vykonu béZznych pracovnich tkolt.

V praxi Casto vyuZivanym feSenim je kombinace vice metod a uZiti
audiovizualnich pomticek, coZ napomahé ptredejit monotdnnosti a zaroven
zvysit atraktivitu celého programu pro Gc¢astniky. Lepsi ucinnosti vSak
napomaha zejm. aktivni zapojeni ucastniki a interaktivita. Metody
vzdélavani se neustéle inovuji a promitaji se v nich soucasné trendy. Asi

nejvyznamnéjsi vliv ma v poslednich letech rozvoj v oblasti informaénich



technologii. Elektronické vzdélavani neboli e-learning ptredstavuje rychlé a
levné feseni, které si mize ucastnik nacasovat podle svych potieb a
postupovat pii ném dle vlastniho tempa. OvSem hlavni nesporna vyhoda této
metody vzd¢lavani je v tom, ze zprostfedkovava kazdému ucastnikovi (resp.
uZivateli) naprosto totozny obsah (Baresova, 2003). CehoZ neni mozné
dosahnout u vzdélavani, zajistovaného lektorem. Nevyhodou je, Ze uziti e-
learningu je omezeno tématem vzdélavani (Vodak a Kucharéikova, 2007, s.
100).

Mezi nejcastéji uzivané metody vzdélavani na pracovisti patii dle
Koubka (2006, s. 252-254 ) zejm.:

— Rotace prace je metoda, pii které si zaméstnanec vyzkousi praci
na nékolika rtiznych pracovistich a mistech v podniku, a to béhem
urcitého ¢asového useku. Pouziva se zejm. pii ptiprave vedoucich
pracovnikd, ktefi tak 1épe porozumi celkovému chodu podniku.

— Instruktaz pri vykonu prace je zaloZzena na tom, ze zkuseny
zaméstnanec predvede jinému zaméstnanci urcity pracovni
postup. Ten si ho na zdkladé pozorovani a napodoby osvoji pro
vykon vlastnich pracovnich tkolt. Jde 0 hojné vyuzivanou
metodou zacviku novych zaméstnancti.

— Asistovani je metoda, pii které je G€astnik (tedy vzdélavany
zaméstnanec) pfidé€len zkuSenému zameéstnanci, aby mu pomahal
pii vykonu jeho pracovnich tikoll a ucil se tak jeho pracovnim
postupiim. Postupné mu asistuje v ¢im dal vétsi mite, az je
nakonec schopen plnit pracovni ukoly zcela samostatné. Metoda
nachazi vyuziti jak u manualnich praci, tak u manazera a
specialistt.

— Povéreni ukolem navazuje na metodu asistovani. Vzdélavany
zaméstnanec je zkuSenym kolegou povéfen, aby splnil konkrétni
ukol. K dispozici mé vSe potiebné, véetné pravomoci. Prib¢h
jeho préace je monitorovan.

— Coaching (téz koucovani) patii mezi metodu uzivanou zejm.

Kk rozvoji zaméstnanct. Je zalozena na izké spolupraci



s nadfizenym ¢i externim vzdélatelem. Vzdélavany zaméstnanec
je dlouhodob¢ instruovan a podnécovan k zadoucimu vykonu
prace. Soucasti je pravidelna zpétna vazba, hodnoceni vykonané
prace a aktivizace vzdélavaného pomoci kladeni otazek.

— Mentoring piedstavuje méné formalni obdobu coachingu.
Vzdélavany zamé&stnanec (mentee) si vSak sam vybira svého
radce (mentora), ktery ho vede, pomaha mu a stimuluje ho. M¢l
by jim byt zkuSenéjsi zaméstnanec, ke kterému vzhlizi a ma ho za

svlj vzor.

Nejcastéji uzivané metody vzdélavani mimo pracovisté jsou dle
Koubka (2006, s. 254-257) zejm.:

— Prednaska je klasickou metodou vzdélavani vyuzivanou
pro pienos informaci a znalosti. Jelikoz pfi ni jde o jednosmérny
ptenos informaci od odesilatele smérem k pasivnimu piijemci,
Jjsou v soucasnosti Casto prezentovany za pomoci audiovizualnich
pomtucek, aby tak byli zajimavéjsi a 1épe zapamatovatelné.

— Semindr nachazi své vyuziti podobné jako prednaska. Je vSak
hodnocen pozitivnéji, jelikoz pii ném nejde jen o jednosmérny
prenos informaci. Ugastnici jsou pii diskuzi vybizeni
k aktivitnimu zapojeni.

— Hrani roli je naopak metoda, kterd vyzaduje velkou miru
aktivniho zapojeni tcastnikll. KaZdému z nich je ptidélena urcita
role, kterou ma zastavat a podle ni se chovat. Metoda je vhodna
pro zlepsovani praktickych schopnosti a vyuziva se zejm. u
zaméstnanct, jejichz vykon prace vyZaduje efektivni schopnost
komunikace.

— Assessment centre/Development centre (AC/DC) je moderni
metodou pro vybér, hodnoceni a vycvik zaméstnancti. Uastnici
esi rizné ukoly a modelové situace, pticemz jejich chovani je
pozorovano a hodnoceno na zaklad¢ predem definovanych
charakteristik. Zaklad Gspésnosti DC spoc¢iva v zastupném uceni,

zazitku a zpétné vazbé (Montag, 2013). V ramci AC/DC se



uplatiiuje vice druht metod a situaci. Mezi techniky AC patii
hrani roli, individudlni prezentace ¢i skupinova diskuze. Jedna se
o vysoce u¢innou metodu, kterd je ovSem naro¢na na piipravu,
provedeni i Vyhodnoceni.

— Pripadova studie je oblibenou metodou vzdélavani u
manaZerskych funkci. Ugastnikiim je popsan uréity organizaéni
problém, ktery mize byt jak smysleny, tak skute¢ny. Uéastnici
ptipad studuji a navrhuji vhodna feseni.

— Qutdoor trénink je metoda, jejiz uspesnost je zaloZena na
zéazitkovém uceni. Aktivity maji podobu her a sportovnich aktivit
a vyuzivaji se zejm. pro ucely budovani a rozvoje tymil a

v souvislosti s tréninkem a rozvojem manazerskych dovednosti.

3.6. Méeni efektivity vzdélavaci aktivity

Zhodnoceni efektivity probéhlé aktivity ¢i programu, je dilezitou
soucasti celého cyklu systematického podnikového vzdélavani. Problémem
je, Ze neni snadné stanovit kritéria hodnoceni. Jak zméfit Groven
intelektualnich znalosti a popf. jeji zménu? Jako prvni logicka odpovéd’ se
nabizi test, idedlné tedy vstupni a zavéreCny. OvSem vysledky testu podléhaji
i vlivu momentaln¢ ptisobicich podminek na ¢lovéka, jako je jeho zdravotni
stav, $patna nalada, Ginava, atd.

Jesté problemati¢téjsi je pak napf. urceni, v jaké mife prob&hlé
vzdélavani ptispélo ke zvySeni vykonnosti oddéleni. Zde se nabizi vychazet
ze zaznamu (tedy napf. 0 poctu prodejti) a ty mezi sebou porovnavat
Vv obdobi pfed a po vzdélavani. OvSem i tyto vysledky mohou byt ovlivnény
vnéjs$imi faktory, nesouvisejici se samotnym vzdélavanim (napf.

hospodatskym cyklem, vysi Grokové sazby, atd.).

Buckley a Caple (2009) v souvislosti s posuzovanim u¢innosti
skoleni popisuji interni a externi hodnoceni a evaluaci. Podnikové
vzdelavani se zajiStuje s cilem, aby se jeho i€astnici néco nového naucili.
Zhodnoceni, jestli byl tento cil naplnén, je zaroven 1 internim hodnocenim.

Externi hodnoceni se pak zabyva otazkou, zda nové nabyté poznatky



ucastnici vyuzivaji pii vykonu prace. V radmci evaluace se snazime urcit
jakousi celkovou hodnotu $koleni ,,v ¢islech®. Ta zahrnuje veskeré ptinosy,
jez podniku jeho realizaci vznikly, tedy v€etné hodnoty zlepSené¢ho vykonu

ucastnikua Skoleni.

Hronik (2007, s. 178) vysvétluje, ze eXistuje vice moznych zpiisobt,
jak roz¢lenit metody méfeni efektivity vzdélavaci aktivity. Obvykle
rozliSujeme, zda hodnoceni provadi ucastnik vzdélavaci aktivity, nebo
pozorovatel, ktery se ho net¢astnil. Dalsi zptsob ¢lenéni vychazi z formy
zaznamu, Kde rozliSujeme pisemnou, elektronickou ¢i ustni formu.
Vyskytuje se i ¢lenéni na zédkladé ¢asového horizontu, kde jsou metody

uplatnitelné s krat§im, nebo naopak del§im ¢asovym odstupem.

Pro proces vyhodnoceni G¢innosti vzdélavaci aktivity byly navrzeny
rizné modely, jez kazdy z nich zahrnuje nékolik navaznych krokd ¢i urovni.
Snad nejznamé;jsi model vyhodnocovani vychazi z prace Kirkpatricka, ktery
vypozoroval, ze vétSina vysledki plynouci ze vzdélavani a rozvoje je
zataditelna do 4 kategorii. Tyto kategorie zaroven piedstavuji 4 irovné

Kirkpatrickova modelu (Day, 2014, s. 172):

24 4

1) Reakce méfi nazory a pocity tcastnikti vzdélavaci aktivity.

2) Uceni méfi nové poznatky ¢i postoje ucastnikd.

3) Chovani méfi miru zlepSeni vykonu ¢i zmény v chovani zaméstnanci
od jejich ucasti na vzdélavani.

4) Vysledky méfi, jestli podnik t&ézi ze vzdélavaci aktivity tak, jak

zamyslel.

Buckley a Caple (2009, s. 231) navazali na praci Kirkpatricka a
navrhli propracovany ptistup k vyhodnoceni u¢innosti vzdélavaci aktivity.
Jejich model vychazi z ptivodniho, s tim, Ze je rozsifen o jednu Groven.

Model mé nasledujici podobu:

1. Uroveii reakce vychazi ze subjektivniho hodnoceni u¢astnikil vzdélavani
a nejcastéji se provadi tésné po jeho skonceni. Zjist'uje Se nazor
ucastnikll na jednotlivé prvky vzdélavani, tedy jak napf. hodnoti

strukturu, obsah, schopnosti lektora ¢i uzité metody vzdélavani.



2. Uroveii uceni zjist'uje konkrétni zmény, tedy co se Gi¢astnici nauéili
nového. Jaka fakta ¢i znalosti ziskali, nebo jestli néjakym zplisobem
zménili své postoje.

3. Uroveii chovdni se zabyva zménami Vv pracovnim chovéni a vykonu
Vv zavislosti na vzdélavani. Navazuje na ptredchozi Groven a zjist'uje,
jakym zptisobem nové ziskané fakta ¢i znalosti a postoje zaméstnanci
vyuzivaji pfi vykonu své prace.

4. Uroveii vysledkii zjistuje, jaké jsou , hmatatelné* vysledky vzdé&lavani a
jakym zptisobem se podileji na zlepseni vykonu celého podniku. Jde tedy
o nalezeni pfidané hodnoty vzdélavani.

5. Uroveri hodnoty zjistuje navratnost investic vlozenych do celého
procesu podnikového vzdélavani. Veskeré naklady, jez byli investovany
do planovani a zavadéni vzdélavaciho programu se srovnavaji
s finan¢nimi vynosy, jez z jeho realizace plynou. Navratnost investic 1ze

dle Armstronga (2007, s. 509) vypocitat jako:

piinos ze vzdélavani (K¢) — naklady na vzdélavani (K¢)
naklady na vzdélavani (K¢)

x 100

Vyhodnocovani lze realizovat poc¢inaje jakoukoliv tirovni, nicméné je
snazsi zacit od nizSich a postupovat na vyssi urovné. Nejdilezitéj$im
zdrojem pro hodnoceni efektivity je, z pohledu podniku, zejm. 4. a 5. uroven.
Ty vSak byvaji obtiZzné méfitelné, a tak v praxi casto probiha hodnoceni jen
na urovni 1. az 3.

V zavislosti na Grovni a na charakteru vzdelavaci aktivity, mizeme

pro vyhodnocovani vyuzit riznych metod. Mezi tyto metody patii napf-.:

— dotaznik,

— rozhovor,

— 360° zpétna vazba,

— pozorovani pii vykonu prace,

— porovnani vysledkti hodnoceni pracovniho vykonu,
— pisemny test, Gstni zkouska, prakticka zkouska,

— analyza udaju o vystupech.



4. Vysledky prace

4.1. Profil spole¢nosti

Spole¢nost AAA Auto International a.s. je nejveét§im provozovatelem
autobazaru ve stfedni a vychodni Evropé. ZaloZena byla v roce 1992, kdy se
puvodné soustiedila vyhradné na import ojetych vozi a jejich nasledny
prodej. S rostouci poptavkou po ojetych vozech se spole¢nost v nasledujicich
letech rozvijela a zaroven rozsifovala svou nabidku sluzeb. V sou¢asnosti
provozuje celkem 41 evropskych pobocek, z toho 21 jich je v Ceské
republice, 13 na Slovensku, 4 v Mad’arsku a 3 v Polsku. Zakaznici zde
mohou vyuzit sluzeb jako je vykup a prodej ojetych vozl, vykup vozu
protiuctem, komisni prodej, zprostiedkovani tivéru pro nadkup vozu tieti
osoby a zprostfedkovani leasingu, sjednani pojisténi, zaruéni i pozarué¢ni
servis vozidel.

Spolecnost také odkoupila a v roce 2012 opét uvedla na trh znacku
Mototechna, ktera se specializuje na prodej zanovnich vozidel ne starSich
péti let. O dva roky pozdéji pak znacku rozsitila o Mototechna PREMIUM,
pod niz soustiedi svou nabidku luxusnich vozidel s najezdem maximalné
80 000 km. Spolecnost tak reagovala na rostouci poptavku v tomto trznim

segmentu.

4.1.1.Business model
Principy, na nichz je vystavén cely business model spole¢nosti, se
zakladaji na vykupu nejpoptavanéjsich modeli aut na trhu, které jsou
technicky v bezvadném stavu a jejich nasledném prodeji s celozivotni

zarukou na legalni pivod vozidla.

4.2. Podnikova oddéleni a jejich funkce

Oddéleni prodeje vozii a prodejni podpory

Zaméstnanci tohoto oddéleni nabizeji vozy k prodeji. Poskytuji informace o
aktualni nabidce, aktivné se vénuji zakaznikiim a pomahaji vybrat viiz
odpovidajici jejich potiebam a moznostem. Dale zajist'uji zkuSebni jizdy a

prohlidky nabizenych voz{i na rampé¢.



Marketing, PR a komunikace

Planuje a zajist'uje komunikac¢ni politiku. Spolupracuje s médii, zajistuje
veskerou reklamni kampan, tedy tiskovou, televizni, rozhlasovou i
internetovou. Analyzuje trh a jeho sou¢asné tendence. Zvysuje povédomi o
znacce a buduje jeji dobré jméno. Snazi se vytvortit zadouci obraz v myslich

zakaznik.

Servisni oddéleni
Vykonava udrzbaiské, opravarenské a sefizovaci prace na vozech urcenych
k prodeji. Diagnostikuje mechanické zavady a stanovuje zptisob jejich

opravy.

Operacni oddéleni
Zajistuje finalni upravu vozi uréenych k prodeji. Kontroluje stav
provoznich kapalin a dopliiuje je. Cisti interiér a exteriér vozidel, zajistuje

myti, lesténi a ozivovani plasta.

Oddéleni financ¢nich sluzeb

Zajemcim o financovani vozu nabizi a zprostfedkovava finan¢ni a pojistné
produkty partnerskych spolecnosti. Na zaklad¢ pozadavkt zakaznika utvori
uvérovou kalkulaci. Dale komunikuje s partnerskymi bankami a

leasingovymi spole¢nostmi a postupuje jim Zadosti o financovani.

Nékup vozii
Vykupuje vozy od soukromych i pravnickych osob. Nakup vozu probiha na

pobocce a ptipadné 1 v terénu na zéklad¢ Zadosti.

Call Centrum
Zakaznikim poskytuje informace a sjednava schiizky na pobocce.
Zajemcum také pomaha vybrat vhodny viiz, zpiisob financovani ¢i ptiblizné

ocenit jimi nabizeny vuz k prodeji.

Personalni oddéleni
Spravuje a vede personalni informac¢ni systém. Zpracovava informace o
zameéstnancich, uchovava pracovni smlouvy, eviduje dochazku a mzdy.

Zajistuje podporu liniovych manazera.



Finanéni oddéleni
Tvofi finan¢ni rozpocty, Spravuje penize na uctech a pokladnach, zajistuje
pfevody, sleduje splatnost pohledavek, zpracovava danové ptiznani ¢i fidi

cash flow.

IT oddéleni
Zajistuje kompletni ICT infrastrukturu. Vyviji a zavadi vlastni interni
aplikace a softwarové systémy podporujici jednotlivé podnikové procesy.

Zajistuje bezpe€nost dat a poskytuje uzivatelskou podporu.

Transportni oddéleni

Zabezpetuje veskerou piepravu vozidel. Ridi piesuny vozii na pobockach,
mezi pobockami, ale i mezinarodni. Dale vyfizuje formality pfi registraci
vozidel na Gfadech, eviduje spotiebu pohonnych hmot a optimalizuje

provozni naklady.

Graf 1: Struktura zaméstnanci ¢eskych pobocek spoleénosti AAA Auto
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentt

Efektivni fungovani a provazanost jednotlivych pracovnich procest

je pro spolecnost zasadni. Pro podporu téchto procesi je vyuzivano



4.3.

mnozstvi technologii ¢i softwarovych systému. Jednim z kli¢ovych IT
systémi je propracovany systém Cardat, vyuzivany k oceflovani vozidel pfi
vykupu. Tento systém zpracovava nejen vystupy kontrol technického stavu
vozidla provedenych na pobocce, ale jeho soucasti je i trzni analyza.
Zohlednuje tak velké mnozstvi faktort dulezitych pro stanoveni optimalni
vyse vykupni ceny vozidla a nasledny prodej vozidla. Mezi technické
parametry patii napf. stafi vozidla, stav tachometru, vyskyt vad a vybava.
Analyza trhu pak zjist'uje poptavku po daném modelu vozu, likviditu ¢i

poruchovost.

4.2.1.0bchodni oddéleni

Obchodni odd¢leni je souhrnnym oznacenim klicovych oddé€leni
spolecnosti, tj. téch, kterd se pfimym zpiisobem spolupodili na celkovych
trzbach. Spada sem odd¢leni prodeje, nakupu, finan¢nich sluzeb a call
centrum. Hlavni slozky hrubého zisku spole¢nosti dlouhodobé piedstavuji
marze z prodeje automobilll a provize za zprostiedkovani financovani vozii
zakaznikim. Na vykon zaméstnanci obchodnich oddéleni je proto kladen
zna¢ny diraz. Vyznamnou podporou obchodnich procesi je podnikové

vzdélavani. Mezi klicové pracovni pozice obchodniho oddéleni patii:

— Mmanazer prodeje,

— manazer call centra,

— prodejce vozd,

— vykup¢i vozi,

— specialista finan¢nich sluzeb (F&I zaméstnanci),

— klientsky poradce finan¢nich sluzeb (F&I zaméstnanci).

Vzdélavani v AAA Auto

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci zajist'uje ve spole¢nosti AAA Auto
samostatné oddéleni vzdelavani a profesniho rozvoje. Za plnéni povinnosti
Vv této oblasti zodpovidaji manaZeti jednotlivych oddéleni. Ti pfebiraji a

schvaluji Zadosti od svych podtizenych a dale je pak tesi se zastupci



oddéleni vzdelavani a rozvoje. Do kompetenci tohoto oddéleni spada mj.
zajistovani Skoleni pro nové i stalé zaméstnance a planovani programi pro

absolventy. Podnikové vzd¢lavani vychazi z pozadavkt vyplyvajicich z:

a) popisu a specifikace pracovniho mista,
b) rocniho hodnoceni,

C) individudlnich potieb jednotlivcii.

Popis a specifikace pracovniho mista ma formu dokumentu,
shrnujiciho poZzadavky na pracovnika v oblastech, jako je vzdélani, praxe
a osobnostni rysy. Soucasti jsou i konkrétni povinnosti, jez vyplyvaji
z dané pozice a jiné zvlastni podminky.

Roc¢ni hodnoceni probiha formou strukturovaného rozhovoru
mezi zaméstnancem a manazerem. Poskytuje piilezitost zhodnotit
vzajemnou spolupraci a pracovni vykon zaméstnance V uplynulém roce.
Spole¢né diskutuji pracovni uspéchy a netspéchy, u kterych zaroven
hledaji jejich pfic¢iny. Cilem je identifikovat silné a slabé stranky
zaméstnance a naplanovat mu rozvojovy plan.

V piipad¢€, Ze ma zaméstnanec potiebu, citi, Ze se potiebuje
Vv urcité oblasti zlepsit, pak ma moznost vybrat si z nabidky podnikovych
Skoleni, tzv. otevienych kurzid. Tyto kurzy probihaji v Akademii prodeje

a péce o zakaznika.

Oddéleni vzdélavani a rozvoje ma na starosti zajiSténi a pfipravu
veskerych plant vzdélavacich aktivit.

Na veskera Skoleni se zamé&stnanci hlasi se souhlasem manaZera.
JestliZe si zajemce voli z nabidky otevienych kurzl, pak vyplni ptihlasku
a pocka, az ho kontaktuji z oddéleni vzdélavani a rozvoje s nabidkou
moznych termint. V pfipad¢€, ze ma zaméstnanec zajem o specifické
Skoleni, které neni v nabidce kurzi, obrati se na svého manazera, ktery
kontaktuje oddéleni vzdélavani. Zastupce oddéleni vzdélavani pak
spole¢né s manazerem dohodne zpusob feSeni pozadavku. Odd¢leni
vzdé&lavani a rozvoje ma na starosti zajiSténi a ptipravu veSkerych plant

vzdélavacich aktivit.



Jednotlivé zaznamy o absolvovani Skoleni zaméstnanci se
zaznamenavaji do systému. Spolecnost v soucasnosti vyuziva informacni
systém Odysea, ktery ma samostatny modul tykajici se oblasti vzdélavani
arozvoje. Pfed ucasti na Skoleni zamé&stnanec vyplni formular
»timesheet, pteda ho ke schvaleni svému manazerovi a ten mu jej po
potvrzeni opét vrati. Schvaleny formuléi pak nakonec zaméstnanec
odevzda trenérovi na Skoleni. Ten na jeho zaklad¢ potvrdi ucast zadanim
informaci do systému.

Skoleni realizuje tym internich trenér, kteii jsou specialisté
vzesli z danych pozic. Sporadicky jsou vyuZivany sluZzby externich
dodavatell, popt. vzdélavacich agentur, a to napft. pii rozsadhlych

rozvojovych programech pro manazery.

4.4, Akademie prodeje a péce o zdkaznika

4.4.

V roce 2014 spolecnost oteviela nové tréninkové centrum, ur¢ené
k poskytovani vzdélavacich a rozvojovych programu pro pracovniky
spoleCnosti a jeji zahrani¢ni partnery. Programy jsou zaméfené na rozvoj
znalosti a dovednosti v klicovych oblastech jako je vykup a prodej,
komunikace a manazerské dovednosti, finan¢ni produkty, fizeni zésob,

softwarové systémy pro vykup a prodej vozu.

1.Skoleni

Konkrétni nabidku Skoleni si zaméstnanci mohou vybrat v
katalogu kurzt, ktery je dostupny z firemniho HR Intranetu. Jednotlivé
kurzy jsou dle charakteru rozfazeny do 4 zakladnich kategorii.

Kategorie s nejvétsim zastoupenim zahrnuje IT dovednosti,
jelikoz jsou podstatnou podporou veskerych podnikovych procest.
Spole¢nost neustale vyviji nova a lepsi feSeni v oblasti IT infrastruktury,
aby tak zajistila nejvys$i moznou miru bezpecnosti a zarovei co nejlepsi

vykon systémil. Zavadéni vlastnich propracovanych softwari pak sebou



nese i nutnost zaskolit zaméstnance, jez S nimi budou pracovat. Tento typ
Skoleni byva obvykle zakoncen praktickou zkouskou, ve které ui¢astnik
doklada, ze je schopen se softwarem ¢i aplikaci pracovat. Nicméng,

v ramci IT jsou v nabidce 1 zdkladni typy Skoleni, jako napf-.:

— 2007 MS EXCEL I.—pro zacatecniky
— 2007 MS EXCEL Il. —pro pokrocilé uzivatele

Obchodni dovednosti jsou drunhym nejvétsim zastupcem V ramci
nabizenych skoleni. Akademie prodeje a péce o zakaznika v ramci této
kategorie nabizi kurzy uréené zejm. zaméstnancim obchodnich oddéleni.

Mezi tyto kurzy patii napft.:

— Fakta a benefity pro prodej

— Hodnoceni a kontrola vozu

— Kalkulace v SW uverovych spolecnosti
— Prekonavani namitek

— Mechanika I. — Testovaci jizda

—  Typologie zakaznika

Skoleni technickych dovednosti je ur¢eno primarné pro
manualni a pomocné prace a technické profese ve spolecnosti. Tedy mj.
zameéstnanciim servisniho ¢i opera¢niho oddé€leni. Oblibenymi kurzy jsou

V této kategorii zejm.:

— Mechanika
— Vozy 4x4

ManaZerské dovednosti jsou posledni vétsi kategorii. Tyto kurzy
jsou zaméfeny na rozvoj kliCovych dovednosti manazerd. V nabidce

katalogu mtizeme najit napt. kurzy:

— Hodnoceni zaméstnance
—  Koucovani
— Time management a delegovani

—  Vedeni lidi a motivace



— Vedeni porad

Graf 2: Segmentace $koleni

IT dovednosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich dokumentt

Od svého zalozeni v roce 2014 Akademie neustale navySuje mnozstvi

realizovanych Skoleni pro stale vice zajemct.



Graf 3: Skoleni — 2014 vs. 2015
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Zdroj: Vyrocni meeting HR oddeéleni. AAActual. 2016, duben.

4.4.2.Vzdélavaci a rozvojové programy

1. Adaptacni program pro nové zaméstnance obchodnich oddéleni
a) Dvoutydenni program uréeny prodejciim a vykup¢im vozu
b) Tritydenni program pro F&I zaméstnance
¢) Ctyitydenni program pro manazery prodeje

2. Akademie prodeje a péce o zdkaznika

3. Zakazkové rozvojové programy

Spole¢nost ma propracovany adaptaéni program, ktery novym
zaméstnanciim obchodnich oddéleni napomaha rychle se zorientovat a
zapracovat na novém misté. Program trva 3 — 6 mésict. Zaméstnanec pii
uvodnim Skoleni obdrzi adaptacni formulat, ve kterém jsou uvedeny vSechny
¢innosti, které ho v prubéhu procesu ¢ekaji. Jednim z tivodnich kroki
programu je nadefinovani cilii a spolu s nadfizenym také sestaveni akéniho
planu. Déle se zamé&stnanec ucastni série odbornych Skoleni a nésledné staze
na prisluSném oddéleni, kde mu pomaha pfimo manazer, nebo je mu ptidélen

mentor.



Uvodni cyklus $koleni u prodejcti, vykupéich a F&I zaméstnancii je
vzdy zakoncen bud’ praktickou zkouskou ze softwaru, pisemnym testem,
nebo prodejnim rozhovorem.

Soucasti adaptace jsou také tzv. reference ve zkusebni dobé¢, jez maji
podobu nékolika rozhovor zaméstnance s konzultantkou naboru. Zajist'uje
se tak zpétna vazba a fesi ptipadné problémy. Cely adaptacni program je

pak zakoncen vyhodnocenim a stanovenim cilti na dalsi obdobi.



5. Vysledky dotaznikového Setfeni

Hlavni vyzkumna otazka zni:
V jaké mire jsou zaméstnanci celkové spokojeni se systéemem

podnikového vzdeélavani?

Soucasné byly zkoumany i diléi vyzkumné otazky:

1) Vyhovuje zaméstnancum frekvence poradani skoleni a vzdélavacich
aktivit?

2) Jsou zaméstnanci spokojeni S 0bsahovou a tematickou ndplni
skoleni?

3) Pomdhaji zaméstnanciim skoleni a tréninky K lepsimu pracovnimu

vykonu na pozici?

Pracovni hypotéza ¢. 1:
,, Cim vice povazuji zaméstnanci absolvované vzdélavaci aktivity
za uzitecné pro vykon prace, tim vyssi bude mira jejich celkové

¢

spokojenosti se systémem podnikového vzdélavani.

Dotaznik obsahoval celkové 8 otazek. Z toho 6 otazek bylo
uzavienych a 2 otazky byly oteviené. Prvni z otevienych otazek
zjiStovala, jestli v ramci vzdé&lavacich aktivit probéhlo néjaké neefektivni
Skoleni. Druhd otdzka zjiStovala, co by zaméstnanci zménili na
soucasném systému vzdélavani.

Vyzkum probihal ve formé pisemnych dotazniki. Setieni
probéhlo na nejvétsi prazskeé pobocce spolecnosti, jelikoz jako jedina
v CR mé zaméstnance na viech urovnich oddéleni podniku.

Vzorek respondentt byl vybran ndhodné. Respondenti byli
z ruznych podnikovych oddéleni a celkove se jich na Setfeni podilelo 56.
Graf 4 zachycuje podil respondenttt muzského a Zenského pohlavi.
Respondenti byli v tomto sméru pomérné vyvazeni. Z celkového poctu 56

respondentl bylo 30 Zen a 26 muZzu.



Graf 4: Respondenti dle pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovédi na prvni otazku dotazniku jsou velmi pozitivni. Celych
51 respondenti, z celkového poctu 56, voli odpovéd’: rozhodné ano nebo

spiSe ano. Zcela negativné neni hodnocen ani v jednom piipad¢.

Graf 5: Jste spokojen/a se souc¢asnym systémem vzdélavani?
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nevim

H spiSe ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Druhé otazka zjiStovala, jestli zaméstnancim vyhovuje frekvence
potadani Skoleni a vzdélavacich aktivit. Odpovédi bylo vétSinou kladné,
celych 50 respondentil volilo rozhodné ano a spiSe ano. Pouze 6

respondentl volilo neutralni odpovéd nevim.



Graf 6: Vyhovuje Vam frekvence pofadani Skoleni a vzdélavacich aktivit?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Obsahova a tematicka napln Skoleni byla hodnocena, ve srovnani
S ostatnimi, hiife. Zde 12 respondentt volilo moznost spiSe ne a 13

respondentll moznost nevim.

Graf 7: Jste spokojen/a s obsahovou a tematickou naplni $koleni?
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Zdroj: Vlastni zpracovani



Graf 8: Pomahaji Vam skoleni a tréninky k lep$imu pracovnimu vykonu?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni, zda Gi€astnikiim Skoleni pomaha zlepsit vykon na
jejich pozicich je u 9 respondentti rozhodné ano, 34 respondentt voli
moznost spiSe ano, dale 9 respondenti voli odpovéd’ nevim a 4
respondenti spiSe ne.

V nasledujicim grafu vidime rozlozeni respondentil v zavislosti na tom,
jak dlouho pro spole¢nost AAA Auto pracuji. 25 respondentt je ve
spole¢nosti maximalné 2 roky, déale 20 respondentli zde pracuje 3 az 5

let, 10 respondentti 6 az 8 let a pouze 1 respondent 9 let a vice.

Graf 9: Jak dlouho pracujete ve spolecnosti AAA Auto?
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Zdroj: Vlastni zpracovéni



5.1. Korela¢ni analyza dat

Na zaklad¢ vysledkl korela¢ni analyzy, kdy byla zjist'ovana sila zavislosti
jednotlivych odpovédi, byla potvrzena platnost 1. pracovni hypotézy. Zjisténa data byla
nejprve prepsana do sesitu Excel, kdy jednotlivym odpoveédim na uzaviené otazky byly
piifazeny konkrétni hodnoty. Dale pomoci korelacni analyzy dat byla zjisténa vysoka
sila zavislosti (0.614) mezi subjektivnim hodnocenim tG¢innosti $koleni na vykon prace a
spokojenosti se systémem vzdélavani. Cimz mtizeme potvrdit platnost 1. pracovni

hypotézy.

Korela¢ni analyza dat

L. 1. 1. v. V. Vi. ViI.
I. ID respondenta 1
Il. spokojenost systém 0.278 1
I1l. frekvence 0.003 0.305 1
IV. obsah a tema 0.535 0.529| 0.113 1
V. Skoleni - vykon 0.222 0.614| 0.380| 0.576 1
VI. délka prace v AAA -0.378 0.029| 0.012| -0.008| 0.083 1
VII. pohlavi 0.055| -0.264| -0.092| -0.013| -0.080| 0.136 1

4 Zhodnoceni efektivity systému a navrhy pro jeho zlepSeni

Z vysledkl analyzy, z rozhovorl a z dotaznikového Setieni vyplynulo nésledujici.
Spole¢nost ma propracovany systém vzdélavani, jez je zaroven i samotnymi
zamé&stnanci hodnocen kladné. Nicméng, existuje zde prostor pro zlepSeni. Z rozhovori
se zaméstnanci a z odpovédi respondentil na oteviené otazky vyplynula nedostate¢na
variabilita metod $koleni. Zaméstnanci se ¢asto ucastni pasivnich metod Skoleni, jako
jsou napf. pfednasky, jednodenni Skoleni a workshopy. Déle zaméstnanci jsou ¢asto
Skoleni v tzv. Finanénich produktech, jez vSak opakuji tcastnikiim ty stejné informace.
Dale by zaméstnanci ocenili aktualizovany katalog kurzi a nové aktivnéjsi metody
Skoleni. Hodnoceni Skoleni a jednotlivych programii bych doporucila provadét pomoci

elektronickych formulaid, jelikoz aktualni pisemna forma neni efektivni (viz. ptiloha).



Navrhuji proto, aby byla vice vyuzivana podnikova Akademie, kde existuje
prostor pro aktivni metody skoleni. Mezi tyto metody bych zatadila zejm. hrani roli a
hrané rozhovory, dale bych doplnila metody o ptipadové studie.

Soucasné navrhuji potadat Skoleni tzv. Finan¢nich produktech pomoci e-learningu.
Ptipadné novinky lze zasilat pomoci emailll. Dale ¢asto zminovanym nedostatkem je
potadani Skoleni ve volném Case zaméstnanci. Zvazila bych proto alespon ¢asteéné
realizovat Skoleni v pracovni dobé. Soucasn¢ doporucuji pievést dotazniky hodnoceni
Skoleni a programii do elektronické podoby a pozadovat vzdy slovni hodnoceni od

ucastnikd.

5 Zavér
Z provedené analyzy a z vysledkt dotaznikového Setfeni vzeslo nasledujici.
Spole¢nost AAA Auto ma kvalitni systém vzdélavani, ktery dle hodnoceni
zaméstnancll napomaha ke zvySeni jejich pracovniho vykonu na danych pozicich.
Jednim z nedostatki jsou pasivni metody vzdélavani a dale také neaktualizovany

katalog kurzti. Dale pisemna forma hodnoceni neni pfili§ vhodna.

Navrhy ke zlepSeni se tykaji vétsiho vyuziti podnikové Akademie,
roz$ifeni metod Skoleni o ty aktivnéjsi, tady napf. hrani roli. Déle Skoleni v tzv.
Finanénich produktech lze realizovat pomoci e-learningu a stejné tak formulaie
hodnoceni $koleni a programu by bylo vhodné piepracovat na elektronické

oproti stavajicim pisemnym.
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Priloha 2: Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou 3. roéniku CVUT v Praze. Rada bych Vas pozadala o

vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku zjist'ujici spokojenost Vas, tedy

zamé&stnanci, se systémem vzdélavani ve spolecnosti AAA Auto. Ziskané

informace vyuziji pfi tvorbé své bakalaiské prace.

Pfedem dékuji za Vas cas.

1. Jste spokojen/a se soucasnym systémem vzdélavani ve spolenosti
AAA Auto?

o Rozhodné ano




SpiSe ano
Nevim

Spise ne
Rozhodné ne

o O O O

Vyhovuje Vam frekvence poradani Skoleni a vzdélavacich aktivit?
o Rozhodné¢ ano

o SpiSe ano

o Nevim

o SpiSe ne

o Rozhodné ne

Jste spokojen/a s obsahovou a tematickou naplni $koleni?
o Rozhodné ano

o SpiSe ano

o Nevim

o SpiSe ne

o Rozhodné ne

Pomahaji Vam Skoleni a tréninky k lepSimu pracovnimu vykonu na
vasi pozici?

o Rozhodn€ ano
o SpiSe ano

o Nevim

o SpiSe ne

o Rozhodné€ ne

Ucastnili jste se néjakého neefektivniho ¢i nepiinosného Skoleni?

Co byste zménili na sou¢asném systému podnikového vzdélavani?

Jak dlouho pracujete ve spoleCnosti AAA Auto?
o 2roky a méné

o 3-5let

o 6-8let

o 9letavice
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8. Vase pohlavi.
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HODNOCENI UCASTNIKA SKOLENi Ay

Mapev kurzu: Efektivni komunikace datum konani: 15 ledna 2015

Jmano aéashika: misto konani: Praha

Vase hodnocani:
O O O O O

Wite zilpm Didashil so dalsiho Eaoleni? [ AMO ] HE
Ha jaké sma by méo byt daiidkoleni zamdfennT

Co by Vs konkréind v ¥io oblast zgjimala? Co byste se chibli na Skoleni dozvid 17

Porvdnka O obdrzal O necbdrzal

Doporufila bys kum jinym zaméstnancam? [ ANO One
Souhlasim se svefejnénim tohoto hodnoceni [ AND O ~E




