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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu ve vybrané spolecnosti
Anotace

Bakalaiska prace je zaméfena na oblast vzdélavani a rozvoj zaméstnancii ve vybrané
spoleCnosti. Cilem této prace je vypracovat zakladni plan vzdélavani pro urcité pozice, které
byly vybrany personalnim oddélenim SV metal v Divci, a na zaklad€é analyzy této
problematiky zpracovat plan. Teoreticka Cast se zabyva zakladnimi pojmy fizeni lidskych
zdroji. Vysvétluje, co jsou personalni Cinnosti a priblizuje pojmy, které jsou spojené
s tématem vzdelavani dle odborné literatury. Prakticka ¢ast je zaméfena na spole¢nost SV
metal, konkrétn€ potom na stfedisko v Divci. Predstavuje jednotlivé personalni ¢innosti
a zpusob vzdélavani zameéstnanci. Vse je podlozeno Setfenim, z kterého byly vytvoreny
zakladni plany vzdélavani. Zaveérecna kapitola této prace uvadi navrhy na zlepSeni, které
mohou napomoci k celkovému zlepSeni procesu vzdélavani a rozvoje zameéstnancu ve

spoleCnosti SV metal.

Klicova slova

Vyrobni podnik, personalni cCinnosti, lidské zdroje, vzdélavani, hodnoceni vykonu,

vyhodnoceni vzdélavani.



Training and Development of Employees in a Selected Company

Annotation

The bachelor thesis is focused on the field of education and development of employees in a
selected company. The aim of this work is to develop a basic training plan for certain
positions, which were selected by the personnel department of SV metal in Divec and based
on the analysis of this issue to develop a plan. The theoretical part deals with the basic
concepts of human resource management. It explains what personnel activities are and
introduces the concepts that are associated with the topic of education according to the
literature. The practical part is focused on the company SV metal, specifically on the center
in Divec. It presents individual personnel activities and the method of employee training.
Everything is based on a survey, from which the basic plans of education were created. The
closing chapter of this work presents suggestions for improvement, which can help to
improve the overall process of education and development of employees in the company SV

metal.
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Manufacturing company, human resource activities, human resources, training, performance

appraisal, professional development evaluation.
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Uvod

Tato bakalafska prace se vénuje problematice vzdé€lavani zaméstnanci v podniku.
V soucasné dobé je kladen velky diraz na proskolovani a dovzdélavani zaméstnanct, nebot
si firmy uvédomuyji, ze hodnota firmy neni tvofena pouze hmotnym majetkem, ale predevsim
tim nehmotnym, do kterého lze fadit zaméstnance. Investice, které jsou vlozeny do procesu
vzdélavani, pomahaji zvySovat celkovou motivaci a pracovni vykony zaméstnanci,
usnadiiuji spolupraci a komunikaci v podniku, a predevsim zlepSuji verejné minéni, protoze
zameéstnavatel, ktery poskytuje komplexni a u¢inné vzdélavani, je atraktivnéjsi pro budouct
uchazeCe. Diky propracovanému systému je umoznéno dosadit na dand pracovni mista

nejvhodnéj§iho uchazece, cimz se napliuje cil vzdélavani.

Tématem bakalarské prace je Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnanci ve vybrané spoleCnosti,
kterou je SV metal v Divci. Jedna se o podnik, specializujici se na vyrobu z tenkych plecht
a jednoucelovych stroji. Cilem je vypracovat souhrnné zakladni plany vzdélavani pro
pozice, které byly urCené firmou, a najit zptsoby, jak cely proces zefektivnit. Druhym cilem
je najit vhodné hodnoceni vzdé€lavaci akce, které bude vypovidat o uspéSnosti celého
procesu. Hodnoceni je dulezitou soucasti celé problematiky a je potfebné, aby bylo
realizovano. Zavérem jsou doporuCeny navrhy na zlepSeni, nebot’ §patné nastaveni muze

vést k opakujicim se problémum, které mohou znamenat k finan¢ni ztraty firmy.

V prvni ¢asti prace jsou popsana teoreticka vychodiska oblasti fizeni lidskych zdroja dle
souCasné odborné literatury. Je zde vysvétlen pojem persondlni ¢innosti a problematika
vzdelavani a rozvoje zaméstnanct, ktera se vénuje zakladnim faktorim a principtim, které
souviseji s tématem. V praktické Casti je stru¢né predstavena firma SV metal, vysvétleny
zakladni personalni Cinnosti, které se ve firme realizuji a popis pozic, pro které jsou
vytvoreny zakladni plany vzdélavani. Krome jiného je predstaven systém PERM, ktery je
vyuzivan firmou a je nedilnou soucasti personalniho oddéleni. Soucasti praktické casti je
sbér informaci, které vedli k vytvoreni plant. Prace by méla napomoct ke zlepSeni procesu

vzdélavani ve firmé a zefektivnit cely proces.
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1. Teoreticka vychodiska personalnich ¢innosti

V soucasné dob¢ se personalnimi Cinnostmi zabyva oddéleni lidskych zdroji nebo také
personalni oddé€leni. Takova oddéleni fesi Cinnosti, do kterych lze zahrnovat vytvareni
a analyzu pracovnich mist, personalni planovani, ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikd,
jejich hodnoceni, rozmist'ovani, odménovani, vzdélavani a péce o né. Dale do personalni
prace spada personalni informacni systém nebo prizkum trhu prace, zdravotni péce

o zaméstnance nebo dodrzovani zakonu (Koubek, 2015).

Cilem fizeni lidskych zdroju je zabezpelit jak potfebné lidské zdroje, — jako je pocet,
struktura a formalni kvalifikace, tak 1 kvalitativni stranky, do kterych mizeme fadit

vykonnost, tvofivost, identifikace s cili firmy a rovnéz motivaci.

Rizeni lidskych zdroji je mozné chapat jako strategicky a promysleny piistup k fizeni toho
nejcennéj§iho majetku firmy. Takovym majetkem jsou chapani lidé, ktefi pracuji
v organizaci a ktefi pfispivaji k dosahovani cil firmy (Vodak, 2011). Rizeni lidskych zdrojt

je zalezitosti vSech manaZzert, nejen oblasti Cinnosti personalistd a personalniho utvaru.

1.1 Tvorba a analyza pracovnich mist

Je dualezité odliSovat pojem pracovni misto a role, nebot je v nich mozné nalézt vyznamné
rozdily. Pod pracovnim mistem je mozné piedstavit si organizacni jednotku, ktera je tvofena
ze skupiny definovanych pracovnich ukoli a také povinnosti, kdezto pracovni roli
je vyjadrena uloha, kterou zaméstnanci maji hrat a chovani, které se od nich o¢ekava. Z toho
vyplyva, ze pracovni mista jsou vytvarena v souladu s pozadavky prace a pracovni role se

definuji ruku v ruce s rozvojem lidi (Armstrong, 2015).

Analyza pracovniho mista je zakladnim vychodiskem veskeré personalni prace v organizaci.
Takova ¢innost zahrnuje shromazd’ovani informaci o pracovnich mistech v organizaci, jejich
popis a specifikace pozadavkl, které jsou kladeny na jednotlivych pracovnich mistech
na vybrané pracovniky. Kvalitni analyza pracovniho mista umoziuje najit a pfijmout toho
pravého Clovéka pro urcitou pracovni pozici. Shromazdovani informaci muze probihat hned

nékolika zpusoby, v drtivé vétsin€ se jedna o kombinace. Mezi takové metody patii studium
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pisemnych podkladt organizace, studium podkladi a nejlepSich praxi, pozorovani, pohovor

a rozhovor s pracovniky (managementmania, 2017).

V mensich firmach muaze poskytovat potfebné informace majitel ¢i nejvyssi vedouci
pracovnik, nicméné nejcastéj§im zdrojem byva samotny pracovnik zarazeny na pracovnim
misté. Ten ma nejpresnéjsi predstavu o povaze vykonavané prace i o jejich pozadavcich.
Jeale dulezité myslet na to, Ze zaméstnanec muze svoji praci vidét subjektivné
¢i z neznamého davodi zkreslovat informace. Dal§$im zdrojem, ktery muze poskytnout
potfebné informace, byva i1 bezprostiedni nadfizeny. Ten musi mit jasnou predstavu
o pracovnikovi, ktery by mél na dané pracovni pozici fungovat. Je doporuovano vyuzit pro
sbér potfebnych dat i odchazejiciho pracovnika, ktery nemiva osobni zajem na zkreslovani
informaci. Mezi klicové diivody pro provadéni analyzy pracovniho mista Ize dle Koubka

(2011) shrnout do nékolika hlavnich bodd, jako jsou:

e tvorba popist pracovnich mist a pracovnich naplni
e vytvareni novych pracovnich mist a pozic ve firmé
e posouzeni moznosti zvySeni produktivity nebo efektivity prace

e posouzeni skutecnosti toho, co pracovnici opravdu délaji.

Hlavnim divodem, pro¢ je popis pracovniho mista vytvaren, je, ze poskytuje zakladni
informace o zaclenéni zaméstnance v organizacni struktufre, jeho pozadavcich na zpasobilost
a Cinnostech, které ma budouci pracovnik plnit, i odpovédnostech, které na ného budou
kladeny. Takovy popis by nemél byt pfili§ rozsahly, jeho struktura by méla byt jednotna
napii¢ organizaci, zpracovavan by mél byt pfimym nadfizenym, musi byt aktuéalni a kazdy
zamestnanec by s nim mél byt seznamen. Struktura takového popisu mize vypadat naptiklad

takto:

1. nazev a organizacni za€lenéni pracovniho mista
pozadavky na zpusobilost zaméstnance
bezpecnostni a zdravotni rizika

pracovni napli

periodicka Skoleni

AU

podpis o seznameni s PPM.
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Popis pracovniho mista je kli¢ovy pro tvorbu adaptacniho procesu zameéstnance. Je zapotiebi
tyto informace pravidelné aktualizovat a upravovat tak, aby opravdu odpovidali skute¢nosti

a méli spravnou vypovidaci hodnotu pro podnik (Dudek, 2017).

1.2 Personalni planovani

Hlavnim smyslem persondlniho planovani je zajistit, aby organizace meéla v potiebné
kvantité i kvalité k dispozici lidské zdroje, které jsou nezbytné pro dosahovani cila podniku.
Planovani predpovida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni sméfujici k sou¢asnému
a perspektivnimu zajisténi ukolt. Usiluje tedy, aby organizace méla nejen v soucasnosti, ale
zejména v budoucnosti pracovni sily v potfebném mnozstvi, s potiebnymi znalostmi,
dovednostmi, zkuSenostmi a s zddoucimi osobnostnimi charakteristikami. Dale sily takové,
které budou optimaln€ motivované, flexibilni a pfipravené na zmény, vhodné rozmisténé,

a to v8e s primérenymi naklady (altaxo, 2019).

Je zapotiebi, aby personalni planovani bylo v kompetenci kazdého manazera. Musi byt
provadéno neptetrzité a systematicky. Diky témto tfem podminkam bude tato cinnost

efektivni pro cely podnik (Hronik, 2006).

Za hlavni zdroje personalniho planovani Ize povazovat relevantni informace, které mohou
mit podobu “tvrdych® a “mékkych dat. Tvrda data musi byt korigovany mekkymi, coz jsou
spiSe nazory ¢i usudky. Mezi tvrda data fadime informace hlavné o vécech, které se jiz
v minulosti staly a lze tak snadno predpokladat jaky vyvoj nastane praveé v budoucnosti.
Prikladem téchto informaci muze byt struktura fluktuace ¢i nemocnost. Lze vyuzit také
externi a interni zdroje. Mezi externi lze zafadit naptiklad Cesky statisticky ufad a jeho
krajské divize, kde jsou vedeny polozky o obyvatelstvu, zaméstnanosti a mzdach
¢i nezameéstnanosti. Mezi podobné zdroje se fadi Ministerstvo prace a socialnich véci, urady
préace, Ministerstvo Skolstvi, mladeze a télovychovy. Internimi zdroji rozumime kombinaci

tvrdych a mékkych dat z firemniho prostfedi (muni, 2011).

K odhadu budouci potieby pracovnikt jsou vyuzivany intuitivni a kvantitativni metody.
Préave intuitivni jsou rychlejsi, operativnéjsi, zatimco kvantitativni vyzaduji delsi ptipravu,

kterd spociva ve shromazd’'ovani vSech potiebnych dat. Intuitivni metody jsou uréené pro
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skute¢né odborniky, ktefi se pohybuji v oboru a maji piehled o problematice. Je zde tedy
zapotiebi, aby osoba, kterd tuto metodu bude provadét, méla dostatecné znalosti v oboru,

sméra jeho rozvoje apod (muni, 2006).
Mezi intuitivni metody se dle Ph.D. Kocianové fadi (2010):

o Delfska metoda — spoluprace skupiny expertt usilujici o shodu nazoru na budouci vyvoj
jednotlivych faktort, které by jakymkoliv zptisobem mohly ovlivnit budouci potiebu
pracovnikd.

o Kaskadova metoda — jednotlivé tkoly jsou delegovany na niz§i organizaéni urovné,
az se dostanou na uroven mistrl, ktefi ze svych zkusenosti odhadnou pocet a potiebny
Cas pro splnéni ukolu.

o Metoda manaZerskych odhadi — manazefi odhaduji velikost a strukturu budouci
potieby pracovniki. Jedna se o kombinaci dvou predeslych metod, nebot’ odhady

mohou zacit na nejvyssi Grovni ¢i obracené.

Ke kvantitativnim metodam se pouzivaji matematické a statistické metody. Prevazné jsou
zalozeny na analyze vyvojovych trendii, pracovnich normach ¢i regresivni analyze. Pravé

kvali své narocnosti a slozitosti jsou v praxi meén¢€ vyuzivany.
K hlavnim planim personalniho planovani se fadi (muni, 2006):

e plan ziskavani pracovniku,

o plan efektivnéjsiho vyuZiti pracovnikii a sniZovani persondlnich ndkladi,
e plan sniZovdni nadbytecnych pracovniki,

e plan rozvoje pracovnikii,

o plan na sniZeni fluktuace zaméstnanci.

1.3 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki

Mezi procesem fizeni pracovniho vykonu a hodnocenim zaméstnancu existuji vyznamné
rozdily, ackoliv si lidé mysli, ze se jedna o totéz. Rizeni pracovniho vykonu zahrnuje fadu
aktivit, které se snazi o udrzeni stalého vykonu pracovnika, a to takového, ktery je od ného

vyzadovan. Déle se zaméfuje predevs§im na budoucnost. Predpokladem pro takové fizeni
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pracovniho vykonu je rozvoj schopnosti, které jsou pozadovany, vytvareni vhodnych
podminek a dosahovani zadouci motivace (Sikyf, 2016). Zhodnoceni a komunikace
s pracovniky patfi do procesu hodnoceni zaméstnanct, které je zaméfeno na to, jak dobfe
odvadéji svou praci vzhledem k nastavenym standardim. Hodnoceni pracovnikd neni

nejdulezitéjsi Casti procesu fizeni pracovniho vykonu, ale je jeho nezbytnou soucasti.

14 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovnika znamena posuzovani jeho vlastnosti, postojii, nazort, jednani
a vystupovani vzhledem k dané situaci. Hodnoceni pracovnikli je jednou ze zakladnich
personalnich ¢innosti kazdého vedouciho pracovnika a informace ziskané béhem cinnosti
slouzi podniku i zaméstnancim. Manazefi dostanou moznost analyzovat vykonnost
a potencial pracovnika a zaméstnanci mohou ziskat piehled o tom, jak je jeho prace

hodnocena a zda existuji jakékoliv kariérni postupy ve struktufe podniku (Muzik, 2017).

Hodnoceni lze provadét formaln€ i neformalné. Neformalni hodnoceni se zhotovuje
prubézné béhem vykonavani prace. Neni nijak standardn€ zaznamenavano, vyjadiuje se tim
spiSe kazdodenni vztah mezi nadfizenym a podfizenym. Vyhodou tohoto hodnoceni je,
ze se provadi Castéji a v mensim rozsahu. Snadno se tak fesi problémy, ptipadné nedostatky,

které by mohly ovlivnit vykon prace (Sikyt, 2016).

Formalni hodnoceni je standardizované, periodické a jsou z n€¢ho pofizovany pisemné
dokumenty, které jsou soucasti personalni evidence. Hodnoceni se zpravidla provadi jednou

za rok.
Pracovnika hodnoti:

e bezprostiedni nadfizeny — z diivodu toho, ze zna své pracovniky, zadava a kontroluje
jejich plnéni, fesi jejich problémy a je vice naklonéni ke kritice,

e sebehodnoceni — soucdst hodnoticiho rozhovoru, poméha ke zlepSeni chapani
pracovniho vykonu, zvySeni osobni angazovanosti, zmenSeni propasti mezi nadfizenym
a podfizenym,

e kolegové — pouziva se zfidka, spolupracovnici projevuji pouze malou ochotu se toho
ucastnit,
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¢ hodnotitel z prostfedi mimo pracovisté —jeho sluzeb 1ze vyuzit pouze pro nékteré oblasti

vykonu.
K hodnoceni pracovnikt se vyuzivaji nasledujici metody:

e pracovni posudek — verbalni hodnoceni, vétSinou pisemnou formou, duraz je kladen na
kvalitativni vyjadieni hodnoceni

e posuzovaci stupnice — Ciselné, grafické zpracovani, souhrnné hodnoceni je vyjadfeno
urcitou kiivkou

e porovnavaci metody — vyhodou je jejich jednoduchost, metoda parového srovnani,
metoda zafazovani do poradi apod.

¢ hodnoceni podle stanovenych cili — probiha spolecnym posuzovanim pracovnika s jeho
nadfizenym, zda bylo cili dosazeno

¢ hodnoceni na zaklad€ plnéni norem

¢ metoda kritickych pripadt

e assesment centre

e metoda BARS

e polozkovy seznam.

Béhem hodnoceni pracovniho vykonu mohou byt identifikovana slaba mista, kterymi mazou
byt absence odbornych znalosti ¢i dovednosti a podnécuji tak nutnost dalSich vzdélavacich

akci. (Frostova, 2017)

1.5 Personalni informacni systém

V moderni spole¢nosti predstavuji informace bohatstvi, které je pro podniky dulezité
zejména v otazce potencialu rustu firmy, nebot’ se fadi mezi zakladni vyrobni faktory. Proto
zde narlsta potieba uceleného systému, ktery umoziuje flexibilni pfistup k riznym

informacim, kter¢ je ale zapotiebi svefit kompetentnim osobam (Myskova, 1999).

Personalni informacni systém je takovy systém, ve kterém se nachazi dulezité informace,

mezi které lze zaradit evidenci, analyzy a jednotliva hodnoceni pracovnika, dale piehled o
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personalnich ¢innostech a jejich vysledcich, a to vSe s podporou informacni technologie.

(Horvathova, 2016)

Existuji dva typy systému, které se v podnicich daji vyuzivat. Prvnim je Enterprise Resource
Planning (ERP), ktery je nejvice vyuzivan v ekonomické, prodejni ¢i technické oblasti a
zahrnuje v sobé informace o financich, investicich a investi¢nim majetku, vyrob¢ apod. Do
tohoto systému je zahrnuta aplikace Human Resource Information Systems (HRIS), cesky
personalni informacni systém (PIS). Kromeé téchto dvou je mozno vyuzit expertni systémy,

které se zameétuji jen na jednu oblast, naptiklad pro vypocet mezd (Muzik, 2017).

Problematika personalniho informac¢niho systému je nekonecné se rozvijejici oblasti, ktera
se neustale vyviji. Z tohoto divodu se lze setkat s novymi trendy, mezi které lze dle

Horvathové (2016) zatadit:

e vyuzivani cloudovych feseni (prongjem sluzby) — mezi vyhody patii snizeni investic
do vyvoje PIS, pfistup pouzivani odkudkoliv a kdykoliv. Slabou stranku se jevi fakt,
ze zde vznikaji mési¢ni naklady spojené s uzivanim sluzby.

e manazerské aplikace

e sprava Cipovych karet

e propojeni se socialnimi sit€mi

Hlavnimi vyhodami PIS je fakt, Ze s nimi dokaze pracovat vétSina zameéstnancti podniku,
usnadriuje praci personalisty, zjednodusuje aktualizaci informaci, propojuje procesy napiic

organizaci €1 poskytuje ucelena data pro personalni procesy. (silnepracoviste, 2004)

Nesmi byt opomenut fakt, ze vedle PIS existuje i1 takzvana papirova dokumentace, ktera je
prozatim nenahraditelna, nebot’ je vyzadovana legislativou, a proto je nutné tyto materialy
(zmeény pracovnich podminek, urazy, potvrzeni o kvalifikace aj.) vést v zaméstnaneckych

slozkach. (Horvathova, 2016)

Zakonik prace poskytuje zameéstnavateli opravnéni vést osobni spis zameéstnance,
nestanovuje vSak jeho obsah. Jsou to predevsim pisemnosti, které jsou nezbytné pro vykon
prace a které potvrzuji kvalifikaci a obecnou zpusobilost zaméstnance k vykonu prace

(Jouza, 2021).
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2. Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Hlavnim davodem, pro¢ je vzdélavani pracovniki jednou z nejdilezitéjSich cinnosti
personalniho oddélenti, je, Ze prohlubuje a utvari schopnosti — znalosti, dovednosti a chovani
— zameéstnancu k vykonavani dané prace, coz vede k dosahovani pozadovaného vykonu.
Samotné vzdélavani umoziuje zaméstnancim lépe reagovat na zmeény podminek na trhu
ana zmény pozadavkd pracovnich mist (Sikyt, 2016). Zvysuje se technickd naroénost
vyroby a je dilezité, aby s takovymi technologiemi pracovali lidé, ktefi jsou jak technicky,
tak 1 fyzicky schopni pruzné reagovat na uvedené zmeény. Musi byt tvofivi, schopni

realizovat inovace a naucit se pracovat s novymi postupy (Vodak, 2011).

Aby bylo zajisténo, ze vzdelavani nebude nahodné a neucinné, to znamena, aby bylo
efektivni a zaruCilo navratnost vlozenych prostfedk, musi byt zpravidla systematické
a musi vychazet z celkové strategie podniku. Takova akce vyzaduje kooperaci vice odbort

¢i oddéleni v podniku, popfipade spolupréci s internimi a externimi odborniky.

Beardwell (2017, s. 219) charakterizuje uceni jako ,,proces v organismu, jehoz vysledkem
Jje schopnost ménit vykon, ktery miiZe souviset spiSe se zkuSenosti nez se zranim. *“ Armstrong
(2015, s. 335) dale definuje pojem vzdélavani jako ,, proces zabezpecujici to, Ze organizace

ma vzdélané, kvalifikované a angazované lidi, které potiebuje.

RozliSujeme formalni vzdélavani, které predstavuje proces fizeného uceni a vyucovani.
Da se mu rikat Skolni vzdélavani. Vyznacuje se pfedevsim jasnou cilovou orientaci, fizenym,
dlouhodobym, pfimym ¢i soustavnym pedagogickym pusobenim, které se realizuje
ve Skolské vzdelavaci soustaveé. Na druhé stran€ neformalni vzdé€lavani predstavuje fizeny
proces zabezpecovany nejriznéjsimi mimoskolnimi vzdélavacimi institucemi. To umoziuje

pracovnikiim osvojit si jisty okruh znalosti a dovednosti (Bartak, 2015).
Koubek (2015) dale zahrnuje do systému vzdélavani:

e orientaci — spojeno s adaptaci pracovnika,
e doskolovani (prohlubovani kvalifikace) — odborné vzdelavani pokracujici
na pracovnim misté, kde jsou pfizpusobovany znalosti a dovednosti pracovnika

novym pozadavkam,
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e preskolovani (rekvalifikace) — formovani zaméstnance k osvojeni nového povolani,

kde jsou zapotiebi vice ¢i mén¢ odli§né schopnosti od dosavadnich.

V uplynulych letech, zejména v dasledku globalizace, se projevuje tendence ke zvySovani
investic do nehmotnych aktiv, zejména do softwaru, internetu, vyzkumu a vyvoje
a do rozvoje kompetenci zaméstnanci. Nehmotna aktiva podniku muze byt oznafena pod
pojmem intelektualni kapital, ktery je definovan Vodakem (2011) jako ,,organizované
znalosti vyuzivané k tvorbé bohatstvi. ... Jde o schopnost transformovat znalosti a nehmotna
aktiva do zdrojut bohatstvi.“ Aby se takova aktiva projevila, je dalezité ji propojit s aktivy
hmotnymi. Vodak (2011) uvadi, ze intelektualni kapital spolecné s finan¢nim kapitalem,
ktery predstavuje penézni aktiva, tvofi celkovou trzni hodnotu podniku. Tento kapital
je nadale tvoten kombinaci strukturdlniho a lidského kapitalu, ktery je zejména tvoren
zaméstnanci podniku, dovednostmi, schopnostmi a vrozenymi i1 ziskanymi znalostmi. Lidské
slozky — dobfe motivovany — zaji§tuji dlouhodobé preziti. Strukturalnim (téz oznaCovan
organiza¢nim) kapitdlem jsou chapany znalosti vlastnéné organizaci naptiklad pracovni

postupy, napln¢, organizacni struktury, technologie i znacky.

Trzni hodnota

podniku
Financni Intelektualni
kapital kapital
| I
Lidsky Strukturalni
kapital kapital
Zakaznicky Organizacni
kapital kapital
Inovacni Procesni
kapital kapital

Obrazek 1: Pozice a struktura intelektudlniho kapitalu v podniku
Zdroj: VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA, Efektivni vzd¢lavani zam¢stnancu, vlastni zpracovani

Cilem vzdélavani je prohloubit takzvané klicové kompetence, které predstavuji souhrn

dovednosti, védomosti a schopnosti ¢i postoju dulezitych pro osobni rozvoj. Celkové
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osvojovani takovych dovednosti je dlouhodoby a slozity proces, jehoz zaCatek je uz
v predSkolnim vzdélavani a postupné se dotvaii v prubéhu Zivota (rvp, 2016). V praxi se
vyuzivaji kompetencni profily ¢i modely, které jsou chapany jako pozadavky a naroky na
profesni kompetenci, kdezto profily obsahuji zejména naroky na zvladnuti pracovnich

¢innosti, které jsou dané popisem prace. (Muzik, 2017)

2.1 Identifikace potieby vzdélavani

Jakékoliv vzdélavaci aktivity musi vychazet z poznani a pochopeni toho, co by se mélo a ma

udélat a proc se to ma udélat.

Kvalifikace a vzdelavani jsou obtizné kvantifikovatelné vlastnosti Cloveéka, a proto
identifikace potteby vzdélavani predstavuje narocny problém. Nejvice problematickou ¢asti
je stanovovani kvalifika¢nich pozadavkd jednotlivych pracovnich mist, obtizné méfeni
a stanovovani souladu mezi pozadavky pracovniho mista a také je velmi tézké rozpoznavat

a kvantifikovat vztah mezi kvalifikaci pracovnika a vysledky jeho prace (Koubek, 2015).

Pozornost by meéla byt vedena k identifikovani jednotlivé potfeby vzdélavani na vSech
urovnich, jako je organizace skupiny a jednotlivct. Nejdiive se analyzuje SirSi nebo uzsi
Skala tdajt, které jsou ziskavany jednak z bézného informacniho systému organizace,

jednak ze zvlastnich Setfeni (Armstrong, 2015).

l l

Organizace «—» Skupiny “—» Jednotlivei
analyza analyza pland prozkumy piezkouma analyza specifikace
plant lidskych potieby l¢. ni vykonu | | pratovnich |y vzdalavani

organizace zdroji vzdélavani a rozvoje mist / roli

Obrdzek 2: Analyza potfeb vzdéldivani — oblasti a metody
Zdroj: ARMSTRONG, M. a T. STEPHEN, Rizeni lidskych zdroji, vlastni zpracovani
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Obrazek vysvétluje, ze analyza potreb vzdélavani na tirovni organizace povede k identifikaci
potteb vzdélavani na urovni skupin, ta nasledné povede k identifikaci vzdélavani na arovni

jednotlivca. Tento proces funguje i opacné.
Armstrong (2015) definuje dal§i mozné metody:

e analyza mezer ve vzdélavani — zamétuje se na rozdil mezi tim, co je a co by mélo
byt,

e analyza pland organizace a plana lidskych zdroja,

e pruzkumy potieb vzdélavani,

e vyhodnocovani vzdélavani — informace ziskané v ramci vyhodnocovani vzdélavaci

akce.

2.2 Planovani programu vzdélavani

Celkovym vystupem identifikace potfeby vzdélavani je vypracovany navrh vzdélavaciho
programu. Tento projekt by mél odpovidat na hlavni otazky, mezi které patii: komu
je vzdélavani urCeno, jakym zpusobem bude provadéno, kym, kde a kdy, jaky typ vzdélavaci

akce ma byt zabezpeceno a s jakymi naklady.

23 Metody vzdélavani
Koubek (2015) uvadi dvé hlavni skupiny metod vzdélavani podle mista vzdelavani:

e metody pouzivané ke vzdelavani na pracovisti pfi vykonu prace (on the job) — vyuzivané
pro délnické pozice,
e metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (off the job) — vhodné spiSe pro

manazerské pozice Ci specialisty.

2.3.1 Metody vzdélavani na pracovisti pri vykonu prace

Jedna se o metody pouzivané na konkrétnim pracovnim misté, pfi vykonavani béznych

pracovnich tkolu.
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Instruktaz pri vykonu prace — jednd se o nejCastéji pouzivanou metodou. Jde
o nejjednodussi zpusob formou jednorazového zacviku nového pracovnika, kdy zkuSeny
zameéstnanec ¢i nadfizeny prednese pracovni postup a vzde€lavany si naslednym
pozorovanim osvoji pracovni ukol. Rychlost a vytvareni pozitivniho vztahu dané spoluprace
je hlavni vyhodou této metody. Je vyuziva pro jednoduché ¢i dil¢i pracovni postupy, které

jsou vzdélavany Casto v hluném nebo rusivém prostredi, coz se je vhimano jako nevyhoda.

Coaching — dlouhodobé instruovani a vysvétlovani pfipominek. Cilem je soustavné
podnécovani a smétovani vzdélavaného k zadoucimu vykonu prace a vlastni iniciativé, kde
se bere ohled na individualitu zaméstnance. Celkovy proces pomaha definovat cile, vize
a prani pracovnika. Béhem coachingu je vzdélavany pravidelné hodnocen a metoda

umoziuje uzkou spolupraci, zlepsuje komunikaci, coz je chapano jako hlavni vyhodou.

Mentoring — obdoba coachingu s tim rozdilem, ze si zaméstnanec sam vybird svého

mentora, ktery stimuluje a usmeériuje jeho kroky.

Counselling — zalozeno na vzijemném konzultovani a ovliviiovani, kde se prekonava
jednosmérnost vztahu mezi vzde€lavanym a vzdélavatelem. Zaméstnanec ma moznost
vyjadiovat se ke vS§em problémum, predkladat své navrhy a vize, kdy si vzdé€lavatel formuje
své pracovni schopnosti na zakladng vzajemné interakce. Casova naro¢nost je zde vnimana

jako hlavni nevyhoda.

Asistovani — jedna se o tradi¢ni metody, kdy je pracovnikovi pfidélen ke zkuSenému
zameéstnanci jako pomocnik, pomaha mu plnit tkoly a tim se od né uci pracovnim
postupim. Je zde soustavnost pusobeni a diraz na prakticnost. Nevyhodou muze byt

vnimano, zZe si pracovnik nemusi osvojit v§echny Cinnosti spravne.

Povéreni ukolem — rozvinuti pfedchozi metody, kdy vzdélavatel povéii pracovnika splnit
ukol, za podminky, Ze jsou vytvoreny potiebné podminky a pfedany pravomoci. Celéa akce
musi byt sledovana a nasledné vyhodnocovana, avSak bez vyznamnych zasahd, nebot’ jde

0 to, aby si vzdélavany osvojil samostatnost.

Cross training — zalozeno na rotaci zaméstnance na urcité obdobi riznymi oddélenimi,
a to v ramci celé firmy, ¢imz ziska piehled a zkuSenosti. K pfednostem cross trainingu patii

roz§ifovani zkuSenosti, vytvafeni komplexni pfedstavy o pracovnich postupech, ukolech
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a organizaci, rozvijeni flexibility a moznost vidét véci ve vzajemné provazanosti. Neuspéch
v nékterych odd¢lenich, coz vede k negativnimu dopadu na sebevédomi zaméstnance,

je vnimano jako hlavni nevyhodou.

Pracovni porady — jedna se o vyménu zkuSenosti, zaujimani postoju a prezentace nazoru,
které jsou predneseny pied pracovnim kolektivem ¢i organizaci, coz vede k projevim
individualni aktivity a osvojovani si iniciativy. Nevyhodou je problém s ¢asovym umisténim

porady.

Vzdélavani na pracovisti mize mit mnoho nevyhod. Jednou z nich je nebezpeci, ze ucastnici
vzdélavaci akce — Skolitelé — budou odvolani k feSeni svych pracovnich ukold a nebudou
se tak na Skoleni plné soustfedit. Naopak vyhodou je moznost sladit zaméstnance

s pracovnim programem (Caha, 2017).

2.3.2 Metody pouzivané mimo pracovisté

Tyto metody se nejcastéji realizuji v rezimu, ktery je podobny tomu Skolnimu, jako jsou
kurzy na skolach nebo ve vzdélavacich institucich. Jsou orientovany spiSe na rozvoj znalosti

a socialnich vlastnosti.

Prednasky — vhodné pro pouziti pii pfedavani velkého mnozstvi informaci, zejména pak
pro velké skupiny lidi, kdy je pfednosti rychlost a nenarocnost na vybaveni. Na druhou

stranu se jedna o jednostranny tok informaci, coz je nevyhodou.

Prednaska spojena s diskusi, jinak feCeno seminaf, piekonava nevyhody klasické

prednasky, nicméné narocnost je zde o néco vyssi.

Demonstrovani — je zaméfeno na zprostifedkovani znalosti za pouziti audiovizualni
techniky, pocitacu, trenazerd Ci funkcnich vlastnosti a obsluhy jednotlivych zafizeni
ve vyukovych dilnach nebo na vyvojovych pracovistich, kde je umoznéno pracovnikiim
vyzkouset si bezpecné své dovednosti. Upfednostiiuje praktické dovednosti pied znalostmi
teoretickymi. Podminky se ve vyukovych dilnach velmi odlisuji od realného pracovniho

prostiedi.
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Pripadové studie — nejcastéji se pouzivaji pro vzdélavani manazert a tvarcich pracovniku,
kde jsou nastinény smyslené organizacni problémy — zaméfeno na jednu oblast fizeni — nebo
na komplexni organizacni problém, ktery se vénuje orientaci a interdisciplinarnimu pfistupu.
Ukolem je porozumét studii, diagnostikovat situaci a navrhnout feSeni. Takova metoda
pomaha rozvijet analytické mysleni 1 schopnost hledat feSeni. Na rozdil od prednasky je zde

kladen vysoky diraz na ptipravu.

Workshop — skupinové cvieni — je moznou variantou piipadovych studii, kde jsou

praktické problémy rfeSeny tymoveé a komplexnéji.

Brainstorming — je taktéz obdobnou variantou ptipadovych studii. Pfi brainstormingu jsou
jednotlivci ze skupiny vyzvani, aby ptedlozili sviij navrh feSeni — pisemné nebo Gstné.
Posléze je uspotradana diskuse, kde je cilem najit optimalni feseni. Metoda je velmi ucinna

a prinasi alternativni pfistupy s podporou kreativniho mys§leni.

Simulace — zameéteno predev§im na praxi a aktivni ucast vzdélanych, kteti obdrzi podobny
scénar za ucelem ucinéni rozhodnuti, které jsou obsazeny v kazdodennim pracovnim zivoté.

Metoda je ucinna pro formovani vyjednavacich schopnosti a rozhodovani se.

Assessment centre — je moderni a vysoce hodnocena metoda nejen pro vzdélavani
manazerd, ale i pro jejich vyb&r. Ugastnik plni ukoly a fesi problémy, které jsou generovany
pocitaCem a lze meénit jejich frekvenci, ¢imz se da upravit roven stresu. Vzdélavany ma tak
moznost vyzkouset si naplii prace manazera, navrhnout feSeni a konfrontovat je s vedoucim.
Je zde moznost osvojit si tak dovednosti manazera, naucit se ovladat stres, fesit ukoly rizné
povahy, jednat slidmi, hospodafit s Casem. Assessment centre je vSak velmi naro¢na

metoda, ktera potfebuje dostacujici technické vybaveni.

Outdoor training — jinak ozna¢ovano jako ,,ueni se hrou“, je metoda urcena pro vzdélavani
manazerl. Smyslem je hledani optimalniho feSeni ukolu, uméni koordinovat, komunikovat
s tymem, povéefovat jej ukoly a vést spolupracovniky, a to beéhem hry. Takové vzdélavani
se muze odehravat ve volné pfirodé¢, t€locvicné ¢i upravené trideé. Splnéni ukold nasleduje
diskuse nad pouzitymi metodami a moznostmi vylepseni postupi. Jedna se o velmi efektivni

metodu, avSak Casto odmitanou manazery, ktefi nejsou ochotni si hrat.
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E-learning — umoznuje vzdélavani pomoci pocitacu, které simuluji pracovni situaci. Ueni
je realizovano pomoci schémat, grafii a obrazkd, coZ poskytuje ucastnikim obrovské
mnozstvi informaci. Tato metoda je velmi Gcinna, protoze respektuje ucCebni tempo
jednotlivce, poskytuje mu rychle zpétnou vazbu vyuzitim cvicebnic a prubézné hodnoti
proces osvojovani. Nevyhodou jsou jeji vysoké naklady na zajisténi technického zazemi,

a proto neni zdaleka dostupna vSem organizacim.

24 Realizace firemniho vzdélavani

Realizaci je rozuméno uvedeni celé vzdélavaci akce do skuteCnosti. Do této Cinnosti spada
sledovani toho, zda probiha dle daného planu, jestli je dodrzen ramec stanoveného rozpoctu
a vneposledni fadé¢ zahrnuje neustalé vyhodnocovani jednotlivych aktivit. Cilem
monitorovani je zjistit, do jaké miry bylo vzdélavani uspésné. Po ukonceni planovaci faze
a vSech pfiipravnych praci je mozné zacit s realizaci. Ta by mela byt v souladu s planem

podnikového vzdélavani. Faze realizace se sklada z neékolika nezbytnych prvki.

Obrdzek 3: Prvky planu realizace ,
Zdroj: VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA, Efektivni vzdélavani zaméstnancu, vlastni zpracovani
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Vodak (2011) popisuje prvky planu realizace nasledovng:

Cile vzdélavaciho procesu se urCuji na zakladé stanovenych potfeb vzdélavani. Pro
jednoznacnost je dobré rozliSovat programové cile a cile kurzu. Cile fikaji, co budou
ucastnici kurzu po jeho absolvovani schopni délat. Dale by méli vyjadiovat pozadované

chovani, definovat normy pro posouzeni ¢i konkretizovat podminky vykonu.

Program vzdélavani obsahuje ¢asovy harmonogram, obsah (téma), pouzité metody

a pomucky. Aby byl program plynuly a bezproblémovy, je tieba zajistit:

e aby ucastnici méli moznost vyjadrit se ke vSem Castem programu
e vyjadfeni jednotlivych oCekavani od ucastnika

e vytvortit dostate¢nou Casovou rezervu.

Motivace zaméstnancu patii k vyznamnym prvkam vzdélavaciho procesu, nebot zvySuje
schopnost ucit se. Je dulezité védeét, v jakém stadiu cyklu se ucastnici nachazeji, protoze

jejich motivace se tim méni a je zapotiebi zvazit zpusob, jak je posouvat dal.

Utastnici jsou kliGovym prvkem podnikového vzdélavani. Kazdy &lovék ma vlastni styl

uceni. Existuji ¢tyfi zakladni styly uCeni: aktivista, reflektor, teoretik a pragmatik.

e Aktivisté — dominance okamzitych zkuSenosti, projevuji se v kratkodobych krizich.
Nejlépe se uci, pokud si mohou vyzkouset Cinnosti hned, za pfitomnosti dramatu.

e Reflektor — je osoba odrazejici nazory. Castéji stoji v pozadi, uvazuje o zkusenostech,
pozoruje. Analyzuji a shromazd'uji udaje, zvazuji rizné aspekty a dasledky predtim, nez
se pohnou dal. Nejlépe se uci, pokud maji moznost sledovat a premyslet, poslouchat
a mohou si vyménovat mySslenky a napady s ostatnimi

e Teoretici — ocetiuji racionalitu a logiku. Snazi se byt objektivni a analyticti, Casto spojuji
neslucitelna fakta. Jedna se o strukturované situace, které maji jasny ucel.

e Pragmatici — patraji po novych myslenkéch, experimentuji, berou problémy jako vyzvy.

Maji radi, pokud vidi spojeni mezi probiranou latkou a zaméstnanim.

Metody vzdélavani jsou podrobné popsané v kapitole 2.3.
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Lektori jsou k realizaci vybirani spiSe na zakladé svych technologickych znalosti a méné
na zakladé osobnich a pedagogickych piedpokladt. Usp&snym piedpokladem lektora

je vysoka mira socialni inteligence.

2.5 Vyhodnoceni vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj predstavuje jak pro jednotlivce, tak 1 pro podnik investici pfinasejici
hodnotu, ackoliv v praxi je tato skutecnost ¢asto opomenuta. Takova investice vyzaduje Cas,
penize, material a usili lidi a je dulezité jaky pocCet se vzdélavani zucastni, jakou kvalitu
program pfinasi a jaké naklady bude tfeba vynalozit. Velmi dulezité je, ze hodnotu
vzdélavani je mozné 1épe vnimat, je-li zajisténo vyhodnocovani jeho piinosu. Pravé
vyhodnocovanim kvality vzdélavani je mozné zajistit navratnost investice, ktera byla

vlozena do celého procesu.

2.5.1 Charakteristiky vyhodnoceni vzdélavani

Vyhodnocovéani vzdélavani je komplexni proces, jehoz hlavnim cilem je meéfit celkové
pfinosy a naklady jednotlivych programii. Nez se k samotnému procesu vyhodnocovani
pristoupi, je tfeba odpovédét si na hlavni otazky — jakd jsou negativa a pozitiva
vyhodnocovani, na co je tfeba déavat si pozor, samotné naklady, kdy realizovat proces, kdo

se ho zicCastni a jaka kritéria byla stanovena pro hodnoceni (Vodak, 2011).
K vyhodam patfi tyto skuteCnosti:

e umoziuje manazerim soustiedit se na lidské zdroje,

o zlepSuje se zodpoveédnost jednotlivych vedoucich 1 vztahy mezi Gc¢astniky,
e prispiva k efektivité podnikani,

e podporuje te€snési vazbu mezi cili vzdélavani a témi podnikatelskymi,

e pomaha rozhodovat o prioritach,

e zajistuje orientaci vzdelavacich prilezitosti na spravné lidi.
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Mezi nevyhody vyhodnocovani se fadi:

e narocnost pii ziskavani informaci,
e cas, usili a financni prostiedky, které jsou vlozeny do procesu,

e uzka spoluucast lektort a ucastnikli programu.

Samotna realizace vyhodnocovani by méla byt provedena az po ukonceni samotného
vzdélavaciho programu. Existuje klasicky pfristup k vyhodnocovani, ktery je zobrazen

na obrazku ¢. 3.

4. Vyhodnoceni 1. Identifikace
pfinosu potieb
3. Ralizace 2. Planovéani
vzdélavaciho vzdélavaciho
projektu projektu

Obrazek 4: Klasicky pristup k vyhodnocovdni
Zdroj: VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA, Efektivni vzd€lavani zamestnancu, vlastni zpracovani

Zde je vyhodnoceni pfinosi fazeno jako posledni krok, coz muze vést k nékolika
problémim. Jednak na tuto fazi neziistane dostatek financnich ¢i lidskych zdroji, jednak
sena tuto Cinnost muze zapomenout upln€. Vhodné&jsi pfistup je tedy ten, kdy

se s vyhodnocovanim vzdélavani pocita jiz od zacatku (Vodak, 2011).

Spravné posouzeni efekti vyhodnocovani je ovliviiovano zvolenymi kritérii, které lze

rozdelit do dvou zakladnich skupin.

e Vnitrni kritéria — souviseji s obsahem vzdélavaciho programu

e Vnéjsi kritéria — se vztahuji ke kone¢nému cili celého vzdelavaciho procesu
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Sbér dat potebnych pro hodnoceni vzdélavani muze probihat nékolika zptsoby:

e pozorovanim — ziskavani udaji pfimo od ucastniku,
e pisemnym prohlasenim — pomoci dotaznikd, lze vyuzit oteviené i uzaviené otazky,
skaly apod.,

e ustnimi zpravami — rozhovor, ktery je strukturovany nebo nestrukturovany.

Pro zajisténi dostatecné vypovidajici schopnosti vyhodnoceni je dulezité zajistit dostateCny

pocet oslovenych ucastnikt vzdélavaci akce.

2.5.2 Vybér nastroju vyhodnocovani

Ptistupt k vyhodnocovani vzdélavani mize byt vice, nicméné by vSak mélo jit o vice uhli

pohledu. Dle Vodaka (2011) 1ze sledovat napftiklad:

o pred vzdélavaci aktivitou — pocet lidi, ktefi vyjadiili o danou akci zajem nebo ktefi
se prihlasili do vzdélavani,

e pri ukonceni vzdélavaci akce — vyjadieni spokojenosti, ochota a odhodlani vyuzit
ziskané zkuSenosti, schopnost vyuzit znalosti v praxi,

e s odstupem casu — spokojenost ucastniktl, udrzeni znalosti,

e vliv na chovani lidi v praci

¢ vliv na zménu vykonnosti.

Vodak a Kuchar¢ikova (2011) uvadeji pétiaroviiovy aplikacni model vyhodnocovani, ktery

je zobrazen na obrazku ¢islo 4.
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1. Vyhodnocovani reakci

2. Vyhodnocovani narastu védomosti
3. Vyhodnocovani pracovni vykonnosti jednotlivce

4. Vyhodnocovani pracovni vykonnosti podniku

[
5. Vyhodnocovani zmeén v kultute podniku

Obrdazek 5: Znazornéni aplikacniho modelu vyhodnocovdni
Zdroj: Zdroj: VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA, Efektivni vzdélavani zaméstnancu, vlastni zpracovani

Tabulka je rozdelena do péti barevnych Casti, z nichz kazda barva odpovida aplikacnimu
modelu, ktery je popsan na obrazku ¢islo 4. Vhodnost jednotlivych metod je dale tfidéna

Ciselnym stupriovanim, kdy 3 znamena vysokou vhodnost, 2 — stiedni, 1 je pro nizkou a 0

pro zcela nevhodnou.

Tabulka 1: Shrnuti vhodnosti metod vyhodnocovdni

o e A j y i h k
Kvantitativni | Kvalitativod Vvhodnost k 'Vhodna jako Vyznam jako Vv odnc’)s‘f
orientace orientace prevodu na informace pro vstup pro poznani
finan¢ni hodnotu | vedouciho | vyhodnocovatele | vychozi tirovné

Metoda

Zdroj: VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA, Efektivni vzdélavani zaméstnanci, viastni zpracovani
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Pro vyhodnocovani reakci je mozné vyuzit metody jako je akéni plan, dotazniky, video
reflexe, vyhodnoceni u€eni nebo prehodnoceni aktivity. Pfi Grovni 2 to znamena, ze je
vhodné vyhodnocovani narustu védomosti pouzit pisemné, praktické ¢i sebehodnotici
testy pied ucebnimi aktivitami a po jejich ukonceni, dotazniky ¢i strukturované rozhovory.
Vyhodnocovani pracovni vykonnosti jednotlivce je mozné méfit strukturovanym
rozhovorem, dotazniky nebo 180, 360 a 540stupiiovou zpétnou vazbou. Piedposledni Cast,
vyhodnocovani pracovni vykonnosti podniku, je vhodné zpracovavat pti pouziti metod
jako je analyza trendt, analyza dopadi, kontrolni skupiny nebo strukturované rozhovory

s vrcholovym managementem (Vodak, 2011).

2.6 Vyznam vzdélavani pro soucasnost a budoucnost podniku

Pokud chce podnik vytvaret a prodavat kvalitni sluzby ¢i vyrobky, je stézejni, aby mél
proskolené zameéstnance, kteti maji takové znalosti a dovednosti pro dosazeni takovych cilt.
investovani do vzdélavani pred majiteli firmy. Dulezitym faktorem je dokazat, ze potfeba
realizace vzdélavani piinasi piinosy jak pro jednotlivce, tak 1 pro cely podnik. Do
vzdélavacich akci by se mélo investovat stejné jako do technologii, nebot’ s lidmi, ktefi

nemaji zakladni znalosti a zkuSenosti, nemuze byt vytvoren fungujici a prosperujici podnik.
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3. Charakteristika vybrané spole¢nosti

Pro zpracovani bakalarské prace byla po uvazeni vybrana firma SV metal. SV metal
je relativné mlada dynamicka firma, ktera byla zalozena jiz roku 1996 za ucelem vykupu,
zpracovani a export barevnych kovi a nerezu. Je tedy zafazena ve vyrobnim sektoru
se zaméfenim na vyrobu produkti ztenkych plechi a vyrobu jednoucelovych stroja.
Jednotka, ktera se specializuje pravé na vyrobu vyrobku z takovych plecht byla zalozena

teprve roku 1999 (svmetal, 2018).

Mezi charakteristické znaky firmy je fazena specializace na malosériovou a stfedné€ sériovou
vyrobu. Firma tedy nabizi feSeni v oblasti vyroby pravé z tenkych plecht a vyroby stroji
v malych a stfednich sérii a ve vyrob¢ strojii. Dale nabizi i komplexni balicky sluzeb, jako
je vysekavani a dérovani pomoci specialnich stroja, svareni plechd, ohybani plechda,

brouseni a lesténi nebo fezani laserem. To fadi spolecnost mezi §pi¢ky ve svém oboru.

Podnik se dale vlastni nékolik certifikatt, které podporuji konkurenceschopnost celého
zavodu. Certifikat DIN 6700-2 C3 kontroluje cely vyrobni proces, pro zajiSténi kvality
je zaveden systém fizeni jakosti dle normy ISO 9001:2001. V roce 2008 probéhla certifikace
svarecich pracovist’ dle DIN 6700-2 C3 pro vyrobu svafencl pro kolejova vozidla. VSechny
vyrobni jednotky jsou vybaveny méficimi pracoviSti a pro méfeni pouzivaji standardni

meéfidla 2 D a méfici stroj Digimar (svmetal, 2018).

Mezi silnou stranku podniku je fazena naptiklad flexibilita, kdy je snaha o pfizptisobeni se
pozadavkim zakaznikd, a to i v pfipad€, ze bude muset poupravit vyrobni program. Nabizi
komplexnost poskytovanych feSeni a sluzeb podobé piebrani veskeré zodpovédnosti. O
komunikaci se zdkazniky se stara zakaznicky servis, ktery je vzdy ndpomocen pfi feSeni
spori. Diky projektovému managementu je postarano o planovani a fizeni slozitych
projekt. Zakaznikiim jsou nabizeny i inzenyrské sluzby, které jsou k dispozici pro piipad
zmeén v objednavkach, které se tykaji uprav vykresové dokumentace. Hlavni prednosti firmy
je zkuSenost s mezinarodnim obchodem, kdy vétSinu svych vyrobkil vyvazi do Francie,
Némecka, Holandska, évycarska, Polska, Slovenska a Mad’arska. Nejvice jsou soucastky
vyrabény pro textilni, tabakovy, zelezni¢ni a farmaceuticky primysl. Hlavnim Ceskym
odbératelem je firma ERA, ktera vyrabi soucastky pro armadni radary. Diky valce na
Ukrajiné byla poptavka po soucastkach rekordni.
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3.1 Organizacni struktura vybrané spolecnosti

Firma je rozdélena do 20 stiedisek, z nichz Sest se nachazi v Kradlovehradeckém kraji
a jedno v kraji Pardubickém, coz je, podle slov majitele, charakteristicky rys podniku. Kazdé
stfedisko se zaméfuje na uréitou fazi vyroby. Casto je zapotiebi pii kompletaci koneénych
vyrobki kombinovat jednotliva stfediska, proto zde musi fungovat plynula pieprava mezi
jednotlivymi ¢astmi podniku, kterou zajistuji podnikovi dopravci. Takové nastaveni mize
vytvaret problém vzhledem k ¢asové narocnosti logistiky a moznému znehodnoceni
vyrobku. Vysledkem pak muaze byt nedodrzZeni dodacich lhat ¢i finanéni ztrata. RozpoloZzeni

SV metal je znadzornéno v tabulce cislo 2.

Tabulka 2: RozpoloZeni stvedisek SV metal

Stiedisko (Cislo) Misto Nazev
01 Divec Srot (obchod s kovovym odpadem)
02 Libfice -

03 Hlizov -

04 Nové Mésto nad Metuji -

05 Divec Vyrobni montdzni stiedisko
06 Divec Obchodni odd¢leni
07 Divec Sprava

08 Divec Konstrukce

09 Divec IT

10 Divec Rucni prace

11 - -

12 Letohrad -

13 Hradec Kralové Praskova lakovna

14 Hradec Kralové Obrubna

15 Rychnov nad Knéznou Mokré lakovna

16 Rychnov nad Knéznou Stfedisko jakosti

17 Rychnov nad Knéznou Zednici

18 Rychnov nad Knéznou CTPV

19 Rychnov nad Knéznou Vyvojové stiedisko
20 Rychnov nad Knéznou Stiedisko kooperaci
21 Rychnov nad Knéznou Robotické stiedisko

Zdroj: interni informace firmy SV metal, zpracovani vlastni

Bakalarska prace se vénuje pouze jednomu stfedisku, a tim je Divec, kde pracuje celkem
225 zaméstnancu. Prace se vénuje jen nékolika pozicim, které byly vybrany personalnim
oddélenim, a to z divodu nejvétsiho vyskytu chybovosti pfi praci. Jejich piehledny pocet je

znazornén grafem.
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Pocet zaméstnancii na vybranych pozicich
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Obrazek 6: Grafické zpracovani poctu zaméstnancii na danych pozicich

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu vyplyva, ze cenafi maji nejvetsi zastoupeni ze vSech pozic, avSak pfi jejich praci
malokdy dochazi k chybam, jako je tomu u svafect, zamecnik ¢i brusicd. Chyby, dle
respondentd, vznikaji zejména pii §patném Cteni vykrest, kdy si zaméstnanci délaji praci

podle svého nebo $patné pochopi pracovni postup u daného vyrobku.

3.2 Personalni ¢innosti

Cinnosti, které vykonava personalni oddéleni v Divci fe§i hned n&kolik témat. Prace se
zabyva aktivitami spojené s tématem vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. Nejdiive je vSak
potieba nalézt potencialniho pracovnika, pro kterého je vzdélavaci plan vytvoren. Takového
zaméstnance firma hleda hned né€kolika zpisoby. Nejvice jsou vyuzivany agenturni sluzby,
odkud pfichazi nejvice zajemct, rizné inzerce v novinach nebo reklamni spoty na MHD
v Hradci Kralové nebo Utad Prace. O volnych pozicich v podniku se piipadni zajemci
mohou dozveédét 1 na oficialnich webovych strankach firmy nebo ze socialnich sitich, jako
je Facebook, nicméné tyto platformy se spoleCnosti prili§ nevyplatily a na dale nebudou

vyuzivany. Toto rozhodnuti vzniklo na zakladé malé reakce od potencialnich uchazeci.

S novym uchazeCem jsou obstarany vSechny potfebné dokumenty, jako je podepsani
pracovni smlouvy, zaji§téni lékaiské prohlidky, seznameni se s provoznim fadem, a to
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nejdulezitéjsi, predani adaptacniho planu pro danou pozici, kde je jasn€ dano, ¢im v§im musi

zamestnanec projit, aby byl schopny vykonavat danou ¢innost bez problému.

Mezi dalsi Cinnosti, které oddéleni vykonava, se radi:

e nadefinovani pozadavku na strukturu a pocet potifebnych pracovniki,

e analyza pracovnich mist,

e evidence zaméstnancu,

e vzdé€lavani zaméstnancu (tato oblast je popsana nize v této Casti prace),

e personalni poradenstvi (pomoc pii feSeni pracovnich problému, které mohou
zameéstnanci resit),

e hodnoceni pracovnikd. Takové hodnoceni provadi vedouci stiediska za asistence
personalniho odd¢lent,

e bezpecnost a ochrana zdravi pfi préci,

e pracovnépravni vztahy, ukon€ovani pracovniho pomeéru.

Personalni odd¢leni dale spolupracuje s ostatnimi stiedisky tak, aby se zajistil co nejvice
plynuly chod vyroby. Jestlize se stane, ze na n&jaké pozici ve stredisku chybi pracovni sila
a vjiné zase piebyva, uvazuje se o docasném piemisténi dané¢ho pracovnika. To vse

za podminky, ze s tim obé¢ strany souhlasi a vyhovuje jim to.

33 Zakladni informace o vzdélavani ve firmé

Aby bylo mozné sestavit plany vzdélavani, je dalezité védét, jak cely proces realizace ve
firmé funguje. Firma kromé Skoleni, ktera jsou pro pozice dilezité, nabizi i moznost
vzdélavani navic. Mezi to lze zaradit moznost naucit se novym jazykim a rozsifeni
kvalifikace, ktera pomaha zaméstnancim ziskat lepsi platové podminky, ¢i prohloubit si
znalosti, které zaméstnanec jiz ma. Mezi jazyky, které firma aktivné nabizi, patii anglictina,
polstina, rustina a ukrajinstina. NevyluCuje se ale prizpasobeni se pozadavkim
zaméstnancim a nabidnuti i jinych jazykd. Zajem o takové kurzy, které jsou
zprostiedkovany externi firmou, neni pfili§ velky. Divodem muze byt, ze zaméstnanci
nevidi v jazycich benefity nebo nemaji potiebu ucit se je, jestlize je nechtéji aktivné vyuzivat

mimo své pracovni prostfedi. Roz§ifovani kvalifikace je umoziiovano formou ziskani nové
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certifikace napftiklad pro svareCe. Takové vzde€lavaci akce zprostfedkovava piimo sama

firma za pomoci externi Skolitelky a je podporovana financnim ptispévkem.

Dle teorie je realizace firemniho vzdélavani rozdélena na Sest Casti, do kterych spada cil,

program, motivace, metody, u€astnici a lektofi. Ve firmé je provadéna nasledovné:

Cil vzdélavaciho procesu urcuje, co budou tcastnici kurzu schopni délat. Vybrany podnik
vyznacuje své cile vzdélavaciho procesu tim, ze predava zékladni informace o obsahu
Skoleni zaméstnanci, a tim mu naznacuje, co se diky absolvovani vzdélavaci akce nauci. Je
vice nez dulezité, aby zaméstnanec mél tyto informace jeste pred samotnym zacatkem, nebot’
ho to mize motivovat k vétsi soustiedénosti, pokud bude védeét, ze znalosti opravdu vyuzije
pii své praci. Kromé jiného se predéavaji informaci i o obsahu vzdélavaciho programu a

casove délce, které v drtivé vétsiné predava samo personalni oddéleni.

Program obsahuje ¢asovy harmonogram, obsah a pouzité metody, které se budou pii Skoleni
aplikovat. Firma vyuziva checklisty, kde jsou tyto informace obsazeny, nicméné nejsou
vytvorené pro vSechny pozice. Proto personalni oddé€leni vybralo dané pozice, kterymi se

prace zabyva, nebot’ pro né€ chybi plany, které by tyto informace prehledné obsahovaly.

Motivace zvySuje schopnost ucit se. Podnik se snazi motivovat hlavné pres vyhodné&jsi
platové podminky, to znamena, ze kdo ma lepsi certifikace, dokaze si vydélat vice penéz.

Prave penize jsou v dané spolecnosti klicové a zaméstnanci na tyto vyhody reaguji pozitivné.

Kazdy vzdélavaci proces ma kromé vyse zminénych casti 1 ucastniky, bez kterych by
Skoleni nemeélo smysl. Teorie fika, Ze kazdy GCastnik ma svij vlastni styl uceni. V soucasné
dobé podnik tyto styly nijak nerozliSuje. To znamena, Ze se Skoleni nepfizpusobuje
ucastnikiim a je provadéno pro vSechny stejné. Takové nastaveni muZze znamenat, Ze ne

kazdému Skoleni bude vyhovovat, nebot se nebere zietel na jeho preferované styly.

Z metod vzdélavani, které jsou nejvice vyuzivany v podniku, patfi instruktaz pii vykonu
prace, ktera dle teorie spada do vzdélavani na pracovisti a je provadéna hlavné pro
zameéstnance, ktefi pracuji manualné piimo ve vyrobé€. Diky tomu si dokazou osvojit praci
rychle, snadno pochopi cely proces a vytvaii si pozitivni vztah s kolegy. Kromé jiného se
v podniku provadéji pracovni porady, zejména pak pro vedouci zaméstnance. Informace,

které jsou obecné a nepotiebuji praktickou ukazku, jsou realizovany formou prednasky. Ta
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je sice dle teorie fazena do metod pouzivanych mimo pracovisté, ale ve firmé je provadéna
v kancelafich vedoucich ¢i na personalnim oddéleni. Stalo by za zvaZzeni, zda by podnik

nemél vyuzivat i dalsi metody, naptiklad asistovani nebo coaching.

Uspé&snym predpokladem lektora je vysoka mira socialni inteligence, ktera je neni pii
vybéru skoliteld podnikem ovéfovana. V soucasné dobé provadi vzdélavaci akci vzdy
vedouci zameéstnanci, coz nezarucuje stoprocentni uspésnost procesu. Vedouci zamestnanec
sice ma prehled o tom, co by se mélo d¢lat a jakym zptuisobem, ale nemusi mit vyhrazenou
dostateCnou Casovou rezervu ¢i dostateCnou miru lektorskych schopnosti, coz se mize

negativné odrazit na celé vzdélavaci akci.

34 Vzdélavani v oblasti mezinarodniho obchodu

V podniku je vyuzivan i obchodni referent, ktery se pravidelné setkdva s mezinarodnim
obchodem. Jeho naplni prace je pfiprava obchodnich jednani, uzavirani smluv, pfi
nezaplaceni vymaha pohledavky a zajist'uje vyhotoveni zakazek vcetné jejich evidence. Aby
byl referent pfijat do firmy, je zapotiebi, aby mél stfedni vzdélani v oboru ekonomika
a podnikani ¢i vyS$$i. Firma dale umoziiuje prohloubeni jejich dovednosti odbornym
Skolenim, do kterého spada naptiklad digitalni rozvoj, virtualni tréninky nebo inovativni

rozvojova feseni. O takové vzdélavani si zameéstnanec musi pozadat sam.

Kromé jiného firma nabizi 1 specifické strojirenské kvalifikace, naptiklad EWT/IWT
(mezinarodni svareCsky technolog). Tato Skoleni jsou vyhrazena pro vedouci technology,
kteti maji uplné stfedni technické vzdelani na Skole uznané Ministerstvem Skolstvi
a minimalni veék 20 let. Pro firmu tato kvalifikace predstavuje naklad v hodnoté 90 000 K¢.
Délka takového kurzu je v rozmezi 7-8 tydnu a zakoncuje se pisemnym testem i ustni
zkouskou pred zkuSebni komisi. Po uspéSném absolvovani kurzu dostane zaméstnanec
diplom pro Mezinarodniho a Evropského svatecského technologa. Dale se nabizi Skoleni PT
2 (mezinarodni penetracni zkouska), které neni firmami Casto pozadované. Tato vzdélavaci
akce se zaméfuje na mezinarodni penetracni zkouSeni. Provadét ho mohou pouze ti
zameéstnanci, ktefi opravdu ziskali certifikat a mohou tak vystavovat protokol o provedeni
PT 2. Prace se témto pozicim nevénuje z divodu nizké absence chyb a malého poctu

zaméstnancu, ktefi na té€chto pozicich pracuji.
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3.5 Obecna charakteristika vybranych pozic

Prace se vénuje hned né¢kolika vybrany pozicim, pro které bude potfeba vytvorfit plan
vzdélavani. Pozice, které firma vybrala jako kliové a pro které bude tyto vzdélavaci plany
chtit vytvofit jsou svarec, brusi¢, zdmecnik, cenaf a kontrolor. Obecna charakteristika byla
vytvofena na zakladné zodpovézenych otazek, které byly kladeny hlavnim vedoucim

podniku.

Svare¢ kovi se zaméfuje na svafovani kovovych polotovari a jejich soucasti s pouzitim
raznych svarovacich technik. Jeho pracovni naplni je pfiprava pracovisté, Cteni a vyuziti
technickych podkladi. Vybira vhodné nastroje pro svarovani daného vyrobku, vyrovnava,

upind, pristehovava ¢i ptipadn€ upravuje obrobku.

Brusi¢ sefizuje a obsluhuje brousici stroje, provadi veskeré nutné prace pifi brouSeni
kovovych soucasti, dila stroji a nastroji. V SV metal je mozné nalézt brusiCe, ktefi
se zamé&fuji na obyCejné brouseni. Toto brouseni obnasi zabruSovani svari ¢i brouseni pod
povrchovou upravu. Kromé toho jsou zde zaméstnanci, ktefi se zaméfuji na pohledové
brouseni, které obnasi smerové brusy nebo lesténi. Nalézt uchazece, ktery umi tento typ
brouseni, je velmi tézké, vzhledem k tomu, ze na Skolach tato ¢innost neni vyucovana. Proto

zde rozhoduje praxe.

Zamecnik vykonava montaz a opravy stroji, zafizeni s vyuzitim rucnich stroju. Dale
se vénuje praci jako je fezani, vrtani, zavitovani, nytovani a rovnani svarovanych dilt. Casto
nelze odhadnout, zda se uchaze¢ na pozici hodi. Z tohoto divodu si firma stanovuje

tfimésicni zkuSebni dobu, po které se rozhodne, zda spoluprace bude pokracovat ¢i nikoliv.

Cenar je odpovédny za tvorbu cenovych nabidek a zajiStuje veskeré podklady, které jsou
potfeba pro vyhotoveni nabidky, a to ve spolupraci s oddélenim obchodu a konstrukci.
Komunikuje s dodavateli, tedy je zapotfebi aby mél pfijemné vystupovani a dokazal rychle

reagovat na mozné otazky ¢i pfipominky.

Expedice neni nijak slozita ani fyzicky naro¢na pozice, proto je z velké ¢asti vykonavana
zenami. Naplni je sbirani zkontrolovanych dil{, jejich nasledné ocCisténi a oznaceni Stitkem,

v neposledni fadé pak zabaleni dle stanovenych standardi. Vedouci expedice dale zajistuje
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dopravu, kde je zapottebi objednat dopravce, vystavit dodaci list a CMR. Z dtivodu toho, ze
firma zpracovava materialy pro vicero klientd ¢i firem, ma kazda expedientka své urcené

podniky, pro které kontroluje a zabaluje dily.

Posledni pozici je kontrolor, ktery se déli na vstupni a vystupni. VSeobecné je jeho naplni
odhalovani chyb, zabranéni postupu neshodnych kust ve vyrobé ¢i zamezeni vyexpedovani
neshodnych dild smérem k zakaznikovi. Vstupni kontrolor ma na starosti zejména kontrolu
polotovart pred uvolnénim do vyroby nebo v piipadé jednoduchych dil na baleni pro

expedici.

O konec¢nou kontrolu pred expedici produktu smérem k zdkaznikovi odpovida kontrolor
vystupni. Do jeho naplné prace spada kontrola tvaru vypalku, odjehleni, délkové a ohybové
rozméry, uhly, kolmost, rovinnost, rovnobéznost, rozteCe a priameéry otvoru, drsnost
povrchu, smér brusu, tloustku, vizualni charakter a odstin povrchové upravy. Zastupuje

vyhradné zajmy zakaznika, nikoliv z4jmy stfediska.

Vse probiha dle zvyklosti zdkaznika, to znamena, ze pokud ma klient pozadavek na 100 %
kontrolu celé vyroby, bude zhotovena 100% kontrola. Pokud tak neni stanoveno, provadi se

dle potieb a velikosti zakazky, a to:

e zakazka do 3 ks — kontroluje se kazdy kus
e zakazka do 10 ks — kazdy treti kus

e zakazka nad 20 ks — kazdy paty kus

e zakazka nad 50 ks — kazdy osmy kus

e zakazka nad 100 a vice kust — kazdy desaty.

Dale ma na starosti vypracovani méficiho protokolu, ktery vznika na pozadavek zakaznika,
obchodnika nebo jakosti. V piipadé kontrolovani reklamovaného dili provadi 100 %

kontrolu.
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4. Systém PERM

Firma pro evidenci dokumenta a vSech informaci, které jsou pro zajisténi plynulé personalni
prace potiebné, vyuziva systém PERM. Systém je na trhu dostupny jiz 30 let a za svou
existenci si ziskal uplatnéni u vice nez 1 600 firem. PERM 3 je mzdovy a personalni systém,

ktery usnadiiuje praci mzdovym ucetnim ¢i personalistkam (perm3, 2021).

Vzhledem k tomu, ze je v podniku zaveden pouze systém PERM, pod kterym se vede hned
nékolik agend, a to personalni a mzdova, je v navaznosti na teorii fazen do ERP systému.

Presnéji feCeno je systém vyuzivan pro Cinnosti, které jsou popsané na obrazku ¢islo 7.

Personalni agenda Mzdové agenda
* lékarské prohlidky * zpracovani mezd
* cestovni prikazy » prehled o dochazce
* vybérova fizeni * Sablony
» planovani pozadavkd pro funkci * sledovani soubéznych
* sledovani opakovanych Skoleni pracovnépravnich vtaht
« piehled kvalifikaci * generovani souborti
« pracovni neschopnosti a oetfovné * feSeni srazek z mezd

Obrazek 7: Vyuziti PERM 3 v podniku

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro mzdovou agendu je v systému PERM moznost zpracovavat mzdy a to Casové, mésicni i
ukolové avzdy v souladu s platnou legislativou. Dale eviduje soubézné pracovnépravni
vztahy, komplexné fes§i srazky z mezd (vCetné exekuci). Vyhodou je zde automatické
vyhledavani v insolvencnim rejstiiku. Sleduje udaje v dochazce, naroky na fadny dichod a
generuje 650 vystupnich sestav. Pro personalni Cinnosti se vyuziva hlavné pfi sledovani
lékarskych prohlidek a vzdélavacich akci. Eviduje se zde tedy plan vzdélavani, periodicka
Skoleni ¢i hodnoceni, kde 1ze nadefinovat hodnotici Skalu a interpretovat dané vysledky.
Cestovni prikazy a vykazy jsou dalsi nedilnou soucasti sytému, kterou personalni oddéleni
oceni. Pro usnadnéni vybérovych fizeni je Casto vyuzivana funkce , vyberova fizeni“, kde je
moznost sledovat vysledky testt, charakteristika uchaze¢t a evidence dokoncenych ¢innosti,

které souviseji s naborem novych zameéstnancu.
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Kazdy pracovnik ma navic nastavend sva prava pro pouzivani tohoto systému. Je tedy

oSetfeno to, aby se pracovnik nedostal do slozek, do kterych neméa mit pfistup, pfipadné ma

nastaven pasivni nahled. To znamena, ze se do slozky podiva, ale nedokaze ji nijak

upravovat.

Pro uplnou predstavu jsou piilozeny obrazky, které ukazuji hlavni pfednosti systému a které

jsou spojené s tématem bakalafské prace. Z davodu GDPR jsou ukazky pfejaté z oficialnich

stranek distributora personalniho systému.

Pracovnici

Y Seznam: bez propuit.prac. | viechny druhy PPV [ Podet osob: 51]
PiMe Jméno StFedisko L3
v
47 Mikulastik Jan
41 Mizera Stanislav
19 Navratil Kamil
27 Nedbdlek Martin
53 Ozadk Rudolf
33 Patrmanovd Lenka
18 Pifiosova Lenka
26 Pladek Daniel
2 Polasek Jaromir, Ing.
23 Prachar Krystof
14 Rak David
17 RiZika Jaroslav
28 Sedlar Patrik
51  Simkovd Hana
22 Talas Ales
9 Vacula Petr
44 Vanderka Ladislav
37 Vecerova Denisa
32 Vik Karel
43 Zabojnikova Petra
43 Zabojnikova Petra

I
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Obrazek 8: Ukdzka systému PERM 3 - evidence zaméstnancii

Zdroj: perm3.cz, nedatovano
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1.7.2014
1.7.2014
1.7.2014
1.7.2014
1.7.2014
1.7.2014
1.4.2015
1.7.2014
1.7.2014
1.7.2014
1.7.2014
1.7.2014
1.7.2014
1.7.2014

Druh PPV
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9/2020
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4 Now pracovnik

Prac.m.

Obchodnik pro vychodni Evropu
CNC operator - soustruh
MontaZni délnik

CNC operdtor - fréza

Spravce sité

Obchodnik pro vychodni Evropu
Vedoud vyrobni divize Sluovice
CNC operdtor - fréza

Obchodni feditel

MontéZni délnik

Svadret

Svaret

CNC operator - soustruh
Obchodnik pro vychodni Evropu
MontéZni délnik

Kontrolor kvality

MontdZni délnik

Montézni délnik

Zameénik

CNC operdtor - soustruh

CNC operdtor - soustruh

Uvazek

40
37,5
40

40

20

40

40

40

40

32
38,75
38,75
37,5
40
40
40
40

40
37,5
37,5

Nejvétsi vyhodou tohoto systému je jednoznacné piehlednost a jednoduchost. Pro

personalistu je velké usnadnéni prace evidence zameéstnanci, ktera se da fadit bud’ abecedné,

podle stiedisek Ci typu pracovni naplné.
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Obrazek 9: Ukazka systému PERM 3 - zdkladni udaje o zaméstnanci
Zdroj: perm3.cz, nedatovano

Dreze ACe
dmm £ Adresy, doklady *Hndna n Diichod, 0ZP g Fotografie rVd'lehé tdaje GHis(orie tidajt h Piistup pro Permweb
Rodné &islo (C2): 7503224157 ] historie viech PPV O A%
Osobni &islo: 11 [N @@ PPV 0d-do Typ  Uvazek Koeficient Stie Funkce RD
disk
Prijmeni, jméno: Babica Ivos
e PP 1.7.2014- C 37.5000 1 4 Obrab&¢ kovil 24.00
Tituly (pfed, za):
Stétni prislusnost: Cesko |
Datum narozeni: 22.3.1975 o e
Aktualni osobni udaje
Pohlavi: @ muz (O Zena e — —
Bydlisté (adresa): Dlouhd 116, Lomnice, PSC: 679 23 o
Rodinny stav: Zenaty b=
Doklady: OP: 100253022
Drivéjsi prijmeni: B
Déichod: 9
Misto narozeni: Bruntal
Pracovni omezeni: g
Mobilni telefon: 605 365 072
Déti: Klara (1058190100), Jan (1212121471) &
Telefon do zaméstnani: - —
Dafiové dlevy: ZAKLAD:2070,DETI:1-2
e-mail & i: palka.luk (3 GEB
Zdravotni pojistovna: Vieobecnd zdravotni pojistovna ?
e-mail soukromy: )
Vynéti z evidenéniho potu: @
e-mail pro vyplatni O ne (O soukromy @ zaméstnani
Vyplata: bezhotovostné na tcet: 355310163/2600 r\‘
Mzdovy referent: 2 - mzdy2 &
Zapotet: 0 000 B
Webovy referent: 9 - Chlebicek Martin s e ®
‘e vypovédi:
B Heslo: daniela
Vzdélani, znalosti: T W
Praxe: L
M < D> " 9/2020 ' Uloit X Stornovat

U

kazdého zaméstnance je moznost evidovat rizna data, ktera jsou potiebna pro fadnou

evidenci. Vyhodou je, Ze se do karty muze podivat kazdy, pokud mu bude nastaven pfistup.

Krom¢ osobnich tdaji je zde moznost evidence pracovniho omezeni, bankovniho spojeni ¢i

dodanych doklada.

11 Babica Ivos StF.: = o § L
i EHENMYSEEOAaYUT
‘ Praxe ﬁw & Lékafské prohlidky * Ochranné prostredky L@ Svéfené véci ? Dovednosti @Zaméstnmecké vihody s Srlouvy ' Vadéléni
Skoleni  Osveédeeni, certifikaty Vzdélavaci predpisy
g . Skoleni - seskupené E 0 +A-
Typ Skoleni (Kod a nézev) Nazev, popis Skoleni Stav. Termin Kr. DI. Poradatel  Op. Akce Cena Poznamka
Skoleni
4 BOZP (3)
BOZP zaméstnanci BOZP zaméstnanci 2015 Abs  25.1.2015 0 0 Ing. Robert 24 2015-2 131,82
BOZP zaméstnanci BOZP zaméstnanci 2017 Abs  20.1.2017 0 0 Top Vision 24 2017-1 0
BOZP zaméstnanci BOZP zaméstnanci 2019 Abs 20.1.2019 0 0 DTO CZ, 24 2019-1 0
I Software (5)
1 vyrobni (9)
Prehled pozadavki Zmény poZadavki pracovnika
Pozadavky na typy Skoleni a2 aIADERE referenéniobdobi: € [ 2020 | > <[9] »
Skupina Typ Skoleni (Kdd a nazev) Nézev, popis Skoleni Datum expirace Kredit Opakovani Zdroj poZadavku
VYRO TEOB Technologie obrabéni 12.9.2020 12 ¢ opakovani
Sw SWCNC CNC software programovani 6.6.2020 12 ¢ opakovani
VYRO TESO Technologie soustuzeni 11.11.2019 12 # opakovani
M <> M 9/2020 % stomovat

Obrazek 10: Ukdzka systéemu PERM 3 - evidence Skoleni
Zdroj: perm3.cz, nedatovano
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Personalista ¢i jina osoba, ktera ma nastaven pfistup, se ze systému muaze dozvedét, jaké
Skoleni zaméstnanec jiz absolvoval, kdy je dalsi termin opakovani, popifipadé na kolik
vzdélavaci akce vysla. Kromé jiného jsou zde evidovany lékarské prohlidky, data

o ochrannych prostredcich, svéfenych véci.

Hlavni vyhodou pro firmu je garance souladu s legislativou, za podminky, ze je systém
soucasti vyrobniho SW. Na druhou stranu aktudlnost a uzivatelsky komfort patfi mezi
negativni stranky a ztohoto divodu se fadi mezi nevyhody, které zdaraznilo piimo

personalni odd¢€leni v Divci.

Vedle personalniho informacniho systému je v podniku vedena papirova dokumentace o

zaméstnancich, ktera je povinna z legislativniho hlediska.
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5. Sbér informaci pro vytvoreni zakladniho planu vzdélavani

Setieni bylo provedeno za u&elem zjisténi informaci na vzdélavaci akce, a to od vybranych
respondentt. Tyto osoby byly vybrany personalnim odd€lenim jako ty, které by dany piehled
o pozicich a jejich potfebach na Skoleni mély mit. Dotazovanych bylo Sest, a to hlavni
firemni metrolog, vedouci stiediska v Divci a vedouci jakosti. Dale pak svafreci technolog,
odpovédna osoba pro Skoleni v internich systémech a vedouci kontroly. Cilem dotazovani
bylo ziskat dostatecné informace, které jsou dulezité pro zpracovani zakladnich plant

vzdélavani.

Prvotni kontakt s respondenty byl proveden na zakladé e-mailu, kde byly dotazovani
na obecné informace o pozicich, pro které je vytvaren zakladni plan vzdélavani. Informace
z otazek byly pouzity v kapitole Cislo 3.4, ktera je zaméfena na strucnou charakteristiku
pozic z pohledu vedoucich vyroby ¢i hlavnich zaméstnanct, ktefi snimi prichazeji

dennodenné do styku.

Druhy kontakt byl proveden taktéz prostiednictvim e-mailu a jeho cilem bylo zjistit
informace pfimo o Skolenich, které jsou dulezité pro zaméstnance na danych pozicich.
Hlavnim cilem tohoto kontaktu s respondenty bylo zjistit jaka Skoleni se pro jednotlivé
pozice provadéji, kdy a kdo je za n€ odpovédny. Celkovy sbér informaci o provadénych
Skoleni, ¢i vzdé€lavacich akci byl tak proveden na zékladné predpfipravené tabulky. Tabulka
byla zvolena z divodu prehlednosti a jednoduchosti, a také pro vétsi komfort dotazovanych
pii jejim vypliiovani. V e-mailu kromé pfilozené tabulky byly sepsany pokyny pro jeji

vyhotoveni s nazornou ukazkou a strucny popis, k cemu informace budou pouzity.

Tabulka 3: Ukdzka moznosti vyplnéni tabulky

Pozice: Brusic Dalsi pozice ..
Skoleni:
. , ANO, pan Trdelnik, ANO, pan Trdelnik, jednorazové,
Dopliite prosim . Y , . ,
jednordzové, pisemny test pisemny test

Zdroj: vlastni zpracovani

Mezi informace, které jsou stézejni pro vytvoreni zakladniho planu vzdélavani pro jednotlivé
pozice, se fadi nazev Skoleni se struénym popisem obsahu. Dale odpovédna osoba, perioda
opakovani a jakym zpusobem je vzdélavaci akce provadéna. Zde mizeme uvazovat bud’
o pisemném testu, prezentaci, slovnim popisu, testech pfed a po Skoleni nebo dalSich

moznostech, které jsou popsany v teoretické ¢asti.
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Respondenti méli moznost tabulku doplfiovat i pro piipad, ze by néktera skoleni chybéla

nebo naopak prebyvala. Jednotliva Skoleni, ktera jsou vidét v tabulce Cislo 4, byla ziskana

z podpirnych materialt, které byly poskytnuty personalnim oddélenim.

Tabulka 4: Ndastroj pro sbér informaci o potFebnych Skolenich k danym pozicim

Pozice:

WPS

VZV/ruéni VZV

jakosti

Vstupni skoleni

Metrologie

QI

Materidly

BOZP

kultura

Informace o
firme, firemni

poslani

Informace o
stiedisku, vize a

strediska

Obecny postup

Tlakové lahve

VZV/ruéni VZV

Zdroj: vlastni zpracovani

Z dotazovani se podafilo ziskat prehled vSech Skoleni, kterymi by méli zaméstnanci na

jednotlivych pozicich projit. Vzdelavaci akce maji za ukol predat konkrétni znalosti a jejich

obsah se da charakterizovat nasledovné:

vstupni test na Cteni vykresi — vSeobecny test pro ziskani zakladniho prehledu
znalosti,

Cteni vykresové dokumentace — pro zaméstnance, ktefi nedosahnou v testu vice jak
30 bodi,

Skoleni na praci WPS,

Skoleni na Cteni svarovych znacek na vykresu — prohlubovani spravného Cteni,
nauceni se posuzovat technické dokumentace a druhy znacek,

bezpecnostni Skoleni — bezpeCnost prace pii svarovani, které je potfebné pro ziskani
svareCského prikazu,

Skoleni pro obnovu svareCského prikazu — prezkouSeni z bezpecnosti formou

testovych otazek,
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vstupni Skoleni jakosti — predavany znalosti o ISO normach a certifikacich,

pouziti mefidel a spravné méfici techniky — zakladni metody méfeni, pouziti norem
a vypocty,

metrologie — kalibrace stroju, zakladni pravidla méfeni,

QI — fungovano interniho systému, dulezité parametry pro pozici a co v ném
zameéstnanec bude zaznamenavat,

materialy — vlastnosti pouzivanych materiald v podniku, zakladni rozeznavani
a zasady pfi praci s nimi,

samokontrola — vizualni kontrola dilg, jak ji provadeét,

zivotni prostiedi — bezpecnostni lhity, nakladani s odpady na daném stiedisku apod.,
BOZP - pozarni ochrana, hygiena prace, prvni pomoc a dalsi,

informace o stedisku, vize a poslani stfediska — dochazkovy systém, jak se planuje
dovolena,

obecny postup — postup pfi praci,

postupy na pracovnich mistech — informace o pracovnim misté, naplii prace,
pozadované Cinnosti, jak vypada dobfe odvedena prace,

vykazovani prace v QI — pod stupen Skoleni na QI,
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