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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva rozvojem kvalifikace zaméstnanct ve firmé¢ AVX Czech Re-
public s.r.o. v Uherském Hradisti. Prace je rozdélena do dvou ¢asti. Prvni ¢ast je Cast teore-
ticka a popisuje systém vzdélavani a rozvoj kvalifikace v organizaci. Druhd ¢ast diplomové
prace je cast praktickd. V praktické casti je provedena analyza systému zaSkolovani
arozvoje kvalifikace ve firmé AVX Czech Republic s.r.o. v Uherském Hradisti. Na zakla-
dé této analyzy je navrzen projekt. Tento projekt se tyka zaskolovani operatord metodou
asistovani s vyuzitim elektronické databaze pro vyplnéni dokumentl na zaSkoleni. Dalsi
¢ast projektu se zabyva zavedenim moderniho a efektivniho zpiisobu zvySovani kvalifikace
zaméstnancl, kterym je e-learning. Tieti ¢ast projektu navrhuje zplsob vyhodnocovani

vzdé€lavacich aktivit konané pro zaméstnance AVX.

Kli¢ova slova: asistovani, e-learning, vyhodnocovani vzdélavani, fizeni lidskych zdroji,

rozvoj kvalifikace, metody vzdélavani, zaméstnanci, personalni odd¢leni

ABSTRACT

The thesis deals with qualification development for employees in company
AVX Czech Republic s.r.o. in Uherské Hradisté. The thesis is divided into two parts. First
part is theoretical part and it describes training and qualification development system in
organization. The second part of the thesis is practical part. System of training and qualifi-
cation development in company AVX Czech Republic s.r.o0. in Uherské Hradisté¢ was ana-
lyzed in practical part. Based on the analysis has been proposed a project. This project
deals with training of operators using assisting method and electronic database for filling in
training documents. Another part of the project is dealing with e-learning that is advanced
and more efficient way of qualification development for employees. The third part of the

project suggests evaluating of training activities organized for employees in AVX.

Keywords: assisting, e-learning, training evaluating, management of human resources,

qualification development, training methods, employee, personal department
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UvVOD

Rizeni lidskych zdrojii v oblasti rozvoje kvalifikace je velmi dilezité pro organizaci, ktera
chce byt na trhu Gspésna. Uspéch znamena mimo jiné dokazat rychle reagovat na pozadav-
ky trhu, flexibiln¢ se pfizpuisobovat zédkaznikim a neustale myslet doptedu. Podnik, jako
systém ma své vstupy a vystupy. Mezi vstupy patii nejenom technologie, stroje a suroviny,

ale pfedevsim lidské zdroje, bez kterych by podnik nemohl Gspésné fungovat.

Jako vyrobni technik, ktery zabezpeCuje dodrzovani technologickych postupti se denné
potykam s lidskym faktorem, ktery mize svym neodbornym chovanim ovlivnit celkovy
produkt. V soucasné dob¢ si neni mozné nevSimnout, Ze je také velmi dulezité s jakou
rychlosti dokdze podnik reagovat na pozadavky zakaznika. Rychlost v zatrénovani na no-
vém pracovisti, rychlost v rozvoji kvalifikace a skutecnd kontrola ziskanych znalosti
a dovednosti je to, kde vidim moznosti efektivnéjsSiho zpisobu zvySovani kvalifikace hlav-
né modernéj§imi metodami nez jaké jsou v soucasné dobé pouzivané. Dobie a rychle za-
Skoleni pracovnici v pozici délnik, technik ¢i manazer, mohou pro podnik rychleji, efektiv-

néji a samostatnéji pracovat a tim vytvofit pro trh vice konkurenceschopny podnik.

Cilem této prace je navrhnout zlepSeni rozvoje kvalifikace pro délnické profese, pro tech-
niky 1 pro vedouci pracovniky s pfihlédnutim na efektivitu a ndkladnost novych pozadavki
a cilti. Pro dosazeni vytyceného cile bude prostudovana odborna literatura, kterd se zabyva
teorii Fizenim lidskych zdroju v oblasti rozvoje kvalifikace pracovnikd v organizacich.
Po prostudovani literatury, ¢asopist a jinych, naptiklad elektronickych zdroj, bude pro-
vedena analyza soucasného stavu v systému zaskolovani a rozvoji kvalifikace zaméstnancti
v podniku. Nejprve bude podrobné analyzovan systém rozvoje kvalifikace a zaskolovani
zaméstnancl pro operatory a technickohospodaiské pracovniky, dale pak zpiisob vyhodno-

covani vzdélavacich aktivit a metody pouzivané pti vzdélavani.

Vychazejice z teoretickych poznatkd a analyzy podniku bude vypracovan navrh, nebo-li
projekt, na zlepSeni soucasného systému zvySovani kvalifikace zaméstnanci v podniku
AVX Czech Republic s.r.o. v Uherském Hradisti. V prvni fadé budou stanoveny cile, kte-

rych ma byt dosaZeno.

V oblasti pro délnické profese bude zaméteno na novy tréninkovy systém, ktery budou vy-
uzivat stdvajici zaméstnanci pro zaSkoleni svych kolegii metodou asistovani. Soucasti sys-

tému bude vypliovani elektronickych zavére¢nych ¢i pribéznych kontrolni testt, slouZzi-
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cich k vyhodnocovani dosazenych znalosti. Tento systém bude propojen i S personalnim
systémem. Diky systému bude mozné omezit ¢innost trenér a pienést trénink na osoby
piimo ve vyrobnim procesu. Tyto osoby budou vést nového pracovnika a budou odpovédni

za jeho trénink.

V oblasti rozvoje kvalifikace technickych pracovnikii bude zaméfeno na oblasti $koleni,
které jsou povinné ze zdkona i na skoleni a kurzy urcené pro rozvoj kvalifikace. Budou
navrzeny nové moznosti zpusobu vzdélavani pomoci moderniho e-learningu. Déle bude
doplnén zpuisob vyhodnocovani rozvoje kvalifikace.

vvvvvv

ce. Z vysledku projektu budou navrzeny mozna doporuceni ke zlepSeni stavajiciho stavu
Vv systému rozvoje kvalifikace zaméstnancii firmy AVX Czech Republic s.r.o. Uherské

Hradiste.
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1 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

1.1  Definice Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni
toho nejcennégjsiho, co organizace maji — lidi, kteti v organizaci pracuji a kteti individuaIné

i kolektivné piispivaji k dosaZeni cili organizace [1, S. 27]

1.2 Personalni rizeni

Persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji je mnoha autory rizné definovano, néktefi popi-
raji rozdily, jini zde rozdily vidi. Podle J. Koubka [9, s. 15] je personalni fizeni orientova-
no témét vyhradn€ na vnitroorganizaéni problémy zaméstndvani lidi a hospodateni
S pracovni silou a kromé toho bylo malo pozornosti vénovano dlouhodobym, strategickym
otazkdm fizeni pracovnich sil a zaméstnanosti v organizaci. Kdezto Fizeni lidskych zdroji

predstavuje nejnovejsi koncepci personalni prace, ktera se stava jadrem fizeni organizace,

vvvvvv

Pokud se jedna o persondlni fizeni a jeho systém vzdjemné spjatych ¢innosti uvadi autor
[7, s. 6] napfiklad zaméfeni na nasledujici ¢innosti: progndzovani, planovani, vyhledavani,
vybér, ptijimani, adaptaci, propousténi pracovnikd, jejich odborny rozvoj a zvySovani kva-
lifikace, hodnoceni vykonu a posuzovani pracovnikt, osobni rozvoj, fizeni kariéry, moti-

vaci atd.

1.3  Cile rizeni lidskych zdroju
Rizeni lidskych zdrojii se tyka plnéni il v nasledujicich oblastech.
Efektivnost organizace

Strategie fizeni lidskych zdroji mé za cil podporovat programy zlepSovani efektivnosti
organizace vytvafenim ucinnych postupt v takovych oblastech, jako je fizeni znalosti, fize-
ni talentd a viibec vytvafeni ,,skvélého pracovisté. [1, s. 30]

Rizeni lidského kapitalu

Lidsky kapital 1ze povazovat za prvotadé bohatstvi organizace a podniky, aby zajistily své

pteziti a rist, museji do tohoto bohatstvi investovat. Znamena to podnikat kroky smétujici
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k pfedvidani budouci potieby pracovniki a jejimu uspokojovani a ke zvySovani a rozvijeni
schopnosti lidi — jejich prispéni k cilim organizace, jejich potencidlu a jejich zaméstnanosti

— tim, Ze se jim budou nabizet piilezitosti k uceni a soustavnému rozvoji. [1, s. 31]
Rizeni znalosti

Podpora rozvoje pro firmu specifickych znalosti a dovednosti, které jsou vysledkem proce-
st uCeni probihajicich v organizaci. [1, s. 31]

Rizeni odmériovani

Rizeni lidskych zdroji usiluje o zvy$ovani motivace, pracovni angazovanosti a oddanosti
zavadénim politiky a postuptl, které zajist'uji, aby byli lidé hodnoceni a odménovani za to,
co d¢laji a ¢eho dosahuji, i za Groven dovednosti a schopnosti, kterou maji a kterou si

osvoji. [1, s. 31]
Zaméstnanecké vztahy

Cilem je vytvafet klima vnémz lze prostfednictvim partnerstvi mezi managementem

a pracovniky a jejich odbory udrzovat produktivni a harmonické vztahy. [1, s. 31]
Uspokojovani rozdilnych potieb

Znamena vyZadovani a respektovani potieby vSech zainteresovanych stran, zabezpecovani
pro management riznorodé pracovni sily, bere v uvahu individualni i skupinové rozdily
vV zamé&stnani, v osobnich potiebach, ve stylu prace a v aspiracich a poskytuje stejné piilezi-

tosti v§em pracovnikim. [1, s. 31]
Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou

Cilem fizeni lidskych zdrojl je v tomto piipadé preklenovat tuto propast tim, Ze se bude
dé€lat vSechno mozné pro to, aby se aspirace preménily na soustavné a efektivni akce. Aby
mohli plnit tuto roli, museji pracovnici personalnich utvarti pamatovat na to, ze je relativné
snadné ptichazet s novymi a inovativnimi politikami a postupy. Problémem vSak je zabez-

pecit, aby fungovaly. [1, s. 32]
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2 PERSONALNI UTVAR

Personalni tvar je pracovisté specializované na fizeni lidskych zdrojii. Zajistuje odbornou,
tj. koncepcni, metodologickou, poradenskou, usmériiovaci, organizacni a kontrolni stranku
persondlni prace a poskytuje v této oblasti specialni sluzby vedoucim pracovnikiim vSech

urovni i jednotlivym pracovniktm. [9, s. 29]

2.1 Organizace personalniho utvaru

Organizace a personalni obsazeni personalniho Gtvaru jednozna¢né zavisi na velikosti pod-
niku, na mife decentralizace ¢innosti, na typu provadénych praci, na druhu zaméstnavanych
lidi a na roli, kterd je persondlnimu utvaru ptfiznavana ¢i pfipisovana. Neexistuje zadna
norma, ktera by stanovovala pomér poctu personalisti k poctu pracovnikd. Ve 128 organi-
zacich zapojenych do Setfeni, které ve Velké Britanii organizovaly Industrial Relations
Services (IRS, 2004b), piipadalo na jednoho personalistu v priméru 109 pracovniku.
[1,s. 68]

Dle jiného autora [9, s. 30] ve vétSich organizacich by méli existovat personalisté speciali-
zovani na nékterou oblast persondlni prace. Jde pfedevsim o specialisty na vzdélavani pra-
covnikd, specialisty na odménovani, specialisty na ziskavani a vybér pracovnikt, analytiky
préace, psychology, pravniky zamétfené na pracovnépravni oblast, specialisty na pracovni
vztahy, poradce pracovnikl apod. S riistem velikosti organizace pfestava byt prosté inos-

né, aby personalisté byli universalni.
Nejen podle M. Armstronga, ale i J. Koubka by mél byt vedouci personéalniho utvaru odpo-
védny piimo vykonnému fediteli a mél by byt clenem nejuzsiho vedeni organizace nebo

pfinejmensim ¢lenem tymu manaZzert nebo lidra. [9], [1]
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3  VZDELAVANI A ROZVOJ ZAMESTNANCU

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct se v tradi¢nim slova smyslu zaméfuje na formovani pra-
covnich schopnosti ¢lovéka a té ¢asti jeho osobnosti, prostfednictvim které si vytvati hod-
noty, a to za ucelem zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivcd, naplnéni jejich individual-
nich cili vramci pracovni kariéry a zlepSovani vykonnosti organizace jako celku.

[6, 5. 286]

3.1 Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Vzdélavani pracovnikil ¢i 1épe feceno formovani pracovnich schopnosti a osobnosti pra-

covnikli zabezpecované organizaci je Siroce koncipovana personalni ¢innost. [9, s. 239]

P : FAKLADNI PRIPRAVA NA
OBRLAST VEEOBECHEHD rht
VZDELAVANI POV OLANI
ORIENTACE
OBLAST ODBORNEHO DOSKOLOVAN{
VEDELAVANI (Protlubowini kovalifikace)
PRESKOLOVAN{
(F.elovalifikace)
OBLAST ROZVOJE |
(F.ozdifovani loralifikace) - .
Frofesni rehabilitace

Obr. 1. Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéeka [9, s. 240]

Poznamka: Tuénym pismem jsou oznaceny vzdélavaci a rozvojové aktivity, které byvaji soucasti vzdélavani
pracovniki v organizaci.

Oblasti v§eobecného vzdélavani je orientovana v pfevazné mife na socialni rozvoj jedin-
ce, na jeho osobnost. V této oblasti se neuplatiiuje aktivita organizaci. Je to oblast kontro-

lovana a fizena statem.
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Pro oblast odborného vzdélavani (také se pouziva vyraz oblast formovani kvalifikace
nebo také oblast odborné/profesni piipravy), se ve svété vzilo oznaceni training
(v 8irS$im slova smyslu). Oblast odborného vzd¢lavani je tedy orientovana na zaméstnani
a zahrnuje dalsi oblasti, kterymi jsou zakladni ptiprava na povolani, orientace, doskolovani

a pieskolovani. [9, s. 240]

- Zakladni priprava na povolani se vétSinou uskute¢niuje mimo organizaci a i ta
¢ast zakladni pfipravy na povolani, v niZ se organizace angazuje. Stoji mimo sys-
tém jejiho vzdelavani.

- Orientace, neni nic jiného nez Gsili o zkraceni a zefektivnéni adaptace nového pra-
covnika na organizaci, pracovni kolektiv i praci na daném pracovnim misté pomoci
zprostitedkovani vSech potifebnych informaci, vcetné specifickych znalosti
a dovednosti potfebnych pro fadny vykon prace, pro kterou byl novy pracovnik pfi-

jat.

- Doskolovani (prohlubovani kvalifikace, training v uz§im slova smyslu) je pokraco-
vani odborného vzdélavani v oboru, ve kterém c¢lovek pracuje na svém pracovnim
misté. Jde tedy o proces pfizpiisobovani znalosti pracovnika novym pozadavkim
jeho sou€asného pracovniho mista, vyvolany zménami techniky ¢i technologie, po-

zadavky trhu, novymi objevy v oboru, rozvojem metod fizeni apod.

- Preskolovani (rekvalifikace, retraining) je takové formovani pracovnich schopnos-
ti cloveka, které sméfuje k osvojeni si nového povolani, novych pracovnich schop-
nosti, vice ¢i méné odliSnych od dosavadnich. Rekvalifikace mlZe byt plna nebo
¢astecnd (ve druhém piipade jsou nékteré znalosti a dovednosti ptivodniho povolani
vyuzitelné v povolani novém). ZvlaStnim piipadem rekvalifikace je tzv. profesni
rehabilitace, sméfujici k opétovnému pracovnimu zafazeni osob, kterym jejich
soucasny zdravotni stav brani trvale nebo dlouhodobé vykonavat dosavadni za-

méstnani a jemu odpovidajici povolani. [9, s. 241]

- Oblast rozvoje bere na sebe podobu vzdélavaci aktivity, ktera pripravuje lidi pro
Sirsi, odpoveédnéj$i a narocnéjsi pracovni utkoly. Nesoustfed’'uje se na zlepSovani
pracovniho vykonu na soucasném pracovnim misté. Harrisonova (200) definovala
rozvoj jako ,vzdé€lavaci zazitky jakéhokoliv druhu, béhem nichz jednotlivci

I skupiny ziskaji zlepsené znalosti, dovednosti, hodnoty nebo chovani. Jeho vysled-
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Ky se vyvijeji ¢i utvareji spiSe béhem ¢asu neZ bezprosttedné a maji sklon

k ,,dlouhovékosti® (dlouhodobé se uchovavaji). [1, s. 470]

-V neposledni fadé formuje osobnost jedince tak, aby Iépe piispival k plnéni ukola
organizace a k zlepseni mezilidskych vztahti v organizaci. V oblasti rozvoje se vy-
razn¢ projevuje individudlni iniciativa lidi. V zahranici je pracovnikiim piikladan
mimofadny vyznam, zejména pokud jde o vedouci pracovniky a specialisty.
V posledni dobé¢ 1ze pozorovat zvyseny zdjem organizaci zejména o takové rozvo-
jové aktivity, jakymi jsou vzdélavani v oblasti vedeni lidi a komunikace, jazykové
vzdélavani, kurzy préce s osobnim pocitatem apod. V rdmci rozvoje pracovnikil
v organizacich vSak lze nalézt i takové aktivity, které nezvySuji pracovni potencial
pracovnikii a nepfindSeji organizaci bezprostfedni efekt, ale pfispivaji spiSe
k zlepSovani zivotnich podminek pracovniki ¢i k aktivnimu traveni volného casu.
V kazdém piipad¢ vsak i tyto aktivity zlepSuji vztah pracovniki k organizaci a po-

chopitelné zvysuji i spokojenost pracovniki. [9, s. 242]

3.2 Systematické vzdélavani a rozvoj

Maji-li byt vzdélavani a rozvoj zaméstnancli ucinné, nemohou byt ponechany napospas
spontannosti, nahodé ¢i subjektivnim iniciativam jednotlivcl nebo organizacnich jednotek,

ale musi byt systematicky naplanovanymi ¢innostmi. [6, S. 286]

3.2.1 Individuilni rozvej zaméstnance

Ridit rozvoj zaméstnancti znamena pfipravovat je na pozadavky, které pred né budouci
vyvoj firemni organizace postavi. Stanoveni oblasti, ve kterych by rozvoj zaméstnanct
umoznil zvysit jejich budouci produktivitu, je spole¢nym tikolem manazerti a zaméstnancu.
Ukolem manaZera je byt vnimavy viiéi budoucim potiebam organizace i rozvojovym po-
ttebam svych zaméstnanct a v dialogu s nimi stanovovat moznosti a sméry jejich profesio-

nalniho i osobniho rozvoje. [11, s. 166]

Zakladni nastroj efektivniho rozvoje zaméstnanct ptedstavuje pldn jejich individualniho
rozvoje. I kdyz tvorb¢ individualnich rozvojovych pland svych zaméstnanct fada manazera
nevénuje pozornost, Zadny manaZer neni natolik zaneprazdnén, aby nemohl ¢ast svého casu

vénovat piipraveé svych zaméstnancti na budouci potieby jejich prace. [11, s. 166]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 19

Lidé museji byt motivovani se ucit a vzdélavat. Aby byli motivovani, museji vzdélavajici
se lidé nalézat ve vzdélavani uspokojeni. Ke vzdelavani byvaji nejochotnéjsi, jestlize to
uspokojuje jednu nebo vice jejich potieb. A na druhé strané, i nejlep$i programy vzdélavani

mohou selhat, jestlize je jejich ucastnici nepovazuji za dulezité. [1, s. 462]

Kvalifikace je slovo pouzivané k popisu pozadovanych vystupt (kvalifikace) nebo vhod-

nych vstupi (opravnéni). [5, S. 64]

3.2.2 Rozvoj manaZerskych dovednosti

Podle Jana Urbana je délici ¢ara mezi firmami GspéSnymi a témi, které svou konkurence-
schopnosti zaostavaji, stale vice dana nejen pfistupem managementu K rozvoji zameéstnan-
ct, ale 1 k vlastnimu rozvoji. Manazefi branici podstupovat formalizované programy mana-
zerského vzdélavani — at’ jiz je davodem jejich cena ¢i osobni pohodlnost — odsuzuji své
firmy i sebe sama k ptechodu na druhou kolej. Dale autor konkretizuje oblasti pro rizné
urovné fizeni. Vedouci ¢i manazerska role v prvé linii vyzaduje znalosti a dovednosti
Vv oblastech planovani, organizovani a kontroly, pfipadné i koucingu a mentoringu.
U stfedniho managementu pfistupuje k t€émto dovednostem piedevsim potieba porozumét
principim fizeni zmén, projektového managementu a ,,organiza¢niho chovani®, tj. jednéni
a motivace 0sob Vv organizaci, u vys§iho a vrcholového managementu pak znalost tvorby
firemni strategie, vyuzZivani kontrolingu, porozuméni mezinarodni ekonomice a globalni
konkurenceschopnosti i ,,intelektudlnimu managementu®. Programy manaZzerského rozvoje
by mély byt vzdy zaloZeny na spojeni vnéjSich, spiSe obecnych Skoleni s tréninkem ,,vniti-
nich®, specificky firemnich dovednosti a soucasné pfizpisobeny individudlnim potifebam.

[11, s. 168]

Ve své publikaci F. Hronik poznamenava, Ze rozvoj je velmi tésné spjat s hodnocenim,
jehoz soucasti je pohled do budoucnosti — co chceme a co potiebujeme. Rozvoj je také
spjat s odménovanim. Nejen tim, Ze v mnoha firmach jsou rozvoj a vzdélavani pojaty jako
benefit pro vlastni zaméstnance. Podle autora existuje takzvana triada fizeni vykonnosti.
Dale uvadi, Ze vykonnost zaméstnanct fidime tedy nejen podle hodnoceni a odménovani,

ale i jejich rozvojem. [8, s. 14]
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Hodnoceni

Odméfiovani Rozv o

Obr. 2. Tridda rizeni vykonnosti [8, . 14]

3.3  Faze systematického vzdélavani
Systematické vzdelavani sestava ze Ctyt zakladnich fazi:
e Identifikace potieby,
e Planovani a rozpoc¢tovani,
o Realizace,

e Vyhodnoceni efektivnosti procesu a jeho promitnuti do dalsiho kola, jedna se tedy

0 uzavieny proces zaloZeny na neustalém zlepSovani [6, s. 289]

3.3.1 Identifikace potieby vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

Prvnim krokem systematického vzdélavani je stanoveni potieby vzdélavani a rozvoje za-
méstnancil, tedy snaha o rozpoznani nepoméru mezi dvéma tézko méfitelnymi hodnotami,
jakymi jsou kvalifikace zaméstnanci (vCetné znalosti, dovednosti, schopnosti a jednani)
a pozadavky pracovniho mista na vzdélani a kvalifikaci zaméstnance. Identifikace potieby

je proto zaloZena na vydajovych odhadech a aproximativnich propoctech. [6, s. 290]

V praxi se postupuje tak, ze se analyzuje $ir$i nebo uzsi skala tdaji ziskanych jednak
Z bézného informacniho systému organizace, jednak ze zvlastnich Setfeni. Obvykle jde o tfi
skupiny udaji:
1. Udaje tykajici se celé organizace, tj. udaje o struktufe organizace, jejim vyrobnim
programu ¢i programu ¢innosti, odpovidajicim trhu, zdrojich (vybaveni, finan¢ni

zdroje, lidské zdroje a jejich potieba) atd. Vyznamné misto tu maji idaje o poctu,
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struktufe a pohybu pracovnikli, o vyuzivani kvalifikace a pracovni doby, o pracovni

neschopnosti pro nemoc ¢i uraz, o absenci apod.

Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a &innosti, tedy popisy pracov-
nich mist a jejich specifikace (pozadavky na pracovniky a jejich pracovni schopnos-
ti), ale také informace o stylu vedeni, kultufe pracovnich vztahti apod. Jde

V podstaté o jakousi inventuru pracovnich ukolt a potieby prace v organizaci.

Udaje o jednotlivych pracovnicich, tedy tdaje, které je mozné ziskat naptiklad ze
zdaznamu o hodnoceni pracovnika, zdznami o vzdélani, dosazené kvalifikaci (plnéni
kvalifika¢nich pozadavkt) a absolvovani vzdélavacich programt, z vysledku test,
ze zaznamu o rozhovorech s pracovnikem ¢i z riznych prizkumi, v nichz se zob-

razuji postoje a nazory jednotlivych pracovniki. [9, s. 247]

Jednu skupinu navic uvadi autorka jiné publikace, ktera je tedy ¢tvrtou skupinou dulezitou

pro oblast identifikace potteb vzdélavani a tou je:

4.

Udaje o okoli organizace (profesné-kvalifika¢ni struktura lidskych zdroji, dosa-
vadni zkuSenosti se ziskdvanim zaméstnanct, aktivity jinych organizaci pisobicich

na tomtéz trhu). [6, s. 290]

Na zaklad¢ téchto udaju se pak analyzuje potieba vzdélavani pracovnikll organizace. Ob-

vykle se pfitom pouziva jedné nebo vice z nasledujicich metod:

a)

b)

f)

Analyza statistickych ¢i jinych zjiStovanych a registrovanych udajii o organizaci,

pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich.

Analyza dotazniki ¢i jinych forem prizkumu nézort, postojii a poZadavkl pracov-
nikt tykajicich se vzdélavani.

Analyzy informaci ziskanych od vedoucich pracovniki.

Zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikd.

Monitorovani vysledkl porad a diskusi, tykajicich se souc¢asnych pracovnich pro-

blémil a perspektivnich pracovnich ukoli.

Analyzy pracovnich zdznamt (denik() vedenych vedoucimi pracovniky, specialisty,

popf. i dalsimi pracovniky. [9, s. 247]

Kone¢nym vysledkem prvni faze by mély byt odpovédi na dvé zakladni otazky:
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Kdo by mél byt vzdélavan?
V ¢em by mél byt vzdélavan?

To znamend jednotlivé urcit jednotlivce ¢i skupiny zaméstnanct a také zaméteni obsahu

vzdélavaciho programu. [6, S. 292]

3.3.2 Planovani a rozpoctovani

Na zaklad¢ identifikace potieb jiz vime, co bude pfedmétem rozvojové a vzdélavaci aktivi-
ty a kdo budou aktivni pfijemci. DalSim piirozenym krokem je sdruzit rizné potieby do
jasné formulovanych rozvojovych cili. Rozvojovy cil je prosttedkem k dosazeni pracovni-
ho cile. Mnohdy pouzivané kontrolni otazky s nimiZz postupujeme od konce: Tyto otazky

mohou mit charakter pro¢. [8, s. 143]
Vzdélavaci aktivity jsou bud’

- povinné (vyplivaji ze zékona nebo je vyzaduje technicky a technologicky vyvoj ¢i
podnikatelsky zdmér zaméstnavatele), nebo

- souviseji s osobnim rozvojem jednotlivet, jsou soucasti plani kariéry, nebo

- predstavuji urCitou nabidku pokryvajici z4jem zaméstnancii o rozvojové aktivity.

[6, 5. 293]

VSichni autofi se shoduji na faktu, Ze vybér metody pro vzdélavani ma velky vyznam
s ohledem na kone¢ny vysledek. Existuje mnoho metod z nichz je mozno si vybirat. Meto-

dy vzdélavani jsou uvedeny v nadchézejici kapitole 3.4.

Autorka Z. Dvorakova [6, s. 293] podotyka, Ze soucasti planovani je také financovani
vzdélavacich aktivit. Sestavovani rozpoctu je ¢asti planu, ktera primarné nevychazi ze zvy-
Sené potteby vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, ale z priorit organizacni strategie
a strategie lidskych zdrojii. V praxi se nej€astéji pracuje s rozpoctem jednorocnim nebo
kratSim Casovym horizontem. Déle také uvadi, Ze by rozpocet vzdélavani mél mit tfi sloz-
ky:

- fixni slozku (dlouhodobé programy vztahujici se k dlouhodobym a stfednédobym

cilim a potiebam organizace),

- variabilni slozku zajiSt'ujici operativni vzdélavaci programy, zaméfené na kratko-

dobé;jsi cile a potfeby organizace,
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- rezervni slozku na Uplné nebo alespon ¢astecné pokryti ndhlé nebo neplanované po-

tieba vzdélavani.

Dobfie vypracovany plan vzdélavani pracovnikti by mé¢l odpoveédét na nasledujici otazky:

[9, s. 250]

JAKE VZDELAVANI MA BYT ZABEZPECENO?
(Obsah)
KOMU?
(Jednotlivei, skupiny, zaméstnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru
ucastniki)
JAKYM ZPUSOBEM?

(Na pracovisti pti vykonu prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani,
didaktické pomucky, ucebni texty, rezim vzdélavani)

KYM?
Interni ¢i externi vzdé€lavatelé, organizace sama, vzdé€lavaci instituce,
organiza¢ni zabezpeceni)
KDY?
(Termin, casovy plan)
KDE?

(Misto konani, napt. konkrétni organiza¢ni jednotka organizace, vzd¢la-

vaci zafizeni organizace, pronajaté vzdélavaci zatizeni, vzdélavaci zafi-

zeni jiné organizace, konkrétni vefejna ¢i soukroma vzdélavaci institu-
ce, zajiSténi ubytovani, stravovani, dopravy aj.)

ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?
(Rozpoctova stranka planu)

JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANI A
UCINNOST JEDNOTLIVYCH VZDELAVACICH PROGRAMU?

(Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy bude hodnotit)

3.3.3 Realizace

Ne mnoho autort popisuje samotnou realizaci, presto jednotlivé kroky realizace jsou velmi
dilezité a je potieba se o nich zminit. Podle autorky Z. Dvorakové [6, s. 294] piedstavuje

tato Cast organizacni zajisténi vzdélavacich akeci.
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Zarazuje sem:
- Rozhodnuti o dodavateli,
- Vyjednani podminek, zhotoveni smluv,
- Zajisténi lokality, studijnich pomicek a materiald,
- Zajisténi dopravy a ubytovani v ptipad¢ potieby,

- Vcasné informovani ucastnikd Skoleni, distribuci instrukci ke kurzu apod.

3.3.4 Vyhodnoceni efektivnosti

K hodnoceni vzdélavacich aktivit je tieba porovnat jejich skutecné vysledky s ocekavanymi
cili a analyzovat ptipadné rozdily. Hodnoceni vzdélavacich aktivit neni posuzovani jejich
popularity (ovlivnéné zpravidla jejich zabavnosti, nikoli rozsahem uceni a pienosem do-

vednosti), ale métenim hodnoty, kterou vzdélavaci aktivity firmé piinesly. [10, s. 68]

Jiny autor [9, s. 258] uvadi, Ze zakladnim problémem vyhodnocovani vysledkd vzdélavani
i vyhodnocovani uc¢innosti vzdé€lavaciho programu je stanoveni kritérii hodnoceni. Dale
piSe, ze kvalifikace a vzdélavani jsou kvalitativni charakteristiky obtiZzné kvantifiko-

vatelné a jejich troveil nebo velikost zmény Ize zjistit jen nepfimo.

J. Vodak ve své knize [12, s. 110] také tvrdi, ze je obtizné méfit financni pfinosy vyhodno-
ceni, ale uvadi, Ze je vzdy mozné néjakym zptsobem piinosy odhadovat nebo zdiraziiovat

mozna rizika ¢i naklady a dopady, kdyby se do vzd€lavani neinvestovalo.
Pro vyhodnoceni efektivnosti vzdélavaciho procesu lze vyuZzit nasledujici postup:
1. Definice vysledkii, které ma Skoleny dosahnout.

2. Transformace vysledki v cile. Cile definuji nejen co, ale také kdy jich ma byt do-
sazeno. Musi byt ,,SMART®, tj. S — srozumitelné¢, M — m¢éfitelné, A — adekvatné

dosazitelné, R — realné, T — terminované nebo vztazené k néjaké udalosti
3. Zajisténi, aby kazdy (tj. Skoleny, skolitel, vedouci Skoleného) znal od zacatku cil.

4. Vytvoreni metod pro porovnani skuteénych vysledkii s cily. Tzn. formalni me-
tody zkoumani vysledku vzd€lavani, mezi n€z zafazujeme napft. sestaveni testl pro
testovani znalosti Gc¢astnikll pfed a po skonceni akce, pfiprava formuléit, dotazniki

pro hodnoceni Skolici akce ze strany ucastnikil a pro hodnoceni zmén v pracovnim
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vykonu, zajisténi setkani zaméteni na ziskani zpétné vazby, rozhodnuti jakymi eko-

nomickymi ukazateli bude kvantifikovan prakticky ptinos vzdélavaciho procesu.
5. Vyhodnoceni okamzitého a dlouhodobého prinosu.

6. Vyuziti vysledkii. Informace ziskané z vyhodnoceni jsou kritickymi vstupnimi

udaji pro ptisti vzdélavaci cyklus. [6, s. 295]
Hamblin definoval pétitiroviiovy model vyhodnocovani:
Uroveii 1 — reakce (8kolenych osob)
Uroveii 2 — hodnoceni poznatki
Uroveii 3 — hodnoceni pracovniho chovani
Uroveii 4 — hodnoceni na tirovni organizaé¢ni jednotky
Uroveii 5 — hodnoceni kone&né hodnoty (podniku jako celku) [12, s. 122]

Moznych zpisobii pro vyhodnocovani vzdélavani je tedy mnoho. Mezi velmi efektivni
patii 1 360° zpétnd vazba, kterd je velmi vhodna pro rozvoj managementu a vedoucich pra-
covnikli. Vyuziva silnych a slabych stranek osobnosti a je zdkladem pro rozhodovani
0 budoucim individualnim planu vzdélavani a mize také slouZzit pro vyhodnocovani jiz

uskute¢nénych vzdélavacich akcich. [3, s. 119]

3.4 Metody vzdélavani

Vsichni autofi rozlisuji metody vzdélavani do skupin z n€kolika rtiznych hledisek. Rozdé-
leni podle mista vzdélavani dle nékterych autort [4, s. 188] je mozné do dvou az tii skupin.
Jedna se o metody pouzivané na pracovisti — metody ,,on the job*. Dale metody pouzivané
ke vzdélavani mimo pracovisté — metody ,,off the job* a metody pouZivané na pracovisti

| mimo pracovisteé.

34.1 Metody pouzivané na pracovisti ,,on the job*

o Instruktaz pri vykonu prace, kterd je nejcastéji pouzivanou metodou. Jde vlastné
o nejjednodussi zplisob zacviku nového, poptipadé méne zkuSeného pracovnika, pti

némz zkuSeny pracovnik ¢i bezprostiedni nadfizeny piedvede pracovni postup
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(v pfipadé potieby opakovan€) a Skoleny si pozorovanim a napodobovanim tento

pracovni postup osvoji pfi plnéni svych vlastnich pracovnich ukola.

Vyhody: Metoda umoziuje rychly zacvik a vytvari pozitivni vztah spoluprace mezi
pracovniky navzajem ¢i mezi Skolenym pracovnikem a jeho bezprostiednim nadii-

zenym.

Nevyhody: Umoznuje zacvik spise u jednodussich nebo dil¢ich pracovnich postupt,
jde spisSe o jednorazové pusobeni, Skoleni probiha ¢asto v hlu¢ném a rusivém pro-

stfedi a pod tlakem pracovnich ukolu. [9, s. 252]

e Coaching, mentoring a counselling piedstavuje metody zaméfené na rozvoj za-
meéstnanct. Jedna se o proces, pti kterém si zaméstnanec pod dohledem uréeného
Skolitele-kouce dlouhodobé a soustavné osvojuje schopnosti, znalosti a dovednosti,
které pottebuje pro sviij odborny i socidlni rozvoj a které mu pomahaji k lepSimu
zvladnuti pracovnich tkold. V ptipadé druhych dvou metod si zaméstnanec vzd¢la-
vatele-mentora sam vybira, jejich vztah je méné formalni nez u coachingu a obsah
vzdélavani se vice orientuje na roz§ifovani potencialu §koleného. Skolitel se Easto

stava radcem i v mimopracovni oblasti. [6, S. 299]

Vyhody: Skoleny je soustavné informovan o hodnoceni své prace, metoda umoziu-
je uzkou oboustrannou spolupraci Skoleného se skolitelem (bezprostiednim nadii-
zenym), zlepSuje mezi nimi komunikaci a vytvaii prostor pro stanoveni cili pra-
covni kariéry pracovnika.

Nevyhody: Formovani pracovnich schopnosti probiha pod tlakem pracovnich tkold,
¢asto v hluéném a rusivém prostiedi a mize byt dosti rozkouskované, nesoustavne.
[9, s. 252]

e Asistovani je tradicni a ¢asto pouzivana metoda formovani pracovnich schopnosti
pracovnika. Skoleny pracovnik je pfidélen jako pomocnik ke zkusenému pracovni-
kovi, poméha mu pfi plnéni jeho ukoll a u¢i se od néj pracovnim postupiim. Po-
stupné se podili na praci stale vétsi mirou a stale samostatnéji, az konecné ziska ta-
kové znalosti a dovednosti, Ze je schopen vykondvat praci zcela samostatné. Meto-
da se pouziva nejen pii Skoleni pro manudlni zaméstnani, ale i pfi vychové fidicich
pracovnikii a specialisti, a to zejména tam, kde osvojeni zadoucich pracovnich

schopnosti vyzaduje delsi dobu.
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3.4.2

Vyhody: Soustavnost piisobeni a diiraz na praktickou stranku vzdélavani.

Nevyhody: Skoleny se miize naugit i nékterym nepiili§ vhodnym pracovnim navy-
kiim, informace a instrukce mu plynou z jednoho zdroje, napodobovani Skolitele
muze oslabovat vlastni tvirci pfistup i nadani délat véci jinak. Miize to vyustit do

podcenovani alternativnich pracovnich postupd. [9, s. 253]

Pracovni porady jsou rovnéZz povazovany za vhodnou metodu formovani pracov-
nich schopnosti pracovniki. Béhem nich se Gi¢astnici seznamuji s problémy a fakty

tykajicimi se nejen vlastniho pracovisté, ale i celé organizace ¢i jiné oblasti zajmu.

Vyhody: Vyména zkuSenosti, prezentace nazorii a zaujimani postojii k pracovnim
problémim zvySujicim nejen informovanost pracovniki, ale i jejich pocit sounale-
zitosti s pracovnim kolektivem ¢i organizaci. Je to neformalni metoda, kterd muze

~rw r

prispét k rozsifeni znalosti novych nebo méné zkusenych pracovnik.

Nevyhody: Problém casového umisténi pracovni porady. Uspotfadani porady
Vv pracovni dob¢é zkracuje dobu urcenou K pInéni pracovnich ukoll, uspofadani po-
rady mimo pracovni dobu ¢i v pracovnich prestdvkach narazi na neochotu pracov-
nikli se porady zucastiiovat a zpravidla se objevuje snaha maximalné ji zkratit.

[9, s. 254]

Metody pouzZivané mimo pracovisté ,,off the job*

Prednaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi). Je to metoda spiSe zprostied-

kovévajici znalosti

Vyhody: Béhem diskuse se objevuji napady a feSeni problémi a ucastnici jsou sti-

mulovani k aktivité.

Nevyhody: Akce jiz musi byt dikladnéji organizacné pfipravena a vhodnym zptliso-

bem moderovana. [9, s. 254]

Brainstorming, kde skupina castniki vzdélavani je vyzvana, aby kazdy z nich
navrhl (Ustné nebo pisemné) zplsob feSeni zadan¢ho problému. Po predlozeni na-
vrhil je uspofadana diskuse o navrhovanych feSenich a hleda se optimalni névrh ¢i

optimalni kombinace navrha.
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Vyhody: Velmi uc€innd metoda piinasejici nové napady a alternativni ptistupy

k feseni problému. Podporuje kreativni mysleni.

Nevyhody: Kladou mimotfadné pozadavky na piipravu i Skolitele (moderatora), kte-

ry by mél k feSenim navrhovanym tcastniky pfistupovat vzdy s taktem. [9, s. 255]

e Hrani roli je jiZ metodou vylozené orientovanou na rozvoj praktickych schopnosti
ucastnikli, od kterych se vyzaduje znacna aktivita a samostatnost, nehledé na po-
tfebnou davku hravosti. Ugastnici na sebe berou uréitou roli a v ni poznavaji pova-
hu mezilidskych vztahi, stfetli a vyjednavani. Scéndf role jim pfitom mulze pone-
chéavat vétsi ¢i mensi prostor pro dotvareni role, nicméné vzdy je nutné feSit kon-
krétni situaci. V kazdém ptipad¢ je nutno zachovat fadnou miru autenticity. Metoda
je zamétenda na osvojeni si urcité socialni role a zddoucich socidlnich vlastnosti spi-

Se u vedoucich pracovnikd.

Vyhody: U¢Ei Skolené samostatné myslet a reagovat a v neposledni fadé ovladat své

emaoce.

Nevyhody: Vyzaduje peclivou organizacni pfipravu a na Skolitele klade naro¢né po-
zadavky, ktery by mél k feSenim navrhovanym tcastniky pfistupovat vzdy s taktem.
[9, s. 256]

e Assessment centre je metodou Siroce pouZivanou 1 pii jinych personalnich ¢innos-
tech, napf. vybéru zaméstnanct a hodnoceni rozvojového potencidlu zaméstnanc.
V ptipadé jejiho pouziti pro vzdélavani je Gcastnik konfrontovan s redlnymi situa-
cemi nebo pifipadovymi situacemi typickych pracovnich tkoli, které jsou mu na-
hodn¢ predkladany v riznych casovych intervalech. Po skonceni kazdé¢ dil¢i faze
vzdélavaciho programu konfrontuje G€astnik své vysledky s navrZzenym optimalnim
feSenim a postupné podstupuje hodnotici rozhovory s vice hostiteli, ktefi jej sledo-

vali.

4

Vyhody: Metoda patii k jedném z nejefektivnéjSich metod vzdélavani, ktera odrazi

Sirokou Skalu zptisobilosti zaméstnance.
Nevyhody: Je velmi finanéné nakladna [6, s. 301]

e Outdoor training je metoda, ktera formou sportovni aktivity v otevieném pro-

stranstvi uc¢i poznavat povahu manazZerské prace. Pfi plnéni zadané¢ho ukolu
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si GiGastnici roz$ifuji své manazerské zpusobilosti (komunikaci, vedeni lidi, koordi-
nace vice ¢innosti), zdokonaluji své socidlni jednéni a prohlubuji smyslové vnimani
problémt. Po skonceni programu nasleduje diskuse mezi jednotlivymi ucastniky
0 tom, jaké byly ke splnéni tikolu zapotiebi dovednosti, jak se uplatnily a co se dalo
zlepsit. [6, s. 302]

Vyhody: Velmi efektivni metoda, zabavna.

Nevyhody: Metoda je narocna na pfipravu, je tfeba prekonat urCité predsudky
aneochotu manazerd si hrat, obavu ze zesmé$néni, popf. jejich nechut

k pohybovym aktivitam. [9, s. 257]

e Vzdélavani pomoci pocitacu patii mezi metody, jejichz pouzivani soustavné
vzristd. Pocitate umoziuji simulovat pracovni situaci, usnadiiuji uceni pomoci
schémat, graft obrazki, poskytuji vzdélavajicim se osobam obrovské mnozstvi in-
formaci, nabizeji jim rizné testy a cviceni a umoziuji prubézné hodnotit proces
osvojovani si znalosti a dovednosti. Metodu s vyhodou pouzivaji organizace dispo-
nujici internimi poc¢itaCovymi sitémi. S roz§ifovanim internetu jeji vyznam stoupa.
Vyhody: Metodu lze pouzit jak ke kolektivnimu, tak k individualnimu vzdélavani,
je to interaktivni metoda umoziujici bezprostiedni zpétnou vazbu, tempo vzdélava-

ni lze pfizpusobit individualnim potfebam a schopnostem ucastnika.

Nevyhody: Metoda je pomérné narocnd na vybaveni. Vzdélavaci programy jsou

velmi drahé, zejména jsou-li ,,$ity na miru® organizaci. [9, s. 257]

Jednou z konkrétnich podob vzdélavani pomoci pocitaci je metoda zvana e-learning.

Je velmi efektivni a v kombinaci s jinou metodou se efekt nasobi.

e E-learning neboli elektronické vzdélavani definovali Pollard a Hillage (2001) jako
»poskytovani a spravu piilezitosti ke vzdélavani a jejich podporu pomoci pocitaco-
vé, sitové a internetové technologie za Ucelem napomahédni pracovniho vykonu

a rozvoji jedinci®.
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Jednotlivé typy e-learningu:

- samostatny, separovany e-learning, kdy vzdélavaci osoba pouziva ptislusnou tech-

nologii, ale neni napojena na instruktora nebo ostatni vzdélavajici se osoby;

- zivy e-learning, pfi némz jsou instruktor a vzdélavajici se osoba v dané chvili spolu

Vv kontaktu, ale jsou na riznych mistech;

- kolaborativni, kolektivni e-learning, ktery podporuje u¢eni pomoci diskusnich for,

spoleCenstvi praktiku, pocitacovych bulletint a besed (chatu). [1, s. 481]

Vyuziti e-learningu miize znamenat napiiklad usporu ¢asu a nakladu na Skoleni, jedno-
duchou organizaci, pozitivnéjsi pfistup zaméstnancl ke Skolené problematice, dale pak

on-line kontrolu a odborny servis. [13]

e Sebevzdélavani je proces, ke kterému dochazi, kdyZ jednotlivei (nékdy 1 skupiny)
vyhledavaji nutné zdroje k tomu, aby se mohli zapojit do procesu uceni, které zvy-
Suje jejich profesni a osobni rlist. Zaméstnancem iniciovany rozvoj kariéry s sebou

nese zodpovédnost za dosazeni vytyCenych cila. [2, s. 77]

3.5 Kdo provadi vzdélavani

Organizaci zabezpecované vzdélavani pracovniki je persondlni funkci pro niz je typicka

uzka spoluprace mezi vedoucimi pracovniky a personalnim ttvarem.

Vedouci pracovnici vSech urovni museji soustavné zkoumat nejen to, zda jejich podiizeni
vyhovuji kvalifikaénim pozadavklim pracovnich mist, ale museji soustavné sledovat pra-
covni vykon a pracovni chovani svych podtizenych. Pravé oni jsou rozhodujicim ¢initelem
Vv procesu identifikace potieby vzdélavani. Rozhoduji o tom, kdo a v jaké oblasti by mél
byt vzdélavan, podle tkoll svého pracovisté spolurozhoduji o ¢asovém umisténi vzdélava-

ni a jsou konzultovani i pfi vybéru nejvhodnéjsich metod vzdélavani.

Pokud jde o vlastni realizaci vzdélavani, pak na vedoucich pracovnicich lezi odpovédnost
za prub¢h 1 obsah vzdélavani na pracovisti pii vykonu prace, v némz neztidka funguji jako

vzdé€lavatelé. [9, s. 281]

Personélni utvar (v nasich podminkéch Casto samostatny utvar vzdélavani pracovniki)
v prvni fadé formuluje a navrhuje politiku a strategie vzdélavani pracovnikd v organizaci

a vytvaii organizac¢ni a institucionalni pfedpoklady vzdélavani. ZabezpeCuje odbornou
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a organizacni stranku vSech fazi systematického vzdélavani, navrhuje program a rozpocet
vzdélavani a plni dalsi ukoly souvisejici s planovanim vzdélavani (naptiklad volba vhod-
nych metod vzdélavani), zajistuje vzdélavani mimo pracovisté (napiiklad jedné se vzdela-
vacimi institucemi) a kontroluje pribéh procesu vzdélavani. [9, s. 281] Mezi dalsi subjekty

vzdélavani patii interni nebo externi skolitelé.
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4  SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU PRO ANALYZU VE
FIRME AVX CZECH REPUBLIC S.R.O.

Po prostudovani literatury, kterd se tykala oblasti rozvoje kvalifikace a odborné piipravy
zaméstnanct, byly v teoretické ¢asti diplomové prace detailn€ popsany jeji jednotlivé dile-
zité body. Nejprve byl definovan pojem fizeni lidskych zdroji a uvedeny hlavni cile fizeni
lidskych zdroji. Zaroven byl vyjasnén nejpodstatnéjsi rozdil mezi persondlnim fizenim
a fizenim lidskych zdroja. Nasledovala kapitola zabyvajici se persondlnim utvarem, jenz
ma v oblasti vzdélavani zaméstnanct dulezitou ulohu. V dalSich kapitolach bylo podrobné-
ji specifikovano vzdélavani a rozvoj zamé&stnancii jako systém, ktery je cyklicky se opaku-
jici a aby byl efektivni, musi byt systematicky. Individualni rozvoj zaméstnance i rozvoj
manazerskych dovednosti byl popséan také. Dulezité¢ faze systematického vzdélavani byly
uvedeny postupné podle doporuceni vétSiny autort teorie vzdélavani. Prvni faze systema-
tického vzdélavani identifikovala potieby vzdélavani a rozvoj zaméstnanctl, na kterou déle
navazovala faze planovani a rozpoctovani. Uvedend druha faze je asi nejrozsahlejsi a musi
odpovédét na mnoho otazek tykajici se planovaného vzdélavani. PokraCovala dale faze
musi byt zvoleny metody pouZivané pii vzdélavani a ty byly podrobné rozvedeny
v nasledujici kapitole. Na otazku jaké subjekty jsou zainteresovany do vzdélavani

V podniku je odpovézeno v zévéru teoretické Casti.

Z prostudované literatury je ziejmé, ze kazdy z jednotlivych bodd ¢i procest v oblasti

vzdélavani je velmi dilezity pro uspésny a efektivni vzdélavaci program.

Vypracovana teoretickda ¢ast diplomové prace bude dilezitym vychodiskem pro analyzu
stavajictho stavu rozvoje kvalifikace a odborné pfipravy pracovnikli ve firmé

AVX Czech Republic s.r.o. Uherské Hradisté.

Ze ziskanych poznatkli byly formulovany nasledujici hypotézy, které budou v analytické

¢asti vyvraceny €1 potvrzeny:

Hypotéza HI: Predpoklada se, Ze vedouci persondlniho utvaru je pfimo podfizen vykon-

nému fediteli organizace.
Hypotéza H2: Ptedpoklada se, Ze existuje systém pro pieskolovani zaméstnanci.

Hypotéza H3: Piedpoklada se, Ze v podniku se vyuziva metoda asistovani.
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Hypotéza H4: Ptredpoklada se, Zze se pro rozvoj kvalifikace pouzivaji moderni metody

vzdélavani s vyuzitim informacni technologie.

Hypotéza HS5: Ptedpokladd se, Ze v podniku existuje systém pro vyhodnocovani

a zjistovani efektivity vzdélavani.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 ANALYZA ROZVOJE KVALIFIKACE V AVX CZECH
REPUBLIC S.R.O. UHERSKE HRADISTE

5.1 Cil analyzy

Na zaklad¢ teoretickych poznatkli bude provedena analyza kvalifikace a odborné ptipravy
zaméstnanci AVX Czech Republic s.r.o. v Uherském Hradisti. Z teoretickych poznatkt
vyplynulo nékolik hypotéz, které budou v analytické ¢asti potvrzeny nebo vyvraceny. Ci-
lem analyzy je tedy vyvraceni nebo potvrzeni hypotéz z teoretické ¢asti. Vysledky analyzy

budou také dale pouzity pro podklad k projektové ¢asti diplomové prace.
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6 PREDSTAVENI ORGANIZACE

Spolecnost AVX je svétovym vyrobcem pasivnich elektronickych soucastek, prevazné ke-
ramickych a tantalovych kondenzatori a jinych elektronickych produktt, kterymi jsou na-
ptiklad konektory a rezistory. Kondenzatory zaujimaji vice nez padesat procent celkovych
trzeb. Mezi odbératele patii svétovi vyrobci elektronickych piistrojii a zafizeni. AVX ma

sidlo v USA na Floridé v mésté Myrtle Beach.

Pocatky zalozeni sahaji az do 20. let minulého stoleni. AVX Corporation byla zalozena
v USA v 70. letech. V roce 1989 koupila vétSinu akcii AVX japonské spolec¢nost Kyocera
Corporation. Z tohoto divodu obsahuje logo AVX Czech Republic s.r.o. jesté dovétek
"A KYOCERA GROUP COMPANY™.

AVX Corporation vlastni necelych 20 filidlek a centralnich skladi ve dvanacti zemich své-
ta. Dva z t&chto zavodi jsou v Ceské republice. Zavod v Lanskrouné byl zaloZen v roce
1992. Zavod v Uherském Hradisti se zacal tvofit pozdéji. AVX v Uherském HradiSti ma
dva zavody. Jeden zavod je umistnén v arealu firmy Mesit (dale Mesit) a druhy zavod je

umistnén v méstské casti Sady (dale Sady).

6.1  Vyrobni divize

6.1.1 KERAMIKA MLC
Divize keramickych kondenzatori

Tato divize vicevrstvych kondenzatorti ptisobi v Uherském Hradisti od roku 1996, kdy se
ze Severniho Irska z mésta Coleraine z matetského zavodu prest¢hovala prvni ¢ast procesu
zpracovani keramickych kondenzétord. Prvni pfesunutou ¢asti bylo baleni vyrobenych ke-
ramickych kondenzétori. Toto prvni stfedisko nazyvané Tape and Reel postupem casu
zacalo zpracovavat do civek stale vétsi mnozstvi kondenzatorl az se kapacita baleni vysSpl-
hala na 35 miliond kust za den. Po Gspé$ném piesunu prvni ¢asti vyroby, zprovoznéni prv-
niho stfediska v arealu firmy Mesit roku 1996 a dosazeni pozadované kvality bylo rozhod-
nuto o presunu dalsich ¢asti vyroby do Ceské republiky. Dal§imi &astmi vyroby byly opera-
ce provadéjici vizudlni tfidéni, elektrické testovani a stiedisko specidlnich zdokonalenych
vyrobkil. Laboratof pro testovani Zivotnosti keramickych kondenzétora byla pfesunuta jako

posledni. Brzy byla celd divize certifikovana na normy 1SO 9000. V Severnim Irsku je stale
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VvV provozu matetsky podnik, ktery vyrabi keramické kondenzatory a néasledné je odesila do

Ceské republiky na jejich dopracovani.

Z diivodu dalSich ptesuntt vyroby do Uherského Hradisté a nedostatku prostor bylo roz-
hodnuto v roce 2003 o rozsiteni zavodu AVX. TéhoZ roku se proto zacal budovat novy
vyrobni komplex v méstské ¢asti Sady. V nasledujicim roce zde bylo zprovoznéno stiedis-
ko terminace a galvanického pokoveni koncovek keramickych kondenzatort. Poté zde byla

pfesunuta cela divize keramickych kondenzatoru ze zavodu v Mesitu.

Zakazniky keramickych kondenzator jsou vyrobci spotiebni elektroniky, subdodavatelé
automobilového priimyslu nebo také firmy, které se vénujici specifickym a mnohdy unikat-
nim projektim. Stfedisko EMAP (European Manufactured Advanced Products) vyrabi
kondenzatory, které pracuji pti extrémnich podminkach v zafizenich jakymi jsou naptiklad
pracky, mycky nadobi, automobily, rozvodny a vysilace digitalnich siti. Z dalSich moznych

vyuziti jsou také hlavice ropnych vrtnych souprav, ponorky, dopravni letadla a druzice.

KONEKTORY ELCO
Divize konektoru

Konektory jsou vyrabéné v mnoha ¢astech svéta. V roce 1998 byla z Némecka piesunuta
do Uherského Hradisté do aredlu firmy Mesit vyroba elektronickych konektort ELCO.

Nejprve se jednalo o montaZni operace pouze nc¢kolika malo typit konektort. Tyto jedno-
duché operace byly spiSe manudalniho rdzu. Postupem Casu se tyto manualni operace stavaly
vice automatizované. Po zvladnuti montaze se rozsitil proces o vlastni vyrobu plastovy dili

a lisovani kontaktt.

Stiedisko vyrabi nes¢etné mnozstvi druhti konektord predevsim pro pouziti v riznych ¢as-
tech automobill rozli¢nych znacek. Tyto konektory jsou urcené jak pro zékladni elektrické
obvody, tak pro rizné aplikace v hlavnich ¢astech automobill v€etn€ bezpe¢nostnich prvkl
jakymi jsou napiiklad airbagy, fizeni vstiikovacich jednotek, plynové pedaly a mnoho dal-
Sich. Hlavnimi zékazniky konektort ELCO jsou pfedevSim vyrobci a subdodavatelé auto-
mobilového priimyslu, vyrobci osobnich pocitacii a jejich pfislusenstvi. Dalsi vyuziti je
mozné v telekomunikaci, spotiebni elektronice, navigacnich systémech, vojenskych aplika-

cich apod.
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6.1.3 TFO IZRAEL
Divize tenkosténnych kondenzatoru

Z anglického nazvu Thin Film Operation se jedna o vyrobu kondenzatoru s tenkou vrstvou
dialektrika za pouziti specialnich tenkych materiali. V soucasné dobé existuji na svéte dva
vyrobni zavody. Puvodni zavod byl zalozen v roce 1982 v Jeruzalémné v industrialni zoné

Har-Chotzvim, ktera zaujimala plochu 9000 m?,

Z diivodu vojenskych konflikti byla ¢ast vyroby, na pozadavek velkych zakaznikt, piesu-
nuta do Ceské republiky, mésta Uherského Hradiitd do arealu firmy Mesit v zaii roku
2002. Zde byla tato vyroba zahdjena pouze jako ,,zalozni* a pracovalo v ni sedm zamést-
nanct na vyrobni plose 140 m?. V nésledujicim roce v Kvétnu 2003 se zadaly odesilat prv-
ni vyrobené produkty zdkazniklim. Za tfi roky, tj. v roce 20006, se tato divize také presunula
do vyrobniho komplexu v Sadech. Zakazniky tenkosténnych kondenzatorti jsou predevsim
vyrobci mobilnich telefont. Dale jsou pouzity v aplikacich, kterymi jsou zakladnové stani-

ce, filtry, zesilovace, VF moduly, satelitni komunikace, bezdratové LAN.

6.1.4 TPC FRANCIE
Divize féliovych a keramickych kondenzatori
Divizi TPC tvofi tii zavody:

- Saint Apollinaire ve Francii,

- Uherské Hradisté v Ceské republice,

- Penang v Malajsii
Ptvodni spole¢nost LCC, ktera byla zalozena ve Francii v roce 1948, byla postupem ¢asu
piejmenovana na TPC a v roce 1999 ji koupila spole¢nost AVX. V lednu roku 2003 je pak
transferovana prvni vyrobkova fada do Uherského Hradisté. Po uspésném piesunu se dale
rozsitila vyroba o dalsi vyrobky jakymi jsou specialni vyrobky pracujici ve vysokych teplo-
tach.

Podle pouzitého materialu rozdélujeme pasivni komponenty divize do dvou zdkladnich
skupin. Prvni skupinu tvoii vyrobky vyrobené z keramiky a druhou skupinu tvoii vyrobky
vyrobené z plastové folie. Tyto vyrobky se dale rizné zapouzdiuji, testuji, bali a odesilaji

zakaznikum.
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Keramicka linka produkuje vyrobky jakymi jsou kondenzatory, termistory, varistory
a senzory. Tyto vyrobky jsou soucasti ptevazné primyslovych aplikaci jakymi jsou napfi-
klad méfici zatizeni pro podmotisky vyzkum, telekomunikacni technika, automobily, spo-
ttebni technika jako jsou televizory a lednice. V neposledni fad¢ se vyrobky také uplatnuji
v technice pro vyzkum vesmiru.

Filmova linka produkuje vyrobky jakymi jsou foliové kondenzatory, které se pouzivaji
V automobilovém prumyslu (naptfiklad jako soucésti alterndtoru). Dalsimi vyrobky jsou
takzvané Medium a High Power kondenzatory, které maji vyuziti napiiklad v elektrarnach,

vétrnych elektrarnach a lokomotivach.

Obr. 3. Vyrobky AVX Czech Republic s.r.o. [14]

6.2  Nevyrobni soucasti organizace

6.2.1 EVROPSKY ZAKAZNICKY SERVIS AVX

Do Uherského Hradisté byla nejprve presunuta ¢ast kancelare marketingu. Jakmile marke-
tingové oddéleni pracovalo dle pozadavkill vedeni, bylo rozhodnuto o pfesunu ¢asti zdkaz-
nického servisu spoleénosti AVX z Velké Britanie do Ceské republiky. Majoritnim tikolem
tohoto oddéleni je poskytnout podporu zdkaznikim AVX, porozumét zakaznickym potie-
bam a pozadavkim a nasledné spole¢né nalézt vhodné feseni. Tato prace zahrnuje celou
fadu riiznych Cinnosti, jakymi jsou naptiklad zajiStovani vzorkd, vyfizovani objednévek,
poskytovani informaci o stavu objednavek, zpracovani pozadavkl na zmény produktti, do-
davek, dalsi ¢innosti je nabizet ceny a v neposledni fad€ je hlavnim tkolem vyfizovani

reklamaci. Evropsky zakaznicky servis je rozdélen na Ctyfi oddéleni, kterymi jsou:
= Distribuce
= Pfimi zakaznici

= Smluvni zakaznici
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= Cenové oddé€leni

V soucasné dob¢ je oddéleni Evropského zakaznického servisu v Uherském Hradisti jed-

nim z nejvétSich v Evropé.

6.2.2 DISTRIBUCNI CENTRUM

Distribu¢ni centrum je hlavnim skladem hotovych vyrobkii keramickych kondenzatort
vV Evropé. Z distribu¢niho centra jsou odesilany vyrobky piimo zdkaznikovy dle dohodnu-

tych podminek a v dohodnutém terminu.
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6 ODPOVEDNOST ZA PERSONALNI CINNOSTI V ORGANIZACI

Organizace AVX Czech Republic s.r.0. v Uherském Hradisti ma své personalni oddéleni,
které je odpovédné za personalni ¢innosti v podniku. Personalnim oddé€leni mélo donedav-
na Sest osob z ¢ehoz Ctyfi osoby zpravovaly persondlni agendu a dvé osoby byly mzdové
ucetni. V dnes$ni dob€ na personalnim oddéleni pracuji dvé personalistky a dvé mzdové
ucetni. Prvni z personalistek organizace je manazerka persondlniho oddéleni (Human Re-
source manager), ktera pracuje stale v zavodé Mesit. Manazerka personalniho oddéleni je
pfimou podrtizenou fediteli AVX Czech Republic s.r.o. Druhou pracovnici personalniho
oddé¢lent je jeji zastupkyné a vykonné personalistka. Tato druh4 personalistka pracuje stii-
davé v obou zavodech, jak v zavodé Mesit, tak v zavodé v Sadech. Jeji pracovni naplni je
vedeni personalni agendy, pfijimdni novych zaméstnanctli, ukon¢ovani pracovniho pomeéru,

reportovani, organizovani podnikovych akci apod.

7.1 Informace o zaméstnancich a jejich strukture

AVX Czech Republic s.r.o. v Uherském Hradisti ma celkem (dle personalniho oddé¢leni
k 1.11.2009) 1279 zaméstnanci, z toho je 141 osob v neeviden¢nim stavu, tj. na rodicov-
ské dovolené. V poslednim roce (2009) se mnozstvi pracovnikli velmi redukovalo. Pocet
pracovnikli v obdobi expanze, tj. pfed zhruba tfemi lety, byl kolem 1500. Procentudlni roz-
lozeni celkového poctu zaméstnancii mezi oba zavody v Uherském Hradisti je nésledujici:

zavod Mesit 48 % a zadvod Sady 52 %.

Zameéstnanci se déli na technickohospodatské pracovniky (THP) a délniky (direkt). Dalsi

déleni THP pracovnikii je dle pozadavkli americké korporace na:
- exempt (vrcholovy management),
- non-exempt (vedouci stredisek),

- indirect (spojeni s vyrobou, podporuji vyrobu, ale nepiinasi zadnou konkrétni pfi-

danou hodnotu vyrobku pft. technici, skladnici, idrzbati, technici kvality apod.).

Celkova fluktuace za rok 2009 od ledna do prosince byla 31,5%. Pfevazna ¢ast odchodu se
tykala délnickych pozic, ale néktefi technicko-hospodaisti pracovnici museli zavod také
opustit. Fluktuace se v podniku pocita nejenom z dobrovolnych odchodu, ale z veskerych

ukoncenych pracovnich pomérii, coZ neni pfili§ piesné a nedéd se tudiz presné urcit kolik
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kladem pro zjistovani divodi odchodt kvalifikovanych pracovniki a mohlo by se tim
témto odchodiim piedejit prostiednictvim piijatych opatfeni. Redukce zaméstnanct se pro-
vedla na zaklad¢ snizeni poptavky po vyrobcich, ale kapacita stroji a zafizeni zUstala stej-

na.

Tab. 1. Fluktuace (2009), zdroj: Persondlni odd. [viastni

zpracovani]
Pracovni kategorie Odchod (%)
Direct (d€lnici) 36,5
Indirect (technici aj.) 17,3
Non Exempt (vedouci) 17,3
Exempt (vrcholovy manazeti) 0
Celkem 31,5

Primérny vék muzi v roce 2009 je 35,3 let a primérny veék Zen je 38,2 let. V tabulce nize

je vice specifikovana v€kova struktura zaméstnancu k prosinci roku 2009.

61 a vice 20 a méné

56-60

26-30

Obr. 4. Vékova struktura zaméstnancii (prosinec 2009),

Zdroj: Personalni odd. [vlastni zpracovani]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 43

Personalni oddéleni také sleduje vzde€lanostni strukturu svych zameéstnancii pro ptipadné
hledani zaméstnancti na uvolnéné pozice z internich zdroji. Nejvetsi skupinu tvoti zamést-
nanci se sttednim odbornym vzdélanim s vyucenim a to 42,2 %. Druhou nejvétsi skupinou
jsou zaméstnanci s maturitou a to 32,9 %. Dalsi procentudlni zastoupeni vzdélani je zna-

zornéno v tabulce nize.

Tab. 2. Vzdélanostni struktura v podniku (prosinec 2009),

zdroj: Persondalni odd. [viastni zpracovani]

Vzdélani Pocet %
Zakladni 102 8,9
Stfedni odborné s vyuce-
nim 483 42,2
Maturita 376 32,9
Vyssi odborné 9 0,8
Bakalaiské 8 0,7
Vysokoskolské 82 7,2
Vysokoskolské doktorské 2 0,2
Ostatni 82 7,1

V organizaci pracuje vice zen nez muzi. Procentuelni vyjadieni mnozstvi zen je 61 % Zen.

Muzi jsou zastoupeni 39 %.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 44

8 ODBORNE VZDELAVANIi A OBLAST ROZVOJE
ZAMESTNANCU V AVX CZECH REPUBLIC S.R.O.

Podnik je vyjimecny v tom, ze vétSina pracovnich postupt je velmi specificka. Jedinecna
technologie nepfedpoklada, ze pracovnik bude pfi ndstupu schopen okamzité zacit praco-
vat, jelikoz zakladni pfiprava na povolani je schopna pfipravit pouze na velmi standardni

povolani. Je tedy pro podnik kli¢ové si své zaméstnance zaskolit podle vlastnich potieb.

8.1 Systém pro zaskolovani zaméstnanci

Personalni odd¢€leni je tim, které ma oficidlni postupy pro zaskolovani zaméstnanct ve své
kompetenci. Na zéklad¢ pozadavku zdkazniki i auditorskych spolec¢nosti byly v roce 2004
zavedeny oficialni specifikace pro zaskolovani zaméstnancu. Specifikace jsou ulozeny
na persondlnim odd¢leni a jejich aktudlnost mé v kompetenci konkrétni personalistka. Ja-
koukoliv revizi schvaluje jak vedouci personalniho oddéleni, tak feditel zavodu. Registrac-

ni ¢islo specifikace je PERU-AVXUH-10/2004.

Dle specifikace pro zaskolovani ma plan Skoleni nasledujici faze:

SKOLITEL SK OLENY
- - - Persomalista - Vsichni
Vstupni Skoleni - Bezpeinosini
technik
+ -  Kyahiar
LIRSt O] B
pracoviste
Interni - Direlai
* G  Indiveldi
E xterni firma
Trénink/Skoleni
v +
Hodnoceni — - Nadizeny
Ukonceni
pracovniho
pomeru

Obr. 5. Plan skoleni [21]

Skolici systém je pravidelnd sledovan externimi i internimi auditorskymi spole¢nostmi

a zékazniky, ktefi Skolici systém stavi mezi priority pii auditech.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

Za Skoleni a rozvoj svych zaméstnancii jsou zodpovédni vedouci pracovnici. Tito vedouci
pracovnici samotny proces Skoleni operatort a sefizovacii deleguji na osoby, ktefi osobné

vykonévaji trénink. V organizaci se tato funkce nazyva trenér.
Trenér

Trenér je osoba, ktera provadi trénink nového zaméstnance (operatora €i sefizovace) nebo
pteskoluje stavajictho zaméstnance na jinou operaci. Po pfichodu nového zaméstnance na
pracovisté¢ ma trenér mnoho konkrétnich povinnosti. Zaklada a vypliuje Kontrolni list §ko-
lictho oddéleni, vydava ochranné pomuicky pro praci, zajistuje psaci potfeby a pracovni
pomucky, seznamuje zaméstnance s bezpecnosti a ochrannou zdravi pii praci, pozarni
ochranou a manipulaci s nebezpe¢nymi latkami na konkrétnim pracovisti, provadi vlastni
trénink operatora, komunikuje s persondlnim oddé€lenim, pfeddva personalnimu oddéleni
udaje o ukonc¢eném Skoleni a pieskolovani jednotlivych zaméstnancti a pomaha organizo-
vat riizné akce jakou je naptiklad preventivni 1ékatska prohlidka zaméstnanct, informovani
personalniho odd¢leni o tréninkovych zaznamech jednotlivych zaméstnanct, vyhodnocuje

zavére¢ny dotaznik, vyhodnocuje trénink aj.

Trenérova prace neni nikde zdokumentovana. Paklize odejde trenér z organizace, tak novy
trenér ma velmi t€Zkou praci se zorientovat v systému tréninku, nikde neni systematicky
popsang, co je jeho naplni, jaké jsou zpisoby evidence a postupy vypliiovani dokumentace

a postup trénovani apod.
Vstupni $koleni zaméstnanci

Kazdy zamé&stnanec at’ novy, stavajici ¢i pouze docasné pracujici jako brigadnik musi projit
nekolika Skolenimi, které jsou v podniku povinné. Jedna se ptedevsim o Skoleni, ktera jsou
dle zakoniku prace povinnd. Ddle se jedna o Skoleni, kterd ze zakona povinna nejsou, ale
podnik z vlastni iniciativy tato $koleni provadi naptiklad Skoleni kvality. Jedna se o $koleni

pozadovéna na zakladé norem o jakosti, kterd jsou taktéz vyzadovana zakazniky.
List kvalifikace-skoleni

Podle specifikace zaskolovani zaméstnancti z personalniho odde€leni vSichni zameéstnanci
organizace maji zavedeny List kvalifikace-Skoleni. Tento List kvalifikace-Skoleni slouzi
k pfehlednému zaznamenavani jednotlivych Skoleni, které zaméstnanec absolvoval. Do-
kument je vydan na persondlnim oddéleni prvni den pfi nastupu do zaméstnani. Dale List

kvalifikace-skoleni postupuje se zaméstnancem na jeho oddéleni, kde také zlstava a jeho
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archivaci méa v kompetenci trenér na oddéleni. Postupné je doplitovéan jednotlivymi Skolite-
li ¢i pracovniky, kteti provadi ur€ené Skoleni. List kvalifikace se postupné dopliiuje o dalsi
Skoleni, ktera jsou provadéna pozdéji. Témito dal§imi Skolenimi jsou pievazné periodické
preskolovani, které¢ vyzaduje zdkonik prace, ale také uskutecnéné jednorazova Skoleni ¢i

kurzy.

Jednotlivé slozky Listu kvalifikace-Skoleni jsou nésledujici:

Osobni data, obsahujici krom¢ jména a ptijmeni také ptidélené osobni Cislo, stie-

disko vykonu prace a profesi, kterou zameéstnanec na stfedisku ma vykonavat.

- Personalistika — w#vod, je provadéna pracovnikem z personalniho oddéleni a jejim
obsahem je seznamit zaméstnance s firmou, pro kterou ma pracovat. Dal$i soucasti
tohoto Skoleni je seznamit zaméstnance s pracovnim fadem, kolektivni smlouvou

a mzdovym piedpisem.

- Skoleni BOZP, je provadéno hlavnim bezpe¢nostnim technikem-ekologem, ktery
ucelené informuje o BOZP, pozarni bezpecnosti a ekologii. Konkrétni informace
jsou sméfovany z nékolika oblasti. Tyto oblasti se tykaji vstupniho Skoleni BOZP
dle ptikazu teditele, ochrany zivotniho prostfedi dle ISO 14001, manipulace
S nebezpecnymi latkami a pfipravky, pozarni ochrany dle tématického planu
a Casového rozvrhu Skoleni o pozarni ochrané pro zaméstnance a sprinkler systému

(systém vodovodnich rozvodl pro automatické haSeni poZaru).

- Skoleni pozdrni ochrany, které je konkrétngjsiho charakteru a je provadéno dle té-
matického planu a ¢asového rozvrhu Skoleni o pozarni ochrang. Toto Skoleni je také

provadéno hlavnim bezpe¢nostnim technikem-ekologem.

- Vnitrni Skoleni kvality, je zaméfeno na seznameni s politikou jakosti AVX,
ISO/TS 16949 a SPC (Statistical process kontrol) kartami. Toto Skoleni je provadé-

no manazerem kvality popiipadé asistentem manazera kvality.

Nove¢ pfichozi zaméstnanci po vSech tvodnich Skolenich, které jsou uvedené na Listé kva-
lifikace-skoleni, jsou jiz dale $koleni na svém pracovisti. Jedna se opét o skoleni BOZP.
Toto Skoleni provadi trenér, ktery ma tato Skoleni v kompetenci. Zaznam o provedeném
Skoleni na pracovisti se ptiklada k Listu kvalifikace-8koleni. Skoleny zaméstnanec musi

vSechna Skoleni podepsat a timto podpisem stvrzuje, ze byl proskolen a Skoleni porozumél.
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Povinna Skoleni ze zakona

Skoleni povinna ze zikona se tykaji predevsim bezpe&nosti a ochrany zdravi pii praci. Tato
Skoleni se provadi periodicky, dle pozadavku pro operatory i vedouci pracovniky. Jedna se
napiiklad o Skoleni BOZP, prace ve skladu, pozarni ochrana, manipulace s odpady
a nebezpe¢nymi latkami apod.

Skoleni kvalifikace lze rozlisit na $koleni operatord a THP (reZijnich) zaméstnanci.

Kazda skupina ma sva specifika, na jejichz zakladé probiha Skoleni.

8.1.1 Operatori

Jakmile operator prosel jednotlivymi Skolenimi, které jsou povinné pro nové piichozi za-
méstnance, tj. Skoleni uvedené v Listé kvalifikace-Skoleni a naslednym proskolenim na
BOZP pfi praci na konkrétnim pracovisti, nasleduje dalsi konkrétni Skoleni. Toto Skoleni
na pracovisti se v organizaci nazyva trénik a je provadén pouze na rannich sménach. Tré-
nink je osobné provadén trenérem na pracovisti a zacind v okamziku ptichodu na pracovis-
t¢ a konci zavéreCnym testem, ktery musi byt uspéSné vyplnén. Trenér nejprve seznami
zaméstnance s vyrobnim stfediskem, v kterém bude pracovat a dale ho seznamuje

s konkrétnim pracovistém, kde bude vykonavat praci, na kterou byl piijat.
Dokumenty na pracovisti

Trenér vypliuje zaméstnanci neékolik dal§ich dokumenti. Jedna se o Seznam pridélenych

ochrannych prostredkit, Kontrolni list skoliciho oddéleni a jeho Zavérecny dotaznik.

List kvalifikace-Skoleni

operatora

Kontrolni list $koliciho
oddéleni

Zavéretny dotaznik

1 )
s [T
| J
| )

Obr. 6. Dokumenty operatora na pracovisti [vlastni zpracovani]

- Seznam pridelenych ochrannych pomicek je dokument, ktery doklada skutecnost,

ze zamé&stnanci byly piedéleny konkrétni ochranné prosttedky, které se pouzivaji pfi
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jednotlivych operacich. Pokud zaméstnanec pracuje na vice operacich, tak ma po-
depsano vice Seznamu piidélenych ochrannych prosttedkd. Trenér kontroluje stav
ochrannych prostfedkli a nahrazuje za neposkozené.

Kontrolni list Skolictho oddéleni je dokument, ktery dokumentuje pribéh skoliciho
programu pro jednu pracovni operaci. Tento dokument mé nékolik ¢asti. Prvni ¢ast
uvadi inicialy operatora, datum zacatku a ukonceni Skoleni a operaci na kterou je
trénovan. Dalsi ¢ast uvadi jednotlivé procesy, kterymi by mél zaméstnanec projit za
tyden. Po prvnim tydnu zaméstnanec stvrzuje podpisem, Ze byl obeznamen
S pracovistém, bezpecnosti na pracovisti a ochrannymi osobnimi pomiickami. Ne-
dilnou soucasti Kontrolniho listu Skoliciho oddé€leni jsou vyjmenované jednotlivé
body, které musi operator znat pokud chce Uspésné ukoncit trénink na konkrétni
operaci. Jedna se jak o teoretické otazky, tak i o praktické provadéni ¢innosti, které
jsou dulezité pro manudlni zvladnuti operace. Nasleduje posledni cast, kterou je
kone¢né hodnoceni a obecné hodnoceni. Kone¢né hodnoceni se tyké vyrobni ope-
race a jeji manudlni a teoretické zvlddnuti. Hodnoceni ma nasledujici hodnotici
stupnici:

01 — spliluje pozadavky dané¢ho zaméstnani,

02 — pottebuje zlepseni,

03 — nedostatecny,

Neni zde pfesné€ uvedeno jednotlivé kritérium, podle kterého se hodnotici ¢innost ¢1 znalos-

ti zatadi do urcitého stupné 01, 02 ¢i 03. Zalezi tedy pouze na subjektivnim hodnoceni tre-

néra. Nasleduje obecné hodnoceni, které je provadéno mistrem i trenérem. Toto hodnoceni

je rozsifeno o hodnoceni zavéreéného dotazniku, dochazku, spolupraci s kolegy a jeho za-

jem o praci. Ve své podstaté opakuje predchéazejici hodnoceni a pouze se rozsituje o néko-

lik malo otazek.

Zaverecny dotaznik - Hodnoceni, jak jiz bylo zminéno, se rozSifuje o hodnoceni
z vysledku dotazniku, ktery je nezbytnou soucasti ukonceni tréninkového procesu
na urcitou operaci. Zaveérecny dotaznik ma prevazné formu vybéru ze tii moznosti,
jen jedna je spravnd odpovéd’. V dotazniku jsou déale pouzity napiiklad i obrazky
pro nazorng€jsi pochopené dotazu apod. Mnozstvi otazek se pohybuje mezi 20—40,
kdy zéalezi na slozitosti operace. Pro Uispé$né absolvovani testu je zde uvedeno bo-

dové kritérium, které urcuje, zda test byl uspe€sné vykonan ¢i nikoliv. Neni nikde
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zaznamenano, zda v piipad¢ Spatnych odpovédi zaméstnanec byl informovan
0 spravnosti odpovédi a test ¢i ¢ast testu dana zaméstnanci na opravu. Nikde neni
dal$i zaznam, ze zamé&stnanec opravdu zna spravnou odpovéd’ na diive Spatné zod-
povézenou otazku.
Po uspésném testu trénink operatora na pozadovanou operaci kon¢i. Trenér spolecné
s vedoucim oddéleni provede hodnoceni v Kontrolnim listu skoliciho odd¢€leni a na zakladé
tohoto hodnoceni pracovnik miize nastoupit na pracovisté a samostatn¢ pracovat. Znamena
to tedy, Ze z ranni smény prechazi na sménny provoz. Trenér potom jde osobné na perso-
nalni oddéleni a personalista zaeviduje do personalni databaze, na kterou operaci je za-

méstnanec zaSkolen.
Preskoleni operatora

Novy zaméstnanec, po uplynuti jednoho roku na svém pracovisti, musi revidovat znalosti
tim, Ze dostane k vyplnéni opét zdvérecny dotaznik. Dalsi revidovdni znalosti je dale poza-
dovano kazdé dva roky. V ptipadé¢ dlouhodobé nemoci, kterd je delsi nez 3 mésice, musi

byt pracovnikovi znalosti také revidovany zadvérecnym dotaznikem.
Délka tréninku operatora

Délka tréninku je stanovena na dobu tii tydnii od nastupu. Operatofi kontroly kvality maji

trénink delsi. Jejich trénink probiha jeden mésic na rannich sménach pod vedenim trenéra.

8.1.2 THP (rezijni) zaméstnanci

Po ukonceni vstupniho Skoleni, které je konano prvni den nastupu do prace, se rezijni za-
méstnanec dostane na své pracovisteé, kde zacind Skolici program pro rezijni zaméstnance.
Novému zaméstnanci je zaveden stejnojmenny dokument s nazvem Skolici program pro
rezijni zaméstnance. Tento dokument je jedinym, kromé Listu kvalifikace-Skoleni, ktery je
zakladan na pracovisti. Sebehodnoceni je zakladano na personalnim oddéleni. Za Skoleni
zodpovida nadfizeny, ale toto neni nikde zaznamenano a urceno, kdo konkrétné provadi

Skoleni, kdo uci a vede pii uceni rezijniho zaméstnance na pracovisti.
Dokumenty na pracovisti

- Skolici program pro rezijni zamestnance, ma nékolik ¢asti. Uvodni Cast tvoii inicia-
ly zaméstnance, pracovni zatazeni, jeho piimy nadfizeny, datum nastupu do za-

meéstnani apod. Dale dokument obsahuje zdsady a povinnosti pro zameéstnance
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a zamestnavatele, které se tykaji celého pritbéhu Skoleni. Konkrétné upozoriuje,
ze Skoleni je dvoucestny proces zahrnujici jak spolecnost, tak i zaméstnance, kte-
i1 jsou ti, jenZ maji mit pfedevSim sami iniciativu davat podnéty pro vlastni sebe-
vzdelavani. V dalsi ¢asti dokumentu je prostor pro popis prace. Je zde misto pro
specifikovani vzdélani/pozadované praxe a obecné cile prace, které vyplni nadtize-
ny. Zaméstnanec vypliluje ¢ast pro piedchozi zkuSenosti — relevantni minulost za-
méstnance. Déle pokracuje dokument prostorem pro nynéjsi kvalifikaci. Zde se
uvadi troven dosavadni kvalifikace na pocatku Skoleni. Neni nikde zaznam o jaké
konkrétni Grovné se jedna. Déle nasleduji podrobnosti o nejvyssi urovni kvalifikaci,
kterych bylo dosazeno. K vyplnéni je i kolonka pro ¢lenstvi v profesionalnich aso-
ciacich a piedpokladany podet tydnil pro $koleni, na kterou konkrétni pozici. Skolici
program pro rezijni zaméstnance je rozlozen na 26 tydnii akonéi zavéreénym

hodnocenim.

[ [ List kvalifikace-Skoleni J

Dokumenty e
rezijniho | Skoliciprogram pro
zamésinance rezijni Zamesinance

= [ Sehehodnoceni ]

Obr. 7. Dokumenty rezijniho zaméstnance [vlastni zpracovani]

Hodnoceni skoliciho programu pro rezZijni zaméstnance

JiZ po tfinacti tydnech Skoleni probiha prvni zhodnoceni pokroku v dosaZenych znalostech
zaméstnance. Vysledek hodnoceni se zapiSe do formulare, ktery je soucasti dokumentu
Skoliciho programu pro rezijni zaméstnance. Hodnoceni provadi nadiizeny a mize byt
uskutecnéno nékterou z moznych metod, které jsou uvedené v dokumentu:

. Cileny pohovor s ptedem piipravenym znénim a poradim otazek

= Pozorovani béhem Skoleni
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" Pisemné dotazniky (Tyto dotazniky ale nikde nejsou k dispozici)

Po hodnoceni nadtizeny rozhodne, zda byl pokrok uspokojivy ¢i nikoliv a doporucuje na-
pravna opatieni. Kazdy jednotlivy tyden ma zaméfeni na urcité Skoleni/vyukové aktivity,
které jsou napldnované nadfizenym. Po dalSich tfinacti tydnech prob¢hne opét konzultace
s ucastnikem Skoleni a nadtizeny vyplni hodnoceni. Zhodnoceni se provadi stejnymi meto-
dami, které se pouzivaji po tfinacti tydnech Skoleni. Toto hodnoceni se tykd pouze profes-

nich znalosti.

Hodnoceni obecné, kde je zahrnuta naptiklad dochazka a dochvilnost, schopnost efektivné
vyuzivat ¢asu, kvalita prace, spoluprace se spolupracovniky, spoluprace s manazerem, kon-
trola zaméstnanct, iniciativa, je taktéz provadéno nadfizenym. Kazdé hodnocené polozce

je stanovena vaha a je také klasifikovana body nasledovné:
0 - Neuspokojivy, nedosahuje pozadovaného standardu,
1 - Nedostatecny, vykon je potieba zlepsit,
2 - Standardni vykon toho, co se od zaméstnance ocekava,
3 - Vynikajici, vykon pfevySuje pracovni poZadavky.

Souciny vah s poctem klasifikovanych bodil za jednotlivé polozky vy¢€isli celkové mnoz-
stvi dosazenych bodii. Zde je kritérium, které udava celkovy vysledek. Cim vice dosaze-

nych bodt, tim je vysledek hodnoceni lepsi.
Hodnocenim $koliciho programu pro reZijniho zaméstnance tento program kon¢i.
Dalsim zakladanym dokumentem je:

- Sebehodnoceni rezijnich zaméstnancu. Dle specifikaci pro zaskolovani zaméstnan-
ct je lkrat ro¢né povinnost rezijniho zaméstnance vyplnit Formuldr pro sebehod-

noceni. Tento formulaf obsahuje pét bodi/otazek, které jsou nasledujici:

1. Soucasna prace, hlavni povinnosti a zodpovédnost?

2. Jaké aspekty ve své praci vykonavate dobte? Dosahli jste svych cilu?
3. Jaké mate v rdmci profesniho vykonu zajmy, mate-li n¢jaké?

4. Je néco jak zlepsit svou praci? (Skoleni, podpora, metody)

5. Cile do budoucna. Jsou né&jaké dalsi oblasti o které se zajimate na odd€leni?
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Pozadavek na skoleni a oznameni o skoleni

Na zaklad¢ vysledku sebehodnoceni nadiizeny vyplni formular na pozadavky na Skoleni
a odesle na personalni odd¢€leni. Personélni oddéleni najde, pokud neni blize specifikovano,
$koleni ¢i kurz a da pozadavek fediteli. Reditel rozhodne, zda poZadavky schvali a perso-
néalni oddé&leni zorganizuje $kolici akci. Skolici akci miiZze zorganizovat i vedouci oddéleni
a stane se tak organizatorem, ktery musi celou akci naplanovat, schvalit a nakonec i vyhod-

notit.
Hodnoceni externiho Skoleni

Po ukonceni externiho $koleni musi Gcastnici vyplnit formulai pro zhodnoceni pravé ab-
solvovaného kurzu. Odpovidaji na n€kolik kratkych otazek, jako je naptiklad: zda cile kur-
zu byly jasné, zda kurz byl dobte zorganizovan, zda jsem se dovédél vice o mé praci, dopo-

rucil bych kurz ostatnim apod.

Na zékladé€ hodnoceni jednotlivych ucastnikii organizator provede celkové zhodnoceni do
formuléfe s nazvem Shrnuti vvhodnoceni skoleni a tim Skoleni a vyhodnoceni je uzaviené.
Vysledkem je vyjadieni, ze Skoleni bylo uspokojivé ¢i nikoliv. Pokud Skoleni bylo neuspo-
kojivé, tak nasleduje reklamace kurzu. Nikde nejsou uvedena kritéria pro vyhodnoceni kur-
zu, tzn. kde je stanoveni hranice pro vysledek kurzu jako neuspokojivy/uspokojivy. Vysle-

dek hodnoceni tedy zalezi na subjektivnim posouzeni organizatora kurzu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

9 METODY POUZIVANE PRO VZDELAVANI V AXV CZECH
REPUBLIC S.R.O.

9.1 Metody pouzivané na pracovisti ,,on the job*
Instruktaz pri vykonu prace

Instruktaz pii praci se v podniku AVX pouziva. Nejvice pii narazovych potiebach vykona-
ni jednoduché manudlni ¢innosti, ktera trvd pomérné kratkou dobu. Tato metoda neni nijak

planovana, ale vychazi pouze z ochoty pomoci druhému pracovnikovi pti pozadani.
Coaching, mentoring a counselling

V pravém slova smyslu se ani jedné z metod nepouZziva oficialné.

Asistovani

Tato metoda se v podniku vyuziva pouze do jisté miry. Trenér je osoba, ktera asistuje pii
trénovani na urcitou operaci. Pracovnik si dovednosti osvojuje a trenér mu radi a dopliuje
az do doby, nez je pracovnik samostatny, ale zatrénovani vétsiho poctu pracovnikli jednim
trenérem je ¢asové velmi naro¢né. Z tohoto diivodu neni mozné mit vétsi mnozstvi kvalifi-
kovanych pracovnikii schopnych piejit z jednoho vyrobniho stfediska na druhé za ucelem
vykonavani prace. To znamena, ze v ptipadé narazovych pozadavkt na vyrobu v jednom
stfedisku mize dojit k nedostate¢nému pokryti vyrobnich operaci pracovniky a situace mi-

ze vést k tomu, ze zakdzky maji zpozdéni.
Pracovni porady

Tato metoda je asi jednou z nejvice vyuzivanou. Porady tohoto razu jsou provadény perio-
dicky v pevné stanovenou dobu. Informace na poradach jsou podavany tstné nebo je také
doplitkove vyuzivano datového projektoru. V ramci pracovnich porad jsou zadavany kon-
krétni tkoly s pevné stanovenym obsahem a terminem splnéni. Vyslednym dokumentem
Z pracovni porady je zapis, ktery kazdy z ucastnikli obdrzi do své e-mailové schranky. Po-
rady jsou zaméfené na konkrétni problematiku jako je napiiklad vyrobni porada, porada

zamé&fena na reklamace apod.
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9.2 Metody pouzivané mimo pracovisté ,,off the job*
Prednaska spojena s diskusi

Metody je predev§im vyuzivano v piipad¢ Skoleni, kterda jsou dana ze zékona. Jedna se

0 konkrétni dotazy a diskusi pracovnikll po pfednasce.

Brainstorming

V podniku se brainstormingu, ktery by byl veden a organizovén nijak nevyuziva.

Hrani roli

Tato metoda je ¢aste¢né vyuzivana pfi ptipravé na audity, kdy pracovnik, ktery bude pro-
vazet auditory si vSe nasimuluje s kolegy, ktefi ,,hraji auditory. Pro pfipravu prezentaci
napiiklad zakaznikim ¢i pracovnikiim z matefského podniku, je tato metoda taktéz hojné
vyuzivana.

Assessment centre

Neni znamo, Ze by bylo téchto sluzeb vyuZito.

Outdoor training

Je vyuzivan pfi jedné z akci managementu, ktera se konad jednou v roce a tou je Ucast
v zavod¢ na dracich lodich, kde je snaha o uvolnéni vztahti mezi kolegy, zabavu a tymovou
praci.

Vzdélavani pomoci pocitacii (e-learning)

V podniku se e-learningu nevyuziva i kdyz pocita¢e v podniku jsou propojené s piistupem
na intranet i internet.

Sebevzdeélavani

V podniku AVX pievladda mezi pracovniky snaha o sebevzdélavani. Nékteti studuji pii
zaméstnani na vysokych skolach, néktefi si informace k profesni ¢innosti obstaravaji studi-

em odbornych ¢asopist, popfipad¢ na internetu apod.
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10 VYHODNOCENI ANALYTICKE CASTI

Analyticka c¢ast se tykala systému rozvoje kvalifikace a odborné ptipravy v podniku
AVX Czech Republic s.r.o. Nejprve byla predstavena spolecnost a jeji jednotlivé vyrobni
a nevyrobni divize, persondlni oddéleni a jeji zodpovédnost v oblasti persondlni ¢innosti.
Nasledovaly informace o zaméstnancich a jejich struktuie v organizaci. Velkou ¢ast analy-
zy tvoril systém pro zaSkolovani zaméstnancl, rozdéleny na operatory a technicko-
hospodaiské pracovniky. Nakonec byly zminéné nékteré metody, které jsou ¢i nejsou,

V organizaci pfi vzdélavani pracovnikl pouzivané.

Z analyzy vyplynulo, Ze persondlni odd€leni mé v kompetenci vzdéldvani zaméstnancii
acely systém je zpracovany v personalnich specifikacich pro zaSkolovani zaméstnanci.
Tyto specifikace jsou docela stru¢né a maji detailn€ji zpracovany postupy pro Skoleni re-

Zijnich zaméstnanct oproti Skoleni operatorti.

Dle specifikace ma kazdy novy zaméstnanec zaveden List kvalifikace-Skoleni, ktery obsa-
huje vSechny dilezité Skoleni, které jsou provadéné periodicky. Dale se systém Skoleni 1isi
pro operatory a THP pracovniky. THP pracovnici maji zaveden dokument nazvany Skolici
program pro rezijni zaméstnance a formulai na kazdoro¢ni sebehodnoceni pro technicko-
hospodarské pracovniky na ktery navazuje systém pro poZadavky na dalsi vzdélavani. Ten-
to systém zahrnuje i hodnoceni $koleni, které je ovSsem pouze hodnoceni na prvni Grovni,
coz je hodnoceni reakci po skonceni $koleni. Systém $koleni pro operatory je v kompetenci
trenéra, ale ten nema oficidlni systém ¢i specifikace podle kterych by postupoval. Operatoii
maji zaveden dokument nazvany Kontrolni list Skolicitho oddé€leni se zavére¢nym dotazni-

kem a dokument o ochrannych osobnich pomuckach.

Pro vzdélavani se v podniku vyuZziva pfedevS§im metody pracovnich porad a pfednasky spo-
jené s diskusi. Ostatni metody jsou jen mélo vyuZivané nebo viibec. Moderni metody vzde¢-
lavani za pouziti osobnich pocitac¢li nejsou v podniku vyuzivany. V soucasné dobé se
v podniku pro rozvoj zaméstnancti mnoho nekona. V podniku taktéZ neni fadné propraco-

van systém pro vyhodnocovani efektivity vzdélavani.
Z teoretické casti vyplynulo n€kolik hypotéz, které budou potvrzeny, ¢i vyvraceny:

Hypotéza HI: Predpoklada se, Ze vedouci persondlniho utvaru je pifimo podiizen vykon-
nému fediteli organizace. Potvrzeno, vedouci persondlniho utvaru je pifimo podfizen vy-

konnému fediteli.
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Hypotéza H2: Piedpoklada se, Ze existuje systém pro preskolovani zaméstnancii. Potvrze-

no, v podniku existuje systém pro preskolovani zaméstnanct.

Hypotéza H3: Predpoklada se, Ze v podniku dostatecn¢ vyuziva metoda asistovani. Vyvra-

ceno, neni dostatecné vyuzivana metoda asistovani.

Hypotéza H4: Ptredpoklada se, Zze se pro rozvoj kvalifikace pouzivaji moderni metody
vzdelavani s vyuzitim informacni technologie. Vyvraceno, v podniku se nepouzivaji mo-
derni metody vzd€lavani za pouzitim informacnich technologii.

Hypotéza H)5: Predpokldda se, Ze v podniku existuje systém pro vyhodnocovani
a zjistovani efektivity vzdélavani. Vyvraceno, v podniku neni dostate¢ny systém pro vy-
hodnocovéani a zjistovani efektivity vzdélavani.

Na zaklad¢ provedené analyzy a vyvraceni hypotézy H3, H4 a HS se bude projektova ¢ast

diplomové prace dale zabyvat oblastmi, ve kterych je mozné soucasny stav zlepsit. Tyto

oblasti jsou nasledujici:
- Rozvoj kvalifikace operatorti metodou asistovani
- Zavedeni vzdélavani metodou e-learningu

- Doplnéni systému vyhodnocovani a zjiStovani efektivity vzdélavani
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11 PROJEKT ROZVOJE KVALIFIKACE A ODBORNE PRIPRAVY
ZAMESTNANCU FIRMY AVX CZECH REPUBLIC S.R.O.

11.1 Rozvoj kvalifikace operatori metodou asistovani

Z diivodu rapidniho snizeni poptavky po elektronickych soucastkach, které jsou prevazné
odebirané subdodavateli automobilového priimyslu, doslo v minulém roce k ptiblizné 30%
propousténi zaméstnanct. V soucasné dob¢é se zakazky opét navysuji, ale podnik je neni
schopen plynule a rychle zpracovavat. Jednim z divodua je 1 nedostatek kvalifikovanych

pracovniku.

1111 Cil projektu a kritéria ispéchu

Cilem rozvoje kvalifikace operatort je zvyseni flexibility pracovnik v podniku, to zname-
na zaskolit zaméstnance na vice pracovnich operaci na jinych vyrobnich stfediscich, ¢imz
se zamezi problémim s nedostatkem kvalifikovanych sil v obdobi vysokého poétu objed-
navek nahromadénych v jedné vyrobni operaci a tlaku na jejich rychlé zpracovani. Kon-
krétnim cilem projektu je tedy mit flexibilngj$i operatory, tj. naucit je pracovat na jinych
operacich bez prace trenéra, zkratit dobu ¢ekani zakazky na zpracovani v jednotlivych sek-
cich, snizit mnozstvi ptescasu, zrychlit vyplnéni dokumentu pti zasSkolovani a zrychlit vy-
hodnoceni zavérecnych dotaznikii. V neposledni fadé motivovat pracovniky tim, Ze bude

jejich prace pestiejsi a zajimavesi.

1112 Vstupy a omezeni projektu
Osoby

Rozvoj kvalifikace se tyka operatori, ktefi se maji zaskolovat na novou vyrobni operaci
a na operatory, ktefi budou provadét zaSkolovani metodou asistovani. Dal§imi zaintereso-
vanymi budou sménovi mistfi, kteti budou zaskolovani podporovat a kontrolovat. V tomto
pfipadé trenéfi nebudou zainteresovani, jelikoz zaSkolovani bude probihat pfimo na dva-
nactihodinovych sménach a trenéfi pracuji pouze na rannich sménach. Vyrobni technici

budou figurovat jako konzultanti pro oblast vyrobnich postupti.
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Materialy podporujici zaskolovani

Pro usnadnéni prace se zaSkolovanim budou vytvofeny pro jednotlivé vyrobni operace spe-
cifikace, nebo-li jednoduché kroky, které povedou k systematickému vysvétleni vseho,
€O je nutné pro zvladnuti pozadované vyrobni operace. Kazdé stfedisko bude mit vlastni
specifikace na zpusob zaSkoleni operatorti. Podle poc¢tu vyrobnich operaci na stiedisku
budou specifikace obsahovat pocet postupti pro zaskoleni na vyrobni operaci. Jedna se tedy
pouze o0 postupy k zaskoleni, jednotlivé vyrobni postupy jsou popsané ve vyrobnich speci-
fikacich. Kazdé zaskolovani obsahuje Kontrolni list skoliciho oddéleni se zadvére¢nym do-
taznikem, ktery bude v tomto ptipadé v elektronické podobé. Tyto zaSkolovaci specifikace
bude pouzivat trenér na zaSkolovani novych pracovnikii na rannich sménach a zaroven je
budou pouzivat operatofi na sménach pro zaskoleni jiného operatora, kteti Skoli metodou
asistovani. Specifikace napiSe trenér pracujici na svém stiedisku. Jednotlivé body uvedené
ve specifikaci bude trenér konzultovat s vyrobnim technikem na daném stfedisku. Schvale-
ni specifikace provadi, stejn¢ jako u vyrobnich specifikaci, bezpecnostni technik, manazer

vyroby a manazer kvality.
Naklady

Je dilezité vyjadfit naklady na projekt rozvoje kvalifikace operatorti z diivodu posouzeni,
zda projekt je v soucasné dobé finanéné zvladnutelny. Do nakladtu se zahrnuji pfedev§im

nasledujici polozky:

Tab. 3. Naklady pri zaskolovani asistovanim [viastni zpracovani]

Poradi Néklad Hodnota
1 Mzdové naklady skoliciho operatora po dobu zaSkoleni K¢/hod.
2 Mzdové naklady skoleného operatora po dobu zaskoleni Ké/hod.
3 Mzdové naklady programatora Ké&/hod.
4 Mzdové néklady trenéra na tvorbu specifikaci Ké/hod.
5 Rezijni néklady - kancelaisky papir, psaci potteby, tisk aj. K¢/os.
6 Ptipadné ndklady na osobni ohodnoceni za zvySeni kvalifikace Ké/hod.
7 Néklady na energie Ké&/hod.
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Je mozné vyjadrit 1 nékteré uspory, které vzniknou diky uSetfeni prace trenéra a vylouceni
papirovych Kontrolnich listii $koliciho oddéleni se zavére¢nym dotaznikem, tzn. jejich tisk,
¢as na opravu a vyhodnoceni. Dalsi ispora je v ¢ase na zaskolovani, kdy je pracovnik for-
mou asistovani a intenzivni praci na pracovisti rychleji schopen vykonavat praci samostat-

né&. Uspory jsou uvedené nize v tabulce.

Tab. 4. Uspory V piiipadé zaskolovani asistovanim [viastni zpracovéni]

Poradi Uspory Hodnota

Mzdové naklady trenéra v ptipad¢ zaSkolovani samotnym trenérem,
1 Ké/hod.
¢as na vyhodnocovani dotaznikt, pfiprava dotazniki apod.

2 Cas na zaskoleni K¢é&/hod.

3 Kancelatsky papir, Sanony, tisk a prostor na archiv Kontrolnich listt )
K¢/os.
Skoliciho odd¢leni se zdvéreénym dotaznikem

Vstupy informacénich systémii a technologii

Organizace zaméstnava nékolik programatord, ktefi jsou schopni vytvotit pomoci databa-
zovych programi elektronickou podobu Kontrolniho listu Skoliciho oddéleni se zavérec-
nym dotaznikem. Spravu elektronického dokumentu mohou programatoti delegovat na
spravee sité. Kone¢nym dodavatelem bude tedy sama organizace prostiednictvim progra-

matorského tymu.

V podniku je na kazdém vyrobnim stfedisku husta pocitacova sit’, ktera slouzi ke vstupu do
vyrobniho MRP systému a zaroven je k dispozici Intranet, kde je prostor pro tento elektro-

nicky systém zavérecnych dotaznikd.

11.1.3 Klicové aktivity a jejich rozbor
Vytvoreni specifikaci pro postup zaskolovani

Operatoti ve spolupraci s vyrobnimi techniky vytvofii specifikaci pro postup zaskolovani

operatorti navzajem metodou asistovani.
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Vytvoieni systému elektronickych dotazniku

Jedna se o fazi, ve které bude nejprve konzultovano s programatorskym tymem jakym zpt-
sobem se bude postupovat pii tvorbé systému. Nejprve se vznesou pozadavky na systém ze
strany trenérii a persondlniho oddé€leni. Mezi pozadavky patii pro jednotlivé uzivatele
vstupni heslo a uzivatelské jméno, jednotlivé otazky v zavérecném dotazniku a mozny vy-
bér z odpovédi, automatické vyhodnoceni okamzité¢ po ukonceni dotazniku, vygenerovani
Spatnych odpovédi a moznost pro nové provedeni testu. DalSim pozadavkem je propojeni
Kontrolniho listu skoliciho oddéleni a vysledku dotazniku s personalni databazi, kde by se
mélo evidovat ukoncené zaskoleni na novou operaci a vysledek zavére¢ného dotazniku.
Jednim z dilezitych bodu je také pozadavek na pfistup pro uréenou osobu, kterd bude moci

upravovat testy dle zmén ve vyrobnim procesul.
Faze informovani a urceni osob na zaskoleni

Vedouci oddé€leni bude informovat vSechny zaméstnance o pldnovaném procesu a vysvétli
diavody a vyhody zaskolovani metodou asistovani. Dale vedouci odd€leni navrhne vyrobni
operace, které chce pokryt pro obdobi velkych objednavek a pozadovany pocet pracovniki,
ktefi se maji zaucit na pozadovanou operaci. Ur¢i také pracovniky, kteti se budou zaskolo-
vat na dal$i operace na jinych stfediscich. Jednd se tedy o doplnéni pracovniki v obdobi
velkého mnozZstvi objednavek z vlastnich zdroji. Doplnéni znamena alespon 100% vytiZit
stroje a vyrobni zafizeni vlastnimi pracovniky, ale i z jinych stfedisek, kteti jsou kvalifiko-

vani.
Samotny proces zaSkoleni metodou asistovani

Operatorovi, ktery bude zaSkolovat, bude pfid€len jeden nebo dva operatofi na zaskoleni.
Vytiskne si systém Skoleni pro danou vyrobni operaci ze specifikaci a postupné bude ope-
ratory seznamovat s vyrobnim postupem. Skoleni operatofi budou asistovat pii praci
a postupné si pracovni proces osvoji natolik, Ze budou schopni pracovat samostatng. Sko-
leni operatoti budou pracovat s vyrobnimi postupy, které se nazyvaji vyrobni specifikace.
Praci s vyrobnimi postupy si Skoleny operator i Skolitel zafixuji spravné vyrobni postupy,
takze by nemélo dojit k udeni §patnych a neodbornych postupii. Skolitel poté vyplni spo-
lecné s mistrem Kontrolni list $koliciho oddéleni. Poté co budou nové zaskoleni pfipraveni
prakticky i teoreticky mohou vyplnit elektronicky zavére¢ny dotaznik. Pokud je spravné

vyplnén dle pozadovanych kritérii, je proces zaSkoleni na vyrobni operaci ukoncen.
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Ovéreni znalosti

Ovéteni znalosti bude provadéno stejné jako u nového operatora nebo pfti preskolovani a to
formou zavére¢ného dotazniku, ktery bude v elektronické podobé. Operator se tedy piihlasi
pod svym heslem a vyplni pozadovany test. Test se ihned vyhodnoti. Test je mozné délat
vicekrat az do doby, nez vyhovi nastavenému kritériu. Po uspésném ukonceni testu bude
moci operator odeslat potvrzeni na personalni oddéleni a tim bude mit ptidano ve své sloz-
ce o kvalifikaci dal§i zaznam o ukonceném tréninku i v databazi personalniho odd€leni.
Tento elektronicky systém zavérecného dotazniku budou vyuzivat vSichni operatofi
Vv podniku pfti zaskolovani 1 pfi pieskolovani.

Zavérecné hodnoceni Skoleného operatora

Hodnoceni je velmi dilezitou fazi procesu zaSkolovani. Po absolvovani Skoleni bude pro-
vedeno hodnoceni operatorem, ktery provadél skoleni a sménovym mistrem v misté prova-
déni Skoleni. Hodnoceni obsahuje zvladnuti praktickych dovednosti dle kritérii pro danou
operaci, hodnoceni teoretickych znalosti na zaklad¢ vysledku ze zavérecného dotazniku

a hodnoceni vSeobecné mistrem na sméng¢.
Konec¢né vyhodnoceni efektivity projektu zaskolovani metodou asistovani

Vyhodnoceni bude provedeno porovnanim doby zpracovani zakazky pti velkych néarazo-
vych objednavkach a nevyuziti zaSkolenych operatorti a doby zpracovani zakazky pii vel-
kych objednavkach se zaskolenymi operatory. Toto je mozné zjistit z vyrobniho systému.
Také se porovnaji v téchto dvou obdobich ndklady na prescaSy operatori, popiipadé di-
sledky vzniklé vlivem zpoZdénych zakdzek k zdkaznikovi (pendle z prodleni, zastaveni
vyrobni linky zdkaznika apod.). Pfes€asy je mozné zjistit z dochdzkového systému a pro-
blémy u zékaznika z oddé¢leni kvality a prodejniho centra. Dalsi bude porovnani mnoZstvi
zaskolenych pomoci asistovani a mnozstvi zaskolenych trenérem samotnym za urcité ob-
dobi. V neposledni fadé je mozné ziskat informace o spokojenosti zaméstnancti po ukon-
¢eni projektu zaskolovani metodou asistovani a to naptiklad formou kratkého dotazniku.
Z vysledku vyhodnoceni je mozné uvazovat o dalSich krocich, které by vedly ke zlepSeni

a rozsiteni systému zaskolovani.
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11.14 Odpovédnost

Manazer vyroby, vedouci oddéleni a personalni oddéleni jsou zodpovédni za cely proces
zavedeni elektronického Kontrolniho listu Skoliciho odd€leni se zadvérecnym dotaznikem
od ptipravné faze az po spusténi. Odpovédnost za ziskané znalosti a dovednosti ma sdm
Skoleny zaméstnanec. Nadiizeny ma odpovédnost za prubéh zaskolovani. Operator prova-
déjici zaskolovani ma odpovédnost za predani znalosti a dovednosti, které jsou potiebné
pro vykon vyrobni operace. Programatoii budou odpovédni za vytvofeni systému elektro-

nického zavére¢ného dotazniku.

1115 Casovy harmonogram

Tento projekt bude trvat n¢kolik mésict a nasledné bude zpétné vyhodnocen. Po vyhodno-
ceni se pfedpokladd dalsi rozvoj a zdokonaleni dle pozadavkil podniku a zaméstnanci.
Pouzitim metody CPM z programu WinQSB je podrobné rozlozen cely prubeh projektu dle
jednotlivych ¢innosti dle ndvaznosti. Programem WinQSB bylo spo¢itano, ze délka projek-

tu bude trvat 32 tydni. Kriticka cesta je vyznacena silnéjsi carou na obrazku nize.

N Project: KVALIFIKACE ZAMESTNANCU (Deterministic Activity Time)

Project Completion Time = 32 weeks

Obr. 8. Sitovy graf zndazornujici harmonogram zaskolovani zaméstnancii metodou asisto-

vani [dle WinQSB programu]

Kriticka cesta je tedy A>B—>C—>E—>J>K—>L->M—->N->0->0Q0—>R->S—>T->U->V.
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Jednotlivé ¢innosti, jejich symboly, doba trvani a pfedchozi ¢innosti jsou uvedené v tabulce

nize.

Tab. 5. Tabulka cinnosti kvalifikace zaméstnancu [vlastni zpracovani]

Po- Symbol Nézev Sinnosti Trvani Piedchozi ¢in-

Fadi ¢innosti (tydny) nost
1 A Tvorba specifikaci na zaskolovani 2 -
2 B Ptedbézné informace o programech 1 A
3 C Kalkulace naklada 1 B
4 D Predbézna kalkulace poctu zaskolovanych 1 A
5 E Seznameni a schvaleni managementem 2 C,D
6 F Kalkulace poctu skolenych 1 E
7 G Informovani operatord 2 E
8 H Kalkulace poctu skolicich 1 F
9 I Celkovy pozadavek na personal 1 GH
10 J Dohodnuti pozadavki na program 1 E
11 K Tvorba programu 4 J
12 L Posouzeni programu a navrhy na opravu 1 K
13 M Dodélani programu 2 L
14 N Zkouska programu 1 M
15 @) Schvaleni 1 N
16 P Urceni spravy programu 1 0]
17 Q Instalace na PC 1 0
18 R Skoleni na uzivani programu 2 1,Q
19 S Informovani vedeni 1 P.R
20 T Proces zaskolovani asistovanim 10 S
21 U Vyhodnoceni jednotlivych pracovniki 1 T
22 V Vyhodnoceni celého projektu 1 U
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Cista doba zagkolovani jednoho pracovnika na jednu operaci by neméla piekrogit standard-

ni dobu zaskolovéani, tj. deset dvanactihodinovych smén.
Projekt konc¢i zaskolenim tolika operatort, ktefi budou schopni vyuzit 100 % vyrobnich
stroju a zafizeni pfi zvySeném mnozstvi zakazek v jednotlivych sekcich ¢i vyrobnich ope-

racich.

11.1.6 Rizika

Kazdy projekt ma sva rizika, které mohou cely projekt znemoznit nebo zkomplikovat. Di-
lezité je analyzovat rizika, coz znamena pojmenovat jednotlivé rizika, urcit s jakou pravdé-
podobnosti nastanou a navrhnout opatfeni na eliminaci nasledujicich rizik uvedenych

v tabulce.

Tab. 6. Tabulka rizik [viastni zpracovani]

Pravdépo-
Po- . dobnost
. Riziko Navrh opatieni na eliminaci rizik
Fadi (0 % — nenastane,
100 % — nastane)
1 | Neochota zaméstnancii 20% Velka informovanost, podpora, ohodnoceni.
2 Malé mnozstvi zakazek 12% Moznost vyuZiti vyfazenych soucastek.
3 | Velka nemocnost 15% Motivujici ohodnoceni za odpracované dny.
A Nedostatecna pocita- 30, Moznost vyuziti pomoci jinych pracovniki
0
cova gramotnost nebo navrhnout Skoleni na praci s PC.
Podrobné informovani o nakladech/usporach,
5 | Mala podpora vedeni 15% ) )
pribézné informovani o vysledcich projektu.
' Podpora nadfizenych a pomoc zainteresova-
6 | Nedokonceni projektu 15% '
nych, pfijem novych zaméstnanct.
7 | Neochota trenér 8% Vysvétleni a podpora trenérii nadfizenymi.
8 Spatné zaskoleni 5% Pouzivani vyrobnich specifikaci.
9 Nedostate¢ny hard- 5% Ovéfeni potiebnych IT vstupt jiz v pocatecni
0
ware/software fazi projektu.
10 | Problémy se systémem 1% Peclivé prozkousSeni funkce systému.
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Pravdépodobnosti pro jednotlivé oblasti byly urceny nasledujicimi zpisoby. Vyjadieni ne-
ochoty zaméstnancii probéhlo formou rozhovoru, kde bylo dotdzano padesat operatorti na
sttedisku EMAP. Z tohoto mnozstvi odpovédélo deset operatorii, ktefi uvedli, ze spise
nejsou ochotni se zaskolit na dal$i operaci na jiném stfedisku. Malé mnozstvi zakazek bylo
vyjadieno z mnozstvi zakazek v jednotlivych obdobich za posledni tfi roky. Velka nemoc-
nost byla ur¢ena z dochazkového systému v podzimnim a zimnim obdobi. Nedostate¢na
pocitacova gramotnost byla urcena trenéry, ktefi trénuji operatory a urcili, ze z tficeti ope-
ratorti jednomu vysvétluji zdklady pouzivani osobniho pocitace. Pravdépodobnost pro neo-
chotu trenérii byla uréena dotazovanim dvou trenérii. Jeden trenér urcil, ze bude velmi
ochoten a druhy spi$e ochoten. Zadny neuvedl, Ze by nebyl spise & viibec ochoten. Pravdé-
podobnost malé podpory vedeni byla ur¢ena na zdkladé mnozstvi podporovanych projektii
za posledni dva roky. Nedokonceni projektu by mohlo byt zptisobeno nartstajici fluktuaci
vedoucich pracovnikil a nastupem novych. Tento odhad je pouze kvalifikovany. Spatné
zaSkoleni bylo ur€eno z mnozstvi problému, které byly zptisobeny nové zaskolenymi pra-
covniky za posledniho piil roku. Tyto informace byly ziskdny rozhovorem s trenéry. Prav-
dépodobnost nedostate¢ného hardware a software byla uréena z pocitace na kterém by byl
vstup do systému. Kazdé potiebné poloZce byl pfidéleny ctyfi body. Za chybégjici ¢i ne-
funkéni zafizeni byly odecitany body. V tomto ptipadé bylo ziskdno patnact bodi
z Sestnacti. Pravdépodobnost problému se systémem byla uréena z mnozstvi problémi se

systémy za pOsledniho ¢tvrt roku.
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11.2 Zavedeni e-learningu

1121 Cil projektu a kritéria

Cilem projektu je zavedeni moderniho a efektivnéjSiho zptsobu poskytovani vzdélavacich
forem zaméstnanciim pomoci e-learningu. Jednd se o zlepSeni dostupnosti kurzd pro za-
méstnance, zvyseni flexibility v Case na vzd€lavani, snizeni ndkladi a zvySeni kvality kur-
zl, které jsou dané ze zakona a dilezité pro rozvoj zaméstnanct. Cilem je zvoleni konkrét-

niho dodavatele a nabidnout n¢které jeho produkty.

11.2.2 Vstupy a omezeni projektu
Osoby

Jednotlivé kroky vedouci k zavedeni e-learningového zpasobu zaskolovani bude koordino-
vat skupina n¢kolika vedoucich pracovnikli spolecné s bezpecnostnim technikem a perso-
nalnim oddélenim. Za vlastni Skoleni jsou odpovédni sami zaméstnanci, ktefi se budou
pomoci e-learningu Skolit. Jakoukoliv pomoc spojenou s kurzem ¢i pocitaem budou po-

skytovat koordinatofi.
Informacni technologie a systémy

Podnik je dokonale propojeny pocitacovou siti s pfistupem na internet a intranet. VEtSinou
kazdy technickohospodaisky pracovnik ma k dispozici svilij osobni pocitac, ktery je vyuZzi-
van piedevSim pro vstup do vyrobniho systému, pro psani dokumentt, tvorbu tabulek, da-

tabazi a vyfizovani elektronické posty.

Pti vybéru dodavatele systému jsem zvolila firmu Kontis s.r.0., kterd pro provoz vétSiny
kurzt vyzaduje mit nainstalovan webovy prohlize¢ a komponentu Flash Player, kterou lze
bezplatné ziskat naptiklad na www.Tutor2000.cz nebo www.macromedia.com. Podnik
AVX Czech Republic s.r.o. neni nikterak vazana nakupem novych pocitacovych piislusen-
stvi a systémil, tudiz mize rychle kurzy dat k dispozici zaméstnanciim, ktefi si o kurz zaza-

dali nebo ho maji povinn¢ absolvovat ze zdkona.
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Niklady

Naklady na kurzy e-learningovou formou jsou niz$i nez jsou naklady na externi Skolitele.
Pro porovnani jsou uvedeny ptiklady nékterych Skoleni a jejich ceny za externiho Skolitele

a Skoleni provadéna formou e-learningu poskytovana firmou Kontis s.r.o.

Tab. 7. Cena za e-learnigovy kurz a cena za soucasny kurz s externistou bez DPH [viastni

zpracovan]a zdroj [15], [16]

Externi Skolitel (cena E-learning (cena kurzu

Druh kurzu
kurzu za osobu a rok) | za osobu a rok)

Procvi¢ovani anglictiny 5000,- K¢ 452,—- K¢
MS Office 2003 4500,- K¢ 625,— Ké
BOZP pro vedouci pracovniky (opaku-

. 200,— K¢ 130,— K¢
Jici se kurz)

Prace ve skladu 300,— K¢ 179,— K¢

11.2.3 Kli¢ové aktivity a jejich rozbor
Zjisténi problému

Pfi organizovani Skoleni nejednou doSlo k problému spojeného s absenci a to z divodu
sluZebni cesty nebo nemoci. Lidé se nemohli zG¢astnit dilezitého Skoleni naptiklad poza-
dovaného ze zakona, které je organizovano jednou ro¢n¢, tudiz nejsou proskoleni a podnik
musi organizovat toto Skoleni vicekrat. Nékteti pracovnici jsou piili§ zaneprazdnéni pra-
covnimi povinnostmi, provddénim zahrani¢nich navstév, Ucasti na pracovnich poradach
a auditech. Neékteré ucastniky to svadi k rychlému projiti kurzu bez z4jmu a vile ziskat
hlubsi informace. Dalsi pozadavek na skoleni mtze vzniknout po vyplnéni sebehodnoceni

urcené pro technickohospodarské pracovniky.
Zakladni udaje o potiebé

Potiebou se tedy stava ziskani Skoleni, které bude flexibilngjsi. To znamena, ze jednotlivec
si sdm dle vlastniho €asového programu projde Skoleni, bude postupovat dle instrukci
V programu, vykona poZadované testy v pribéhu ¢i na konci Skoleni. Pokud bude potiebo-

vat pomoc ¢i konzultovat nekteré postfehy bude moci kontaktovat osobu kompetentni, kte-
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ra mu poradi a posune ho dale ve studované latce. Toto vzdélavani musi byt finanéné méné
nakladnéjsi nez vzdélavani za ucasti lektora. Vysledkem by méla byt i moznost ziskéani

certifikatu ¢i potvrzeni o uspéSném ukonceni kurzu.

Konkrétni potieba kurzi je z oblasti prace s pocitac¢em, jazykovych kurzl a z oblasti skole-

ni, ktera jsou povinna ze zakona.
Specifikace produktu

Produkt by m¢l byt schopen pracovat na soucasném pocitacovém vybaveni a systémech
podniku a zaroven by mél byt srozumitelny a snadno ovladatelny pro vSechny nové uziva-

tele.
Hled4ni dodavatele, posuzovani nabidek a vybér dodavatele

Sledovani firem na trhu zabyvajicimi se e-learningem bude prioritnim Ukolem. Dal§im
ukolem bude =ziskat jejich doporuceni od spolecnosti, které jiz vyuzivaji nécktery
Z nabizenych produktl a v neposledni fad¢ zjisténi zkuSenosti od spolecnosti, které vyuzi-
vaji podobné produkty od jinych spole¢nosti, které by bylo voditkem pro porovnani kvality

i ceny. Nakonec dojde k vyhodnoceni vSech nabidek a vybéru dodavatele.

Dovolila jsem si jiz vybrat jednu spolecnost, kterd poskytuje takovéto e-learningové kurzy
a splinovala by dané pozadavky. Kontaktovala jsem firmu Kontis s.r.o., ktera se zabyva
dodavkami informacnich systému pro podniky i vetejnost. Ma velké mnozstvi doporuceni
od velkych i1 drobnéjsich spolecnosti. Jeji nabidka je Siroké a je schopna vytvofit 1 systém,

ktery by byl dle konkrétnich pozadavki zdkaznika.
Objednavka

Objednavka bude provedena skladovym oddélenim. Samotné objednavce piedchazi jeji
schvéleni, které je na vedoucim stfedisku a na fediteli zdvodu. Dodaci podminky jsou do-
hodnuty pfedem prostfednictvim skupiny koordinatorti pro zavadéni e-learningovych kurzt

a Skoleni.
Proces zkouSeni funk¢nosti kurzu a vlastni proces uZivani programu

Po dohodé¢ se spolecnosti Kontis s.r.0. o jednotlivych kurzech, bude zprovoznén zkusebni
ptistup, ktery bude odzkousen nékolika dobrovolniky. Pokud program bude funk¢ni bez

vaznych problémil mize se kurz rozb&hnout i pro ostatni uzivatele do nékolika dnt.
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Vse zacne piihlasenim do kurzu pod svym heslem a kddem, kde se zpfistupni studentské
rozhrani a zaméstnanci mohou ihned zacit studovat objednané kurzy. Licence na uZzivani
kurzu trva 1 rok a po tuto dobu se zaméstnanec mtize k studované latce neustale vracet, coz
po absolvovani kurzu s externim lektorem jiz mozné neni. Prib¢h studia, mnozstvi studuji-
cich, jejich vysledky a v podstaté cely prib¢h studia svych zaméstnancti je mozno si nechat
mesicné zasilat spole¢nosti Kontis s.r.o. Tato sluzba je v cené. Jestlize je kurz certifikova-
ny, pak po skonceni kurzu a splnéni vSech pozadavki je zaméstnanci elektronicky zaslan

certifikat o absolvovani kurzu. Tento certifikat je také zahrnut v cené kurzu.

Zhodnoceni

Hodnoceni je jednim z nejdtlezitéjSich krokt. VétSina kurzl jiz obsahuje zavéreCny test,
kterym se zhodnoti nabyté znalosti. Pokud kurz neobsahuje zévérecny test, pak dalsi zpl-
soby vyhodnoceni mohou byt provedeny formou dotazniku ¢i strukturovanym rozhovorem,
ktery se bude provadét po ukonceni e-learningového kurzu a nésledné pozdéji v pribéhu
zaméstnani. Toto zpétné hodnoceni by mélo zjistit, zda pracovnik nabyté informace sku-

tecné vyuziva ve své pracovni ¢innosti, do jaké miry a také jak toto Skoleni ovlivnilo cel-

kovy vykon spole¢nosti.

11.2.4 Odpovédnost

Skupina koordinatori je odpovédna za vybér jednotlivych kurzl. Ve skupiné je i pracovnik
spravujici pocitacové sit€¢ v podniku, tudiz je zodpoveédny za provéetfeni potiebnych vstupil,
popiipadé jejich zajisténim. Dale je skupina zodpovédna za schvaleni dodacich podminek,
zkouSeni systému a nasledna implementace dle poZzadavkl. ZajiStuje také propagaci

a komunikaci ohledn¢ nového zptsobu vyuky.

11.2.5 Casovy harmonogram

Jednotlivé konkrétni ¢innosti jsou zndzornéné v nadchazejici tabulce. Kazda ¢innost ma
svilj symbol, predpokladanou dobu trvani a jeji predchézejici ¢innosti. Projekt je ukoncen
vyhodnocenim ziskanych védomosti, které je uskute¢néno v ramci kurzu nebo ihned po
absolvovani. Dalsi vyhodnoceni by se mélo provést pozdé&ji v pribéhu zaméstnani, kdy se
zjistuje jestli se znalosti skute¢né vyuzivaji a v jaké mife. Dale hodnoceni, které ma reflek-

tovat piinosy pro podnik celkove.
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Tab. 8. Tabulka cinnosti e-learningového projektu [viastni zpracovaini]

Po- | Symbol Doba Pl“:edchz'l-
Sa — Nazev ¢innosti trvani zejici ¢in-
(dny) nost

1 A Informovani vedeni 1 -

2 B Vytvoteni koordina¢ni skupiny 3 A

3 C Informovani pracovnikti o projektu 5 B

4 D Hledani dodavatele, doporuceni 7 B

5 E Zaslani pozadavka dodavatelim 1 D

6 F Rozbor nabidek 2 E

7 G Informovani vedeni o nabidkach 1 F

8 H Schvéleni dodavatele 1 G

9 I Schvaleni podminek dodéni 2 H

10 J Vybér dobrovolniki na zkusebni provoz 2 C,F
11 K Vlastni zkusebni provoz 4 1,J

12 L Schvéleni programu 1 K

13 M Otevieni uzivatelskych ucti 1 L

14 N Zaskolovani na zpisob vyuky 3 K

15 O Vlastni studium jednotlivcl 30 M,N
16 P Prvni vyhodnoceni po mésici studia 1 @)

Postupny harmonogram akci je sestaven pomoci programu WinQSB metodou CPM. Pro-

gram také vycislil délku trvani projektu na 56 tydnt, kde je pocitano s dobou tficeti dnti na

studium a poté vyhodnoceni prvnich proSkolenych zaméstnancii. Pozadavek na cenovou

nabidku kurzt firmy Kontis s.r.o. mize byt zaslan ihned. Kritick4 cesta je nasledujici:

A—->B—->D—->E->F>G—>H—>1>K—>H—->0-P a je také vyznacena silnou ¢arou na obrazku

sitového grafu.
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A Project: E-LEARNING [(Deterministic Activity Time)

Obr. 9. Sitovy graf znazornujici harmonogram zavedeni e-learnigovych kurzii [dle

11.2.6

Rizika

WinQSB programul]

Soucasti zajistovani e-learningové vyuky mohou nastat situace, které mohou celou akci

néjakym zpiisobem narusit a v nejhor$im piipadé i zastavit.

Tab. 9. Rizika zavadeéni e-learningu [vlastni zpracovani]

dicitu Skoleni

Pravdépo-
Po- - dobnost
o Riziko Navrh opatreni na eliminaci rizik
fadi (0 % — nenastane,
100 % — nastane)
1 | Neochota zaméstnanct 4% Velké informovanost, vysvétlovani, podpora.
2 Pocitac. negramotnost 1% Moznost vyuziti pomoci jinych pracovniku.
3 Neaktualni informace 6% Potvrzeni aktualnosti kurza.
Podani podrobnych informaci, nakladi/aspor,
4 | Mala podpora vedeni 15% )
prubézné informovani o priabéhu a vysledku.
Nemoznost diskuse 610 Podpora diskusi a dotazovani, poptipadé Skoleni
5 1%
v problematice doplnéné osobnim proskolenim.
6 Problémy s programem 1% Dostatecny zkuseni provoz.
. Nedostatecné pocita- -~ Kontrola potfebného vybaveni jiz v priubéhu
0
cove vybaveni ptipravy projektu.
g Dodavatel ukon¢i pod- 20 Provéfeni spolecnosti a dotazovani i na jeji
%
nikatelskou ¢innost budoucnost. Podminky ve smlouvé.
9 Zapominani na perio- . Databazovy systém o preskoleni vychazejici
5%

z personalniho odd¢leni a bezpecn. technika.
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Pravdépodobnosti pro jednotlivé oblasti byly urceny nasledujicimi zpisoby. Vyjadieni ne-
ochoty zaméstnancii probéhlo formou rozhovoru, kde byli dotazani technickohospodarsti
pracovnici. Z dvaceti tii pracovnikl jeden odpovedél negativné, ostatni reagovali pozitivng.
Pocitacova negramotnost vyplyva ze zkuSenosti pii praci s technickohospodarskymi pra-
covniky. Vyplyva ze zkuSenosti z oblasti zaSkolovani externim $kolitelem. Pravdépodob-
nost malé podpory vedeni byla urcena na zédkladé mnozstvi podporovanych projektli za
posledni dva roky. Pravdépodobnost moznosti diskuse vyplynula z aktualni internetové
nabidky e-learningovych Skoleni. Pravdépodobnost nedostate¢ného pocitacového vybaveni
byla urcena z jednoho standardniho pocitace v kancelafi na kterém by byl mozny vstup na
e-learningovy kurz. Kazdé potiebné polozce byl ptidéleny ¢tyfi body. Za chybéjici ¢i ne-
funkéni zafizeni byly odecitdny body. V tomto ptipadé¢ bylo ziskano devatendct bodil
Z dvaceti. Pravdépodobnost problémt se systémem byla uréena z mnozstvi problémi se
systémy za posledniho ¢tvrt roku. Pravdépodobnost ukonéeni podnikatelské ¢innosti doda-
vatele je velmi téZce zjistitelna, ale na zakladé doporuceni jinych organizaci a pozadavku
na pracovni mista v organizaci byla tato pravdépodobnost uréena jako velmi nizka. Posled-
ni riziko, které se tykd zapominani na periodicitu Skoleni, vychazi z mnozstvi zpozdénych

Skoleni za posledni dva roky.

11.3  Systém vyhodnocovani Skoleni a zjiSt'ovani jeho efektivity

11.31 Cil projektu a kritéria

Cilem projektu je doplnéni systému pro vyhodnocovani a zji§tovani efektivity vzdélavani,
které je urCeno pro technickohospodaiské pracovniky. Konkrétné vznikne navrh na dopl-
néni vyhodnocovani v jednotlivych urovnich spojeny se zjiStovani efektivity vzdélavani.

Bude také navrZzen formulaf pro plan vyhodnoceni vzdélavaci akce.

11.3.2 Vstupy a omezeni projektu

Vstupy budou lidé pracujici na vyhodnocovani a osobni pocitac, ktery pro tuto praci budou
pouzivat. Nakladem na projekt jsou mzdové naklady na jednotlivce, ktery se bude zabyvat
otazkou vyhodnocovani Skoleni ¢i jednotlivych kurzl. Dalsi polozkou jsou energie, které

jsou v prabéhu spottebovavané.
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Tab. 10. Ndklady na vyhodnocovani vzdeélavani [vlastni zpracovani]

Poradi Naklady Hodnota

1 Mzdové naklady zaméstnancii, ktefi pracuji na vyhodnocovani kurzii | Kc¢/hod.

2 Energie K¢/hod.

11.3.3 Klicové aktivity a jejich rozbor

V podniku se v soucasné dobé vyhodnocuje probéhnuté skoleni pouze okamzité po jeho
ukonceni. Déle se nevyhodnocuji zddnym zptisobem nabyté znalosti ¢i ziskané dovednosti
a ani se nevyc¢isluje efektivita vzdélavajiciho kurzu. Zptsoby vyhodnocovani je tedy nutné
si stanovit jesté pred zacatkem vzdélavani, dale urcit urovné ve kterych se bude vyhodno-
covani provadét a zpracovat predpokladané prinosy, naklady a rentabilitu investice. Op¢-
tovné vyhodnocovani bude provadéno po ukonceni Skoleni a poslednim vyhodnoceni, po-
pripadé v pribéhu dle potreby, kde budou uvedeny skuteéné naklady, piinosy a skute¢na
rentabilita investice. VSe datovano a podepsano feditelem zavodu. Tyto vySe zminéné akti-

vity budou zapsany na formulai uvedeny v ptiloze P I.
Jednotlivé urovné hodnoceni v podniku AVX Czech Republic s.r.o.:
1. Uroveii vyhodnocovani reakci na vzdélavani

Po ukonceni vzdélavani prob&hne vyhodnocovani reakci stavajicim zplisobem. Tento
zpusob vyhodnocovani ma formu kratkého dotazniku a je pro tuto troven dostacujici.
Zminény dotaznik a je zaveden ve stavajicich specifikacich pro zaskolovani zamést-
nanct na persondlnim odd¢leni. Nasledné vyhodnoceni celého Skoleni bude ale presu-

nuto az na samy konec vyhodnocovani.
2. Urovern ovéreni ziskanych védomosti

Tato Groven vétSinou neni zakomponovéana a pozadovana ani do priub¢hu skoleni ani na
jeho skonceni. Bude kladen pozadavek na prabézné ovétrovani znalosti pii dlouhodo-
béjsim vzdélavacim kurzu, ktery trva napiiklad vice nez jeden den. V ptipadé, Ze se
bude jednat o kurz, ktery bude ¢asové méné narocny, tudiz bude trvat maximalné jeden
pracovni den, bude vyZzadovano ovéfeni nabytych znalosti. Toto ovéfeni bude ukolem
Skolitele. Skolitel dle svého uvaZeni vybere formu jakou budou znalosti ovéfovany.

Je mozné vyuzit napiiklad formu testovych otazek, otevienych otdzek. Je mozné také
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vyuzit strukturovaného rozhovoru s jednotlivci ¢i formu kolokvia. Kazdy ucastnik bude
mit vyhodnoceni nabytych znalosti a tento vysledek bude evidovan v Listé kvalifikace-
Skoleni a bude podkladem pii hodnoceni. Odpovédnost za vyhodnoceni bude nést §ko-
litel. Pfed zacatkem skoleni bude ovéteno, Ze Skolitel o tomto pozadavku na vyhodno-

covani nabytych znalosti byl obeznamen a je zcela pfipraven.
3. Urovei vyhodnocovani pracovni vykonnosti jednotlivce

Na této tfeti urovni bude doporuceno vyhodnocovat pracovni vykonnost jednotlivcl
pomoci 360° a 180° zpétné vazby. Jedna se o vyznamny zpusob vyhodnocovani, ktery
nezahrnuje pouze ucastnika samotného, ale ucastnik je hodnocen z vicero stran. Pfi
360° zpétné vazbé budou Ucastnici hodnoceni svymi podiizenymi, spolupracovniky
a nadfizenym. Vysledek hodnoceni bude tedy vice objektivnéjsi a ti€astnik vzdélavani
muze vidét skuteCny vysledek jeho prace. V ptipadé 180° zpétné vazby se jedna
0 hodnoceni podfizenych a spolupracovnikli. 180° zpétna vazba bude pouzita pro vr-
cholovy management a 360° zpétna vazba bude pouzita pro vedouci stfedisek Tato tie-
ti roven vyhodnocovani bude provedena po dohod¢ ptred vzdélavaci akci a minimalné
tfi mésice od ukonceni vzdelavani. Porovnanim téchto dvou vysledki se ziska predsta-
va o skutecném efektu na vykonnost. Tyto dotazniky budou tedy vytvoieny jiz pied
uskute¢nénim kurzu a to na zakladé cilu, které kazdy kurz ¢i Skoleni ma predem stano-
vené. Touto 360° a 180° zpétnou vazbou se nejlépe vyhodnocuji aktivity, které maji
vliv na okoli jednotlivce. Tudiz doporucu;ji tuto metodu pouzit pti vyhodnoceni vzdela-

vani orientovaného na zlepSeni komunikace, fizeni apod.

/ Nadiizeny \
Spolupracovnik \E;éhvam Spolupracovnik

\ Podiizeny /

Obr. 10. 360° zpétna vazba pro vyhodnocovani [vlastni zpracovani]
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V piipadé, ze se jedna o zhodnoceni dopadi vzdélavani na pracovisti je jednou
z dalSich moznosti pouzit formu dotazniku. Timto dotaznikem ucastnik Skoleni jedno-
duse zhodnoti pracovni piinosy, které¢ vzdélavanim nabil a pouziva i na svém konkrét-
nim pracovisti. Tato metoda bude pouzita pii vyhodnocovani vzdélavani naptiklad
Vv oblasti prace s pocitacem, jazykové kurzy a jiné kurzy, které neovliviiuji Siroké okoli

ucastnika Skoleni, ale pouze jeho samotného.

Vyhodnoceni bude provedeno organizatorem kurzu, ktery tuto ¢innost mize ¢aste¢né

delegovat, ale zodpovédnost za vysledky nese organizator sam.
4. Uroveii vyhodnocovani vykonnosti podniku vlivem vzdélavani

Na této urovni je nejzietelnéji mozné vyjadrit efektivitu vzdélavani. Zde je mozné vyu-
Zit takzvané manazerské informace. V AVX Czech Republic s.r.o. se budou tyto mana-
zerské informace ziskavat z informacnich systému jakymi jsou naptiklad vyrobni MRP
systém, dochazkovy systém a nebo informace ziskané ze systému personalniho oddéle-
ni. Informace o fluktuaci se budou ziskavat z personalniho systému. Informace o vlivu
na absence ¢i mnozstvi pifesCasi se budou ziskdvat z dochazkového systému.
Z vyrobniho MRP systému se budou ziskavat informace tykajici se doby jednotlivych
zakazek ve vyrobnich sekcich, mnoZzstvi vyfazenych jednotek a veSkeré vyrobni pie-
pocty ve finan¢nich ukazatelich. Pokud tedy organizator Skoleni bude chtit ziskat in-
formace, které budou reflektovat zménu vykonu podniku nebo pouze jeho ¢asti (napfi-
klad divize, jednotlivd oddé€leni) zplisobenou vlivem zmény vykonu jednotlivce, pak

bude hledat v téchto informaénich systémech.
5. Uroveii vyhodnocovani kultury podniku

Pro AVX Czech Republic s.r.o. navrhuji zabyvat se nejprve samotnou otazkou kultury
podniku. Nejprve ji definovat a uvédomit si jaka je kultura podniku AVX Czech Re-
public s.r.o. Poté hledat rezervy a postupné je vypliovat. Pfipadna zména kultury pod-
niku bude dlouhodobym procesem, za kterym musi stat celé¢ vedeni podniku a vSichni

jeho zaméstnanci.

v v

Pro AVX Czech Republic s.r.o. navrhuji pro kratkodobé&jsi vzdélavaci akce vyuzit staticky
ukazatel, kterym je rentabilita investice. Ze Ctvrté urovné budou ziskdny manazerské in-
formace, které se nasledné pfevedou na finan¢ni ¢astky a tim se vytvoii podklady pro zis-

kani rentability (ndvratnosti) investice. Pro vyhodnoceni rentability investice je nutné
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nejdiive vycislit pfinosy vzdélavaci akce a poté naklady. Naklady na vzdélavani jsou nejvi-
ce viditelné a mnohdy jako jediné sledované, coz zpusobuje, ze vedeni nedostate¢né pod-

poruje vzdélavaci akce.
Stanoveni piinosi

Pro podnik AVX Czech Republic s.r.o. budou jist¢ nejzajimavéjSimi piinosy, které maji
podobu zvysené vykonnosti, kvality produkce, snizeni mnozstvi vyfazenych jednotek,
zkraceni doby zpracovani zakazek v jednotlivych sekcich, zvySeni rychlosti vyvoje novych

produktt, snizeni poctu pies¢asovych hodin, sniZzeni absenci, fluktuace aj.
Stanoveni nakladu

Do nékladi budou zahrnuty polozky jako jsou osobni mzdové naklady tcastnikli a naklady
spojené se vzdélavanim (ubytovani, stravné, doprava, ndklad na Skolitele apod.), ndklady
na pripravu a vyhodnoceni vzdélavaci akce, ndklady na energie a prondjmy, naklady na
tisk, kopirovani, psaci potieby, ucebni pomicky apod. Mezi néklady se mohou zapocitat
I naklady obétovanych prilezitosti. Sectenim vSech nakladi dojde k vycisleni nakladi na

jednoho ucastnika a den ¢i osobni nédklady na hodinu Skoleni.

Ziskané ptinosy a naklady budou vloZeny do vzorce pro vypocet rentability investice
a vysledkem bude hodnota udavajici rentabilitu investice. Pokud hodnota bude vyssi nez
sto procent, poté vysledek indikuje, Ze investice piinesla vice financi nez bylo do ni vloze-
no. V piipade, ze vypoctena rentabilita bude rovnych sto procent, tak investice pokryla na-
klady. Pokud vysledek bude méné neZ sto procent, tak tento vysledek znamena, Ze investi-

ce neni rentabilni a vznikla ztrata. Pro vypocet rentability (ROI) plati nasledujici vzorec:

ROI (%) = % -100 1)

11.3.4 Odpovédnost

Za tvorbu vyhodnocovani bude odpovédné personalni oddéleni, které miize tuto ¢innost dle
vlastniho uvazeni dale delegovat. Pro zvladnuti pfedev§im ctvrté Grovné vyhodnocovani

vzdélavani v podniku doporucuji zvlast' zaSkolit personalistu nebo urcenou osobu, ktera
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bude nasledné schopna ur¢it a vyhledat nutné informace pro vyhodnoceni a tyto informace
nasledné zpracovat. Z vyrobniho systému miiZe tuto informaci ziskat prostfednictvim ve-

doucich stiedisek ¢i vyrobniho manazera.

11.35 Casovy harmonogram

Casovy harmonogram nebude nikterak slozity. Nejprve se prodiskutuje problém
s personalnim odd¢lenim, manazerem vyroby a vedoucimi vyrobnich stiedisek. Tato disku-
se prob¢hne v ¢ervnu 2010. Poté bude stanoveno obdobi 2 mésicii na zaSkoleni osoby pro
vyhodnocovani efektivity vzdélavani. Poté bude mozné na zaklad¢ formulare zacit praco-
vat na vypracovani predpokladané efektivity vzdélavani pro prvni vzdélavaci kurz, ktery je
pravé naplanovany. Projekt vyhodnocovani vzdélavani bude skoncen jakmile probéhne
prvni vzdélavaci aktivita a ta bude dle planu vyhodnocovéna a zpétné vyhodnocovana i po
uplynuti tfi az péti mésict. Zvetejnénim vysledkd vyhodnocené vzdélavaci akce bude pro-

jekt zcela ukoncen.

11.3.6 Rizika

Projekt vyhodnocovani efektivity Skoleni mize narazit na ncktera rizika. Kazdému riziku
je pridélena pravdépodobnost s jakou mize nastat a zaroven jsou specifikovand navrzena

opatfeni pro eliminaci téchto rizik.

Pravdépodobnosti byly pfifazeny k jednotlivym rizikiim rtiznymi zptisoby. Pravdépodob-
nost neochoty personalisty je dana jeho subjektivnim urcenim na kolik procent by byl
ochoten se udit a provadét vyhodnocovani vzdélavacich aktivit a urovat efektivitu vzdéla-
vani. Personalista uvedl, Ze na 85 % je ochoten tuto ¢innost provadét. Pravdépodobnost
malé podpory vedeni byla ur¢ena na zakladé mnozstvi podporovanych projekti za posledni
dva roky. Dva z Sesti technickohospodaiskych pracovnikii pfi ustnim dotazovani uvedly,
7e by spise nesouhlasily s hodnocenim formou 360° zpétné vazby a také se zvefejnénim
svych vysledkli po absolvovani Skoleni. Jednotlivé rizika a jejich pravdépodobnosti

s navrhy opatfeni na eliminaci rizik jsou uvedené v nasledujici tabulce.
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Tab. 11. Rizika vyhodnocovani efektivity vzdélavani [viastni zpracovani]

vysledkl vzdélavani

Pravdépodobnost
Po- .
- Riziko (0 % — nenastane, Navrh opatreni na eliminaci rizik
radai
100 % — nastane)
) Podpora pii ziskdvani manazerskych in-
1 | Neochota personalistii 15% _
formaci, zaskoleni, vysvétlovani aj.
Presvédcit o dullezitosti investovani do
Neochota vedeni 15% vzdélani a vycislit pfinosy jesté pred za-
2 catkem Skoleni.
3 Neochota podstoupit 3500 Zajisténi anonymity pii hodnoceni, sbér
0
360° zpetnou vazbu vyplnénych formulaitt mimo pracoviste.
A Nelibost zverejnéni 3500 Dokonalé informovani, podpora a chvala
0

pii dosazeni dobrych vysledk.
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ZAVER

Tato prace je zaméfena na rozvoj kvalifikace a odbornou pfipravu zaméstnanct ve firmé
AVX Czech Republic s.r.o. v Uherském Hradisti. Podnik je nadnarodni organizaci zabyva-
jici se vyrobou elektronickych soucastek. Po prostudovani odborné literatury byly navrzeny
hypotézy o vzdélavani zaméstnanct v organizaci. Analyticka ¢ast objasnila systém vzdéla-
vani pro operatory a technické pracovniky od prvniho dne v zaméstnani, pfichodu na pra-
covisté, priube¢h tréninku az po jeho ukonceni. Zahrnuty byly také jejich povinné dokumenty
zakladdané pro jednotlivé skupiny, prace trenéra, systém pieskolovéani, vyhodnocovani §ko-
leni az po metody vzdélavani pouzivané v organizaci. Na zaklad¢ analytické ¢asti byly vy-
hodnoceny hypotézy, které vyvratily, Ze podnik vyuziva metodu asistovani pii vzdélavani,
pouzivani modernich technologii pfi vzdélavani jako je e-learning a dale analyza vyvratila
predpoklad, ze podnik ma komplexni systém pro vyhodnocovani efektivity Skoleni. Na

zaklad¢ tohoto poznatku byly navrzeny oblasti ke zlepSeni.

V oblasti rozsifeni kvalifikace operatorii bylo navrzeno vyuzit samotnych operatori
k vzajemnému zaSkoleni na pracovni ¢innosti metodou asistovani. Operator by podle ofici-
alnich postupt pro zaskoleni sdm zaskolil kolegu z jiného stiediska bez trenéra piimo na
své sméné. Podporou by mu byly elektronické dokumenty k zaskoleni a zavéreény dotaznik
s okamzitym vyhodnocenim a pfipojenim k personalnimu systému do centralni evidence
kvalifikaci. Tento zplisob zaskoleni metodou asistovani by mél dopad na zvySeni kvalifika-
ce operatord, vyssi flexibilitu pracovni sily, tzn. podnik by mohl pracovniky lehce piesu-
nout na jiny provoz v ptipadé velkych objednavek. Dale usporu v nakladech na papirové
dokumenty, zvySeni poctu zatrénovanych za ur¢ité obdobi, zkraceni doby c¢ekani zakazek

na zpracovani a v neposledni fadé motivovani pracovnikd.

Dalsim navrhem na zlepSeni stavajiciho stavu bylo vyuziti modernich technologii pti vzdé-
lavani a zajisténi levnéjsiho, kvalitnéjSiho a flexibilnéjSiho zpiisobu vzdélavani. Pro nazor-
nost byla vybrana konkrétni spolecnost, ktera by zajistila Skoleni formou e- learningu
Vv oblasti prace na pocitaci, nékterych povinnych Skoleni ze zédkona a jazykovych kurzi.
Skoleni by se tykalo pievazné THP pracovniktl, ktefi by byli méné asové zavisli na termi-
nech Skoleni a mohli by se ke studované latce, diky ro¢ni licenci, vracet a opakovat ji. Sou-

Casti kurzu je i moznost ziskani certifikatu a kontroly studia svych zaméstnancu prostied-

nictvim dodavatelské spolecnosti.
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Doplnéni systému vyhodnocovani Skoleni a zjistovani efektivity vzdélavani je tietim na-
vrhem na zlepSeni systému vzdélavani v podniku AVX Czech Republic s.r.o. Bylo navrze-
no doplnit vyhodnocovani vzdélavani v jednotlivych trovnich a zjistit predpokladanou
I skute¢nou rentabilitu investice prostfednictvim piinost a nakladd na vzdélavaci aktivitu.

Systém byl doplnén formulafem, ktery podporuje tento zptisob vyhodnocovani.

Cil préce, tak jak byl na zacatku této prace vytyCen, byl splnén a pro oblast vzdélavani
a zvySovani kvalifikace ve firmé¢ AVX Czech Republic s.r.o. by bylo vhodné navrzené

zmény akceptovat a uskutecnit.
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Pl Plan vyhodnoceni vzdélavaci aktivity.



PRILOHA P I: PLAN VYHODNOCENI VZDELAVACI AKTIVITY.

Nazev vzdélavaci aktivity: [vlastni zpracovani]

Cile aktivity:
Organizator:
Hodnoceni urovei Forma vyhod-
i Vysledek vyhodnoceni
(oznadte ano/ne) LOCCIT
1 | Reakce na vzdélavani
2 | Ziskané znalosti
3 | Vykonnost jednotlivce
4 | Vykonnost podniku
5 | Kultura podniku
Piedpokladané pFinosy Hodnota Skute¢né pFinosy Hodnota
Piedpokladané naklady Hodnota Skute¢né naklady Hodnota
Pi‘edpokladana rentabilita investice Skute¢na rentabilita
Datum: .................... Datum: ....................
Podpis: ....cooviinnnnn. Podpis: ......oovvinnnan.




