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Uvod

V soucasném svété nabiraji potieby vzdélavani a rozvoje zaméstnancli na stale veétsi
dulezitosti. Obé zminéné aktivity se v podobé kvalifikovanych pracovnikii s potiebnymi
kompetencemi promitaji do konkurenceschopnosti jednotlivcill i celé organizace. Lidské

zdroje tak predstavuji vyraznou konkurencni vyhodu.

Pravé konkurenceschopnost vsak vzhledem k proménlivym podminkam okolniho
prosttedi nelze udrzet prostfednictvim kratkodobych nesystematickych opatieni. Je
tteba stavét na kvalitnich zaméstnancich, jejich angazovanosti a motivaci. Potiebu
vzdélavani si uvédomuji nejen samotni pracovnici, ale také jejich zaméstnavatelé, nebot’
91 % spolecnosti s deseti a vice lidmi svym zaméstnanctim vzd¢lavaci programy v roce

2015 nabidlo (Cesky statisticky ufad, 2018).

Tématem diplomové prace je vzdélavani a rozvoj zaméstnanci spolecnosti
MD ELEKTRONIK. Jde o jednoho z nejvyznamné&jSich zaméstnavateli v Plzenském
kraji, v regionu Plzeni-jih pak dokonce o zaméstnavatele nejvétsiho. Ve spolecnosti jsem
pracoval pét let v oddéleni logistiky a od roku 2016 zde ptsobim na personalnim

oddéleni, kde se oblasti vzdélavani zabyvam.

Cilem prace je zhodnotit proces vzdélavani klicové skupiny mistri a nasledné pro tuto
oblast formulovat ndvrhy, které piispéji ke zvySeni pfipravenosti uvedené klicové
skupiny. Dil¢imi cili jsou zpracovat teoreticka vychodiska feSeného tématu,
charakterizovat vybranou organizaci s didrazem na fizeni lidskych zdroji, popsat
a analyzovat soucasny stav vzdélavani u zvolené klicové skupiny mistrh a identifikovat
problémovou oblast. Ke splnéni hlavniho i dil¢ich dilti prace bylo vyuZito nékolika
metod, a to reSerSe odborné literatury, analyzy internich materiald, rozhovoru s vedouci
oddéleni vzdélavani a rozvoje a dvou realizovanych dotaznikovych Setfeni. Dale bylo
vyuzito nékolikaleté osobni praxe ve spoleCnosti, a to nejprve na pozici referenta

persondlniho oddéleni a aktualné na pozici referenta oddéleni vzdélavani a rozvoje.

Prace je ¢lenéna do péti kapitol. Jednotlivé kapitoly byly tvofeny tak, aby postupné
naplnily hlavni 1 dil¢i cile prace. Prvni kapitola se vénuje fizeni lidskych zdrojl, kdy
vymezuje zakladni terminy v souvislosti s lidskym kapitdlem, pojem talent
managementu a systematické podnikové vzdélavani véetné jeho fazi. Ke zpracovani této

kapitoly byla vyuzita literarni reSerSe odbornych ¢eskych i zahrani¢nich zdroji. Druha
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kapitola charakterizuje spole¢nost MD ELEKTRONIK, pfedstavuje jeji historii,
vyrobkové portfolio, poslani, strategické i kratkodobé cile a vybrané finan¢ni ukazatele.
Z organizacni struktury se detailné zamétuje na personalni odd€leni a slozeni
zaméstnanct podle rtiznych hledisek. Pfi zpracovani této kapitoly byly vyuzity interni
materidly spolecnosti a vlastni zkuSenosti na pozici referenta persondlniho oddéleni.
Dalsi kapitola popisuje soucasny stav vzdélavani ve vybrané spolecnosti a specificky se
zamé&fuje na odd¢leni vzdé€lavani a rozvoje a Skolici centrum. Tato Kkapitola byla
zpracovana na zaklad¢ analyzy internich materiali a polostrukturovaného rozhovoru
svedouci oddéleni vzdélavani a rozvoje. Ctvrta kapitola charakterizuje systém
vzdélavani klicové skupiny podle systematického procesu vzdélavani. Vychazi pii tom
z internich materiald, obecnych vzdé¢lavacich plant a vysledkli dotaznikového Setteni.
Zavérecna kapitola jako vystupy piedklada organizaci vzdélavaci a rozvojovou mapu
mistrt,, navrhuje obecny vzdélavaci plan pro mistry jakozto klicovou skupinu,
kompetencni matici a dopliikové dotaznikové Setfeni pro sestaveni individudlniho
vzdélavaciho planu. Zavér diplomové prace shrnuje soucasnou praxi ve vzdélavani

a rekapituluje navrhy na vzdélavani mistra.



1  Rizeni lidskych zdroju

1.1 Lidsky kapital

Zakladni podminkou vybudovéni, stabilizace a GspéSného fungovani organizace je
uvédomeéni si, Ze nejveétsi bohatstvi tkvi v lidském kapitalu. (Koubek, 2015) Jako lidsky
kapitdl oznaCujeme soubor vrozenych i v pribéhu zivota nacerpanych znalosti,
schopnosti, dovednosti, talentu a invence, které¢ jsou vyuzivany k vytvoteni hodnoty.
Jde také o dynamicky vyrobni faktor, nebot’ je schopen se ucit, inovovat, realizovat
zmény a kreativné myslet. Vzhledem k faktu, Ze lidsky kapital pfedstavuje jeden
z dilezitych podnikovych vstupt a je soucasti trzni hodnoty podniku, dochazi k méteni
jeho hodnoty. Tu je mozné sledovat napt. pomoci ukazateli fluktuace, primérnych
osobnich nékladii nebo poctem zaméstnancti na jednoho personalistu. V oblasti méteni
vzdélavani a rozvoje pak vystupuji indikéatory jako ndklady na Skoleni na pracovné
pravni tkony (PPU), poéet hodin $koleni na PPU ¢&i vzdélavaci a rozvojové aktivity.

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)

Investice do lidského kapitdlu s sebou pifinasi interni a externi efekty. K internim
efektim dochézi, kdyZ diky zvySovani odbornych a profesionélnich schopnosti roste
produktivita zamé&stnanct. Externim efektem je riist produktivity i dalSich zaméstnancii

a efektivita ekonomiky jako celku. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)

V souvislosti se zajmem dosahovat strategickych cilii organizace je z dlouhodobého
hlediska nutné zaujmout k fizeni lidskych zdroji systematicky postoj. (Armstrong,
Taylor, 2015) Strategické Fizeni lidskych zdroju definuje Koubek (2015) jako aktivitu
a snahu sméfujici k naplnéni cilti persondlni strategie. Vychazi ze strategického fizeni
podniku a je s nim propojeno. Chapeme je jako vztah, kdy se o fizeni lidskych zdroja
rozhoduje v souladu s dlouhodobym podnikatelskym zamérem. (Koubek, 2015) Pravé
lidé totiz napliuji podnikatelské cile a realizuji strategicky plan. V souvislosti s tim se
také hovofi o pojmu konkurenéni vyhoda, kterd soustavné vylepSuje postaveni
spolecnosti na trhu a vytvafi hodnotu pro zdkazniky. Jejim druhym vyznamem je
dosazeni konkurenéni vyhody prostiednictvim lidskych zdroji — je to jedna z hlavnich
cest, jak obstat na trhu a jak na ném dosahnout vedouciho postaveni. K tomu tedy
vyuziva efektivniho spojeni tii pilifii — poslani a strategie, organizacni struktury a jiz

zminéné ftizeni lidskych zdroji. Dilezitou roli hraje to, zda je podnik schopen
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pravidelné vyhodnocovat Uroven znalosti, schopnosti a dovednosti nutnych k dosazeni
urCenych strategickych cili. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011) Armstrong a Taylor (2015)
zminuji, ze zapracovani strategického fizeni lidskych zdroju do celopodnikové strategie

muze byt hiife dosazitelné mj. z téchto divodu:

e rozmanitost urovni a styla fizeni,

e VYyvoj strategie organizace,

e nejasna ¢i chybgjici strategie organizace a

e kvalitativni charakter lidskych zdroji (podnikova strategie se zaméfuje zejména

na kvantitativni cile).

V soucasné dob& plné novych technologii, inovaci, zvySovani kvality, produkce,
zdokonalovani procesii a implementaci informacnich technologii je nezbytné, aby
podniky investovaly do stroji a zafizeni. S investicemi do fyzického kapitalu jsou
spojeny také investice do lidského kapitalu, nebot moderni technologie vyzaduji
technicky, védomostné 1 fyzicky zdatné zaméstnance. SpoleCnosti musi nachazet
efektivnéj§i zplsoby organizace prace, vhodné vést a motivovat své zaméstnance
I komunikovat se zakazniky. Vystupem vyse uvedeného jsou investice do rozvoje
kompetenci zaméstnanct. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011) Kompetenci rozumime soubor
znalosti, dovednosti, zkuSenosti, metod a postoji, které jednotlivec pouziva k feSeni
situaci v osobnim 1 pracovnim Zivoté. S tim je také spojena rozhodovaci pravomoc
a odpovédnost za vysledek rozhodnuti, coz je druhym vyznamem terminu. (Veteska,
Tureckiova, 2008) Kompetenci obecné charakterizuje schopnost chovat se uréitym
zpusobem. Specifickd je kompetence pracovnika, kdy jde o soubor chovani, ktery musi
pouzit, aby jej dovedl ke kyzenému vysledku (Cili aby splnil zadané¢ tkoly na

pozadované urovni). Zaméstnanec musi spliiovat tfi predpoklady:

e vybavenost vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi a dovednostmi, které
k chovani potiebuje,
e motivace k tomuto chovani,

e moznost chovani v prostiedi podniku pouzit. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)

Autoii Gold, Thorpe a Mumford (2010) uvadéji, ze je velmi obtizné kompetence
rozvijet. Naopak tzv. Boyatzistiv model pfinasi diikkazy, ze pti vytvotreni dvou klicovych
podminek kompetence rozvijet lze. Prvni pfedstavuje experimentovdni s novymi

mySlenkami a druha vyjadiuje fakt, Ze vSechny procesy funguji 1épe, pokud Gcastniky
11



V jejich pribéhu provazeji, podporuji a motivuji lidé, kterym véfi. (Gold, Thorpe,
Mumford, 2010)

Lidsky kapital je nositelem znalosti, schopnosti a dovednosti. Jeho hodnotu vytvareji
svoji aktivitou jedinci, a proto je nutné o kapitdl peCovat a rozvijet jej. (Vodak,

Kucharcikova, 2011)

K navrzeni vhodnych vzdé€lavacich programii pro odborné pozice slouzi jasné
definovana turoven pozadovanych znalosti a dovednosti. Znalosti chapeme jako souhrn
teoretickych poznatkii, které jedinec nabyva ufenim nebo praktickou zkuSenosti.
V praxi je lze nalézt v pracovni dokumentaci, normach, ¢innostech a podnikovych
procesech. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011) Mladkova (2005) pridava, Ze znalost je

informace spolu s interakci lidského mozku.

Dovednosti jsou znaky, které umoziuji chovat se urcitym zpusobem. (Mladkova, 2005)
Vymezuji zptsobilost ¢lovéka vykondvat uritou cinnost. Pokud se zautomatizuji,
piejdou v navyky, pti¢emz mohou — jsou-li spravné — usnadnit vykon prace. (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011)

Standardy dovednosti definuji pozadavky, kterym musi pracovnik na pozici dostat.
Vzhledem k pozadavkim na jednoznac¢nost a srozumitelnost je povazujeme za zaklad

K uréeni vzdélavacich cili. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)

1.2 Talent management

Dtlezitou slozku fizeni a zabezpecovani lidskych zdrojii predstavuje fizeni talentt,
které prameni z konkurenéni strategie podniku. Rizenim talentd rozumime komplexni
sled ¢innosti, ktery ma za cil vytvofit ve spolec¢nosti jejich zasobarnu. (Armstrong,
Taylor, 2015) Ukolem je také rozvijet, motivovat a udrzovat talentované pracovniky pro

naplnéni nejen soucasnych, ale i budoucich cilt spole¢nosti. (Horvathova, 2010)

Proces probihd spolecné s dal§imi persondlnimi procesy. Rozdilem je vSak jeho
strategické zaméfeni a orientace pouze na uzkou skupinu zaméstnancl. Tato skupina
kariérové roste ve vertikdlnim sméru (povySovani s cCilem vychovat nastupce) ci
horizontalnim sméru (zaméstnanci roste odpovédnost a pravomoci, rozsifuje se obsah
jeho prace a roste motivace k mimoradnému vykonu). Rizeni talentd mé p¥imou vazbu
na ¢innosti, které jej pozitivné ovliviiuji — odménovani, planovani kariéry, naslednictvi

a vzdélavani a rozvoj. (Dvotékova a kol., 2012)
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Presnéjsi definice se rizni podle autorii, pfiCemz néktefi jsou nazoru, ze se rozvoj
talentd tyka vSech zaméstnanct, protoze lidstvo ma talent jako celek. (Armstrong,
Taylor, 2015) VétSina v ¢ele napt. s Tansley a Tietze (2013) v kontrastu s tim tvrdi, Ze
proces fizeni talentli spoCiva v systematickém rozpoznavani, ziskadvani, vyuzivani
arozvijeni pouze téch zaméstnancu, ktefi maji vysoky potencial pfinést zaméstnavateli
pfidanou hodnotu. Horvathova (2010) za talent povazuje zaméstnance s vysokym
potencialem i vykonem. Je pfitom jedno, zda piisp€ji jednorazoveé nebo budou pfispivat

v dlouhodobém horizontu. (Armstrong, Taylor, 2015)

Na pomezi uvedenych pfistupti stoji feditel jedné ze svétovych poradenskych
spole¢nosti, ktery obé vySe zminéné teorie spojuje — veéti, ze talentem oplyva kazdy,
zaroven ale také vi, Ze je dilezité rozpoznat budouci lidry. Za nejvétsi vyzvu tedy
povazuje pomoci talentim se lidry stat. (Tansley, Tietze, 2013) Ktomu podle

Armstronga a Taylora (2015) slouzi ¢tyii faze vyvoje elit:

e vychazejici talent — jde o absolventy vysokych $kol, kteti podstupuji odbornou
pfipravu a vycvik,

e potencialni lidr — patroni talentim poskytuji vzdélavani pro manazery,

¢ budouci lidr — talenti, ktefi prochédzeji vzdélavanim pro lidry,

e budouci lidr spoleénosti — nejvyssi stupen, kdy jedinci pod vedenim kouch
amentori prochazeji rozvojem podle individualnich potieb a dochazi

k seznamovani se strategii spole¢nosti.

Na ¢em se shodne vétSina autort, je fakt, Ze v fizeni talentd hraji dilezitou roli klasické
¢innosti personalistl jako je fizeni a vedeni lidskych zdrojl, hodnoceni potencialu nebo
planovani kariéry a naslednictvi. (Armstrong, Taylor, 2015; Dvotakova a kol., 2012;
Vodak, Kucharéikova, 2011)

Cilovou skupinou byvaji bud'to klicovi lidé s vysokym vykonem bez ohledu na funkci
nebo vyjimecni lidé na vyznamnych funkcich. Tyto mySlenky potvrzuji spolecnosti
Microsoft a Six Continents. Diky talentim dosahuji spolecnosti minimalné dvou met —
plni své vytyCené cile a ziskavaji nebo upeviiuji konkurencni vyhodu. Dobfe si tak
uvédomuji, Ze lidsky kapital je to nejcennéjsi, ¢im mohou disponovat. (Armstrong,
Taylor, 2015) Horvathova (2010) vSak upozoriuje na stale aktualni problematiku
nedostatku talentovanych lidi, kterd je v Ceské republice umocnéna dvéma trendy:

nepfiznivym demografickym vyvojem a odlivem mozki do zahranici.
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Liker a Meier (2016) jsou presvédceni, ze vrozené vlohy tvoii talent pouze z 10 %.
Zbylych 90 % se podle nich lze pii dostate¢né snaze a dusledném opakovani naucit.
Toto je ostatné také klicem k uspéchu automobilky Toyota, ktera objevuje potencial
ukryty v zaméstnancich. Pracuje se skrytym talentem, touhou po osobnim ristu a tento

proces pouziva jako hlavni nastroj pro Skoleni svych zaméstnanct.
Principy rozvijeni lidského talentu ma Toyota zakomponované do Sesti zasad:

1. Zaméstnanci jsou nejvyznamngjSi dlouhodobou investici — jejich pfinosim
obétuji kratkodobé finanéni cile.

Trvalé zlepSovani jde ruku v ruce se standardizaci procesti.

Manazeti rozumi svoji praci, jsou angazovani a své schopnosti predavaji dal§im.
Pracovni tymy jsou slozené z mistri v oboru.

S dodavateli je potieba pracovat stejné jako se zaméstnanci.

o g »H» w D

Jen neustale se ucici organizace funguje u¢inn¢ a efektivné.

Zuvedenych zasad je patrné, ze vyuka druhych plati v Toyoté za prostiedek

k dlouhodobému uspéchu a je naplni vSech manazert. (Liker, Meier, 2016)

Dvotédkova a kol. (2012) ptfedpokladaji, Ze z hlediska planovani potieb zlstanou
V nejbliZz§im obdobi prioritami:
e Tizeni talentu — sleduje zasobarnu talentil a planuje nastupnictvi,
e rozvoj leadershipu — scilem zaméfeni rozvojovych programi na predikci
a orientaci na tvorbu pfidané hodnoty,
e fizeni zmén a kulturni transformace — zména nenastane sama od sebe a je
nutné ji vhodné komunikovat,
e prechod k ucici se organizaci — smyslem je pfenést explicitni i implicitni

znalosti k novym zaméstnanciim a promitnout je do jejich pracovnich vysledki.

Pro soucasnost 1 budoucnost je tedy nutné zabezpecit fizeni, rozvoj a rozmistovani
lidskych zdroji a propojovani lidskych znalosti, nebot jde o klicové faktory
k oznaCovani organizaci jako prosperujici a ,,dalsi“. (Horvathova, 2010) Zminéna
témata dopliiuje zabezpeceni zdkladnich odbornych a technickych Skoleni a povinna

Skoleni vychazejici z narodni ¢i evropské legislativy. (Dvotakova a kol., 2012)
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1.3 Podnikové vzdélavani a rozvoj

Podstata vzdélavani a rozvoje spociva pro spolecnost v procesu zabezpeCovani
vzdé€lanych, kvalifikovanych a angazovanych lidi. Pro samotné zaméstnance a pracovni
tymy proces znamend snaz$i osvojeni znalosti, dovednosti a schopnosti zejména diky

vedeni a koucovani liniovych manazera. (Armstrong, Taylor, 2015)

Firemnim vzdélavanim rozumime proces zvySovani Urovné znalosti a dovednosti
zaméstnanct, ktery muaze probihat interné (na pracovisti, v podniku) nebo externé (ve
Skole ¢i jiném vzdélavacim zafizeni). Dochazi tak k ziskdvani kompetenci nutnych pro
vykonavani pracovni pozice. (Bartoitkova, 2010) Vzdélavani je chapano jako prostiedek
smétfujici k u€eni, tzn. k doplhovani dalSich schopnosti, zlepSovani schopnosti
a dovednosti 1 sdileni zkuSenosti. Specifickd je potfeba zazit nové véci na vlastni kizi,
prilezitost poucit se ze svych chyb nebo poskytovani zpétné vazby. (Dvorakova a kol.,

2012)

Naproti tomu Sir§im terminem je rozvoj, kdy organizace podporuje zaméstnance
s vysokym potencidlem prostfednictvim doporuceni programii pro odborny i osobni
rust, z ¢ehoz profituji obé zucastnéné strany: Pracovnikovi stoupa praktické kvalifikace
a vykonnost a odménou pro organizaci je naplnéni jejich cild a strategie. (Folwarczna,
2010) Rozvojové aktivity jsou zaméfeny na ziskani znalosti a dovednosti, které bude

organizace i zaméstnanec potiebovat spiSe v budoucnu. (Egerova, 2012)

Vétsinu rozvojovych programil vsak i navzdory vyse uvedenému absolvuji Gcastnici ve
Skolnim prostfedi prostiednictvim nabalovani informaci. To je jednim z divodu, pro€ se
do pracovniho procesu nebo Zadouciho pracovniho chovéani pfenese v priméru pouze
10 az 15 % informaci, které jsou obsahem kurzu. Je tedy na persondlnim oddé¢leni
spolecnosti, aby tuto doposud ,,béZznou praxi“ odstranilo a nastavilo podminky pro

opravdu uc¢inny a efektivni rozvoj. (Dvotékova a kol., 2012)

Mezi divody, pro¢ by se organizace mély vénovat vzdélavani a rozvoji zameéstnancd,

uvadi Egerova (2012):

e konkurencni tlaky,

e dynamické podnikatelské prostiedi,

e nedostatek pracovnikii urcitych profesi
e vyssi podil automatizace,
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e meénici se pozadavky zakaznik a

e inovace a nové technologie.

Piistup k rozvoji lidskych zdroji je mozné roz¢lenit do ¢tyf kategorii podle toho, jak pro
sebe podnik vnima jeho vyznam a pfinosy. Zaklad pyramidy spociva pouze
v nahodilych vzdélavacich aktivitich a odpovida provoznim potiebam. Za rozvojem
zaméstnancl zde stoji jednotlivec spolu se svym nadiizenym. Ve druhé urovni
zaméstnanec podnik informuje o rozvojovych programech. Tieti stupen jiz vyzdvihuje
pribézné uceni a vzdélavaci cile odpovidaji skutecnym organizacnim problémim.
Nejvyssi uroven klade diiraz na vykonnost a management. V tomto piipadé se jiz hovoii

o strategicky orientovaném pfistupu ke vzdélavani. (Vodak, Kucharéikova, 2011)

V oblasti vzdé€lavani a rozvoje hraje dilezitou roli liniovy management, st¢Zejni funkci
pak vykonava specialista vzdélavani a rozvoje. Nadfizeny identifikuje potieby
vzdélavani, byva nejcastéjSim Skolitelem na pracovisti i mimo né¢j a vyhodnocuje
efektivnost vzdélavani. Vzdélavanim a rozvojem stoupd hodnota zaméstnanci pro
organizaci, roste kvalita jejich préace, tim 1 kvalita vyrobkll, ¢imz v konecném dusledku

dochazi ke snizovani vyrobnich nakladt. (Koubek, 2015)

Mezi zakladni slozky vzdélavani a rozvoje patii uceni se, pii kterém dochazi k fixovani
znalosti a postojii a rozvoji dovednosti i schopnosti. Dalsi ¢asti je vseobecné vzdeélavani,
V némz se osvojuji spise jen znalosti pro kazdodenni Zivot. Odborné vzdeéldavani (vycvik)
se jiz soustfed’uje na uplatiovani znalosti, dovednosti a schopnosti pro vykon prace.
Posledni ¢asti je rozvoj, diky némuz si zaméstnanec rozSifuje své schopnosti.
Vyuzivanim vzdé¢lavacich akcei také podporuje sviij osobni potencial. (Armstrong,

Taylor, 2015)

Strategické vzdélavani a rozvoj jako celek podporuje dosahovéani strategickych cili
organizace, pficemz vyuziva dostupného lidského kapitalu. Zakladni myslenkou pro
spolecnost je vytvofit prostiedi, které bude zaméstnance podnécovat k soustavnému
vzdelavani a rozvoji, nesmi vSak zapomenout na individudlni potieby zaméstnancti.
(Armstrong a Taylor, 2015) Strategicky ramec zohledniuje vnéjsi externi prostiedi firmy
a napomaha definovat poslani, vizi, strategické cile 1 samotnou strategii podniku.

(Bartonkova, 2010)
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Specifickou skupinu v procesu vzdélavani a rozvoje predstavuji manazeri. Sméry jejich

vzdélavani se zamétuji na dve hlavni skupiny:

e odborna stranka (competence) — hard skills, odborna zptisobilost a kvalifikace,
e vztahova stranka (competency) — soft skills, efektivni chovani a vidcovské

schopnosti.

Nekteré vzdélavaci a rozvojové programy je mozné povazovat za zakladni a nékteré za
volitelné. Tyto skutecnosti reflektuje tzv. cafeteria model vzdélavani a rozvoje
manazer. Jeho podstata spo¢iva v souboru zékladnich programli oznacovaném jako
pevné jadro a souboru volitelnych programli oznatovaném jako volitelny obal.
Spolecnosti  zaru¢i zajisténi zadouci urovné zasadnich manazerskych schopnosti
a manazerim zaroven piizpasobit vzdélavaci a rozvojové aktivity individudlnim

potifebam.

Pevné jadro urci organizace na zaklad¢ klicovych manazerskych schopnosti a strategie.
Tento zakladni soubor je povinny pro vS§echny manazery, bude ale rozdilny pro liniovy,

stfedni a vrcholovy management. Soucasti pevného jadra je:

e tvrdé prvky fizeni (odbornd stranka) — zaméfeni na strategicky management,
financ¢ni fizeni Ci fizeni zmén,

o mckké prvky fizeni (vztahova stranka) — soustfedéni na manazerské dovednosti,
delegovani, time management, péci o zakazniky ¢i prezentani a komunikacni
dovednosti,

e vytvafeni siti — navazovani kontaktll sjinymi manaZery za ucelem vymény
zkuSenosti a

e geografickd nebo funkéni rotace — podle podnikového modelu rozvoje kariéry.

Volitelny obal urcuji individualni preference i styl uCeni a potieb konkrétniho
manazera. Limitujici je v tomto piipad€ rozpocet nebo pocet hodin/dnii, které miize

manazer vycerpat. Volitelny obal tvofi:

e tvrdé prvky fizeni (odborné stranka) — odborné konference, MBA programy,
o mckké prvky fizeni (vztahova stranka) — dliraz na seberozvoj, koucovani a uceni
se akci a

e geograficka nebo funk¢ni rotace — podle podnikového modelu rozvoje kariéry.
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Vyhodou cafeteria modelu je pfilezitost manaZzera aktivn¢ se podilet na fizeni své
kariéry a prizptsobit si vzdélavaci a rozvojové aktivity na miru. Pokud je model
spravné nastaven, piinasi spolecnosti manazerovu vyssi loajalitu. Za nevyhodu je
. “ e s L ,
povazovana financni a administrativni zatéz, nebot’ zejména u vétSich korporaci bude
nutny systém (¢i jeho uprava), ktery bude monitorovat Ucasti a Cerpani z rozpoctu.

(Folwarczna, 2010)

Od rozvoje manazerii je vhodné odlisit rozvoj lidrii. Tyto dva pojmy se Casto viibec
nerozliSuji nebo se zaménuji. Rozvoj lidrt se soustfedi na utvareni mékkych dovednosti
a podporu mekkych procest ve spolecnosti (zména kultury, vytvofeni mise) a vyuziva
pfi tom riznych vzdelavacich aktivit véetné formalnich vzdélavacich programi. Pro
rozvoj manazerl jsou klicové spravné zkuSenosti, jejichz ziskavani je mozné doplnit
vzdélavacimi kurzy, koucovanim, mentorovanim nebo aktivitami zaméfenymi na

schopnost vést.

K rozvoji manazerti ptispivaji formalni a neformalni ptistupy. Mezi formalni pFistupy,
tedy takové, které planuje a realizuje organizace, se tadi pldnovani zkuSenosti,
koucovani a mentorovani — tyto ptistupy jsou vysvétleny v kapitole 1.3.3). Dale sem
patti uceni se akci, kdy jsou manazetfi vystaveni redlnému problému, ktery musi
analyzovat, formulovat doporuceni a realizovat opatieni a uceni se hrou, ktery testuje
manazerovo chovani pod tlakem v roli vedouciho 1 €lena tymu. Do neformalnich
pristupii, které kuceni vyuzivaji kazdodenni praci manaZerl, patii duraz na
sebehodnoceni, vypracovani vlastnich planii osobniho rozvoje, diskuse s nadrizenymi

a mentory a pomoc manazeriim pochopit jejich vlastni styl uceni.

Ditlezitou roli v procesu uceni hraje teorie ocekavani. Vysvétluje, ze pokud maji
zameéstnanci pocit, ze diky vysledklim uceni ziskaji urcity benefit, bude jejich motivace
o to vyssi. Teorie cile jako divod zvySené urovné motivace uvadi soustfedéni na
konkrétni, rizné¢ naro¢né, ale redlné¢ a dosazitelné cile. Pracovnik je pfitom musi
akceptovat a musi dostavat zpétnou vazbu tykajici se jejich plnéni. (Armstrong, Taylor,
2015)

V dalSich kapitolach je prace zamétfena na vzdélavani. Vzdéldvani zaméstnanci je

jednou z personalnich ¢innosti, kterd ma vliv na ostatni ¢innosti. Obsahuje tyto aktivity:

e pfizptisobovani schopnosti odliSnym pozadavkim pracovniho mista

(doskolovani),
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e rozSifovani stavajicich pracovnich schopnosti (flexibilita),

o rekvalifikaéni procesy (pieskolovani na profese, které organizace vyzaduje),

e prizpisobovani pracovnich schopnosti novackt specifikim organizace,
pouzivané technice, technologiim (orientace pracovnika),

e formovani odborné zpusobilosti (kvalifikace) a osobnosti pracovnika (potieby,

hodnoty, zajmy). (Koubek, 2015)
Ve spojitosti s utvaienim pracovnich schopnosti rozeznavame tii oblasti:

e oblast v§eobecného vzdélavani,
e oblast odborného vzdélavani a

e oblast rozvoje.

Oblast vSeobecného vzdélavani umoziiuje jedinci Zit, je orientovdna na rozvoj socialni
stranky. Neuplatiluje se zde aktivita podnikii, nybrz statu. Oblast odborného vzdélavani
(trénink) se zaméfuje na profesni pfipravu — zakladni piipravu, orientaci novacku,
prohlubovéni kvalifikace ¢i Uplnou rekvalifikaci. Oblast rozvoje se soustfedi na
rozsifeni znalosti a dovednosti na vys$§i uroven, nez jaka je pifi vykonu prace

pozadovana. (Koubek, 2015)

Za nejvice efektivni vzdélavani se povazuje systematické vzdélavani, které se neustale
opakuje, odrazi politiky spolecnosti a reflektuje cile strategie vzdélavani. Tento proces
podporuji osoby zfad internich zaméstnanci i externich odbornikl. Systematické

vzdélavani poskytuje organizaci i jednotliveim fadu vyhod:

e zajiSténi odborné vzdélanych zaméstnanci,

e zlepSovani kvalifikace, znalosti a dovednosti,

e vysS$i pracovni vykon, vyssi produktivita, niz§i zmetkovost,

e prumérné néklady na jednoho zaméstnance jsou ve srovnani s jinym zpisobem
nizsi,

o kazdy vzdélavaci cyklus se zlepSuje diky tomu, Ze odrazi zpétnou vazbu
z ptfedchazejiciho,

e zvySuje angaZovanost zaméstnanci a

e zvysuje atraktivitu zaméstnavatele na pracovnim trhu. (Koubek, 2015)

Prosttednictvim podnikového vzdé€lavani jakoZzto personalni ¢innosti probiha organizace

a podpora vzdélavani zaméestnanci. Spolecnost jim diky vzdélavacim aktivitdm na své
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naklady zvySuje hodnotu na trhu prace, ¢imz dava najevo, ze pro ni zaméstnanci maji

cenu. (Vodak, Kucharéikova, 2011)

Proces vzdélavani predstavuje dlouhodoby proces, vychazi ze stanovené podnikové
strategie a navazuje na poslani a vizi. Podle Vodéka a Kucharc¢ikové (2011) se na

obrazku ¢. 1 sklada ze Ctyft fazi:

Obr. ¢. 1 Schéma systematického podnikového vzdélavani

Identifikace
potieb a definice
cilu vzdélavani

Vyhodnoceni . .,
y Planovani

vzdélavani

vysledki
vzdélavani

Realizace
vzdélavaciho
procesu

Zdroj: vlastni zpracovéani dle Vodak, Kucharcikova, 2011; 2018

1.3.1 Identifikace potieb a definice cili vzdélavani

Analyza vzdélavacich aktivit slouzi ke sbéru informaci o aktualnim stavu znalosti,
schopnosti, dovednosti a vykonu zaméstnance, tymu 1 celého podniku. Zjisténé
informace porovnava s pozadovanym stavem. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)
Identifikuje mezery ve vzd€lani a zaroven zobrazuje potieby vSech zainteresovanych
celkt — organizace, skupin i samotnych jednotlivct, VSechny urovné této pyramidy jsou
obousmérné propojené. Znamena to tedy, Ze proces analyzy muze zac¢it u definovani

potieb organizace smérem k jednotlivci i naopak. (Armstrong, Taylor, 2015)
Podle doby reakce na vzdélavaci potieby rozliSujeme dva jeji druhy:

e proaktivni — vztahuje se ke strategii podniku a ma vazbu na plan lidskych zdroju,
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e reaktivni — voli se v pfipad¢ nahlého poklesu produktivity nebo vykonnosti, pro

néjz existuje nedostatek ve vzdélavani. (Folwarczna, 2010)

Pravé rozdil mezi aktudlnim stavem (vykon jednotlivce i podniku) a pozadovanym
stavem (podnikové cile a normy) feSi proces identifikace mezery ve vzdélani.
(Bartonikova, 2010) Diky n¢kolika metodam je mozné snadno urcit prostiedky, jimiz se
mezera zaplni. Na arovni organizace lze analyzovat jeji plany a plany lidskych zdrojd,
které ur¢i pozadovany pocet zaméstnanct s pozadovanymi znalostmi a dovednostmi. Na
pomezi mezi potfebami vzdélavani organizace a skupiny stoji prizkumy potieb
vzdélavani zamétfené na postoje manazerti a zaméstnanctl, co se potfebuji naucit. Tyto
dil¢i nazory mohou tvofit celkovy obraz potieb vzdélavani ve spolec¢nosti. Hrani¢nim
bodem mezi vzdélavanim skupin a jednotlived je prezkoumani vykonu a rozvoje.
Sklada se z analyzy pozadavki pracovniho mista na znalosti, schopnosti a dovednosti
pozadované k efektivnimu vykonu prace. Odhaleni potieb jednotlivce miize vést
K vytvofeni vzdé€lavacich a rozvojovych aktivit pro uréitou skupinu. Vyhradné ke
zkoumani potteb samotnych jednotlived slouzi analyza pracovnich mist ¢i roli.
Zpracovava popisy pracovnich mist (roli), upfestiuje pozadavky kladené na
zaméstnance a stanovuje schopnosti pozadované v ramci vykonavani pracovniho mista
(role). (Armstrong, Taylor, 2015) Podle Dvotakové a kol. (2012) slouzi k identifikaci
mezer rizné Casové i finanéné naroéné modely. Proto personalni utvary organizaci
pristupuji spiSe k ziskavani primarnich (pfimé dotazovani zaméstnancti a nadfizenych)
a sekundarnich 0daji (analyza vysledkli hodnoceni, zépisi ¢i reportd). Vodak
a Kuchar¢ikova (2011) dopliuji, ze informace lze =ziskat také ze zaznamu
0 absolvovanych vzdélavacich programech ¢i zaznamii o hodnoceni zaméstnance. Cely
prubéh identifikace potieb uzavira analyza dovednosti, kterd se stdva vychodiskem pro
navth a realizaci vycvikovych programii zejména u technickych, femeslnych,

manualnich a administrativnich praci. (Armstrong, Taylor, 2015)

Obr. ¢. 2 Mezera ve vzdélani

Aktualni Mezera Pozadovany

stav ve vzdélani stav

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong, Taylor, 2015; 2018
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1.3.2 Planovani vzdélavani

Planovani vzdélavani spocivd v hledani cilenych opatfeni, které zabezpeci
kvalifikovanost zaméstnanct a zvysi flexibilitu jejich schopnosti. Tim se nejen urychli
proces jejich adaptace ve spoleCnosti, ale také zvysi troven odbornych znalosti. Je-li
tato Cinnost spojena s formovanim vazby zaméstnancii na spolecnost, hovoifime
0 celopodnikovém planovani rozvoje lidskych zdroji a posléze o koncepci pro udrzeni
nebo stabilizaci pracovnikt. Uéelem je zajistit vhodné pracovni podminky, které budou
motivovat zaméstnance k samostatnému vyhleddvani informaci. Planovani rozvoje
lidskych zdrojii vychazi ze strategickych cili podniku i z dalSich oblasti fizeni podniku.
Pokud podniky popsany piistup povazuji za dilezity, oznacuji se jako ucici se
organizace. Dlouhodobé plany ziskavani a udrzeni klicovych zaméstnanct piechdzeji ve
strategické planovani rozvojovych potieb, jez je diky demografickému vyvoji a velké

konkurenci na trhu prace velmi obtizné. (Dvotakova a kol., 2012)

Z predchozi faze se zde objevuji predbézné plany, priority vzdélavani a néavrhy

rozpocti. (Koubek, 2015) Proces planovani vzdélavani zahrnuje tii etapy:

V prvni, pripravné etapé, dochazi k uptesnéni potieb, analyze ucastniki a stanoveni
obecnych i dil¢ich cilti vzdelavaciho programu. V realizaéni etapé je specifikovan
zpusob, jakym bude vzdélavani probihat. V zavislosti na poctu Ucastnikll se stanovuji
vhodné techniky a dochdzi k vlastni realizaci ukoll. Findlni etapa zdokonalovani
prib&€zné hodnoti vzdélavaci plan v porovnani s vytyCenymi cili. Vhodny plan
poskytuje odpovédi na otazky témat vzdelavani, cilové skupiny tGcastnikli, pouzitych
metod, vzdé€lavaci instituce, ¢asového ramce, nakladi na vzdé€lavani a zavérecného

hodnoceni. (Vodéak, Kucharc¢ikova, 2011)

Za ucelem zvySeni motivace a aktivity ucastnikli doporucuje Dvotdkova a kol. (2012)
poskytnout prostor pro pfizplisobeni obsahu a dalSich parametri. Pfed samotnou

realizaci vzdélavaci aktivity je mimo jiné vhodné provést:

e revizi dokumenti — napf. popisy pracovnich mist, kompetencni matice nebo
vystupy Z hodnoceni zaméstnanct,

e analyzu rozvojovych potieb skupiny — pomoci interview, osobnostnich testti ¢i
znalostnich a dovednostnich auditu,

e rozhovory s nadfizenymi u¢astniki — upfesnit jejich dlouhodoba oc¢ekavani,
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e definici cila vzdélavaciho programu — scilem urcit posuny v klicovych
kompetencich a
e 1uvodni workshop — ptedstavit program (ptipadné jej Casoveé a obsahovée upravit)

liniovym manazertim.

Liniovi manazefi zastavaji v procesu planovani, zapracovani novych zaméstnancu,
kouCovani, mentorovani nebo pfezkouméavani pracovniho vykonu  svoji
nezpochybnitelnou roli. Dokud nepochopi jeji pravy vyznam a neuvédomi si dulezitost
svého postaveni, budou k témto Cinnostem muset byt presvédcovani a motivovani.
V této dob¢ se totiz odpovédnost za realizaci vzdélavani a rozvoje ¢im dal vice
pfesouva z personalniho utvaru nejen na manazery, nybrz i na samotné zameéstnance,
ktefi by taktéz méli oCekavat, ze za své vzdélavani v budoucnu pifevezmou vétsi
odpovédnost. Pomahat jim v tom budou prévé liniovi manazefi. Vyvstava tedy otazka,
co je (bude) néaplni prace specialistli vzdélavani a rozvoje. Personalisté by jej méli spise
usnadinovat, nikoli poskytovat, a vystupovat jako facilitatofi a agenti zmény — tedy
analyzovat vzdélavaci potieby a navrhovat, jak tyto potieby co nejlépe naplnit. Mezi
ukoly specialisti vzdélavani a rozvoje dale patii sprava rozpoctu ¢i outsourcing
vzdélavani. Hlavnim poslanim by mélo byt podporovat a usmériiovat liniové manazery

pii vykonu jejich povinnosti, coz se vSak béZné nedéje. (Armstrong, Taylor, 2015)

1.3.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Vliv na priibéh této faze ma podle Vodéaka a Kucharcikové (2011) Sest hlavnich prvki:

stanovené cile, program, motivace, vybrané metody, Ui€astnici vzdélavani a lektofi.
1. Cile

Cile stanovime na zakladé¢ zndmych potieb vzdélavani. M¢ly by spliiovat pravidlo
SMART, tzn. byt specifické, méfitelné, dosazitelné, redlné a cCasové ohraniCené.
Programové cile obsahuji cile vzdélavaciho programu jako celku, cile kurzu urcuji cile
jednotlivych vzdélavacich aktivit. Obecné lze fici, Ze hlavnim vzdé€lavacim cilem je
piipravit zaméstnance na vykon Cinnosti tak, aby spole¢nost dosahovala stanovenych
cil, a obstala v konkuren¢nim prostredi. (Vodak, Kucharcikova, 2011) Egerova (2012)

dopliyje také cil poskytovani vzdélavacich aktivit pro osobni rozvoj.
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2. Program

Program vzdé¢lavaci akce spociva v uzplisobeni ¢asového ramce, tématu, vyuzitych
metod a pomiicek. K uspéSnému splnéni programu je nutné zajistit, aby se ucastnici
mohli vyjadrit k jeho ¢astem. Predejde se tak pfipadnym nejasnostem a dojde ke sladéni

ptredstav ucastnikl i lektord.
3. Motivace

Dulezitou roli v procesu realizace vzdélavani hraje motivace zaméstnancti. Motivaci
K uceni Ize vyjadtit v nasledujicim cyklu: Pokud je zaméstnanec presvédcen o piinosech
uceni, pfijme k uceni zavazek a poté dospéje k pfinosim z realizace vzdélavaciho
programu. Podle aktudlniho stddia se méni mira motivace kuceni, tedy ochota
zdokonalit znalosti, schopnosti a dovednosti. Mezi faktory, které pracovnika k uceni
motivuji, se fadi napt. vyssi platové ohodnoceni, pracovni postup, ziskani kvalifikace

a titulu nebo seberealizace. (Vodak, Kucharcikova, 2011)
4. Metody

Ke zvoleni nejlepsi metody vzdélavani neexistuje jediny spravny navod. Do
rozhodovéani o vybéru je tieba zahrnout specifika organizace, ucastnikl i stanovenych
ucebnich cilii. Determinantem jsou také zkusSenosti a odborna uroven lektorti. Metody je
mozné podle vétSiny autord rozdé€lit do dvou skupin, a to podle mista, kde probihaji.

Rozlisujeme vzdélavani na pracovisti (on the job) a mimo pracovisté (off the job).
Vzdeélavani na pracovisti (on the job)

Metody vzdélavani na pracovisti jsou vhodné pro délniky, nebot probihaji v bézném
pracovnim procesu. Radime sem napf. instruktaZ vykonu, rotaci prace, asistovani,
kouCovani a mentorovani. Spolec¢nosti, které do rozvoje svych zaméstnancli investu;ji
zejména metodami on the job, jsou ekonomicky Uspésné a roste pfidand hodnota na
zamé&stnance. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011) Mezi vyhody téchto metod patii
bezprostiedni vazba na pracovni podminky a obsah prace. Manazerim piinasi

individudlni pfistup. (Folwarczna, 2010)

Vzdélavani vétSiny novackl, ktefi se neucastni formalnich vzdélavacich programi,
probiha na bézném pracovisti ptimo pfi vykonavani prace. Systematicky pfistup zajisti,

ze zapracovani v ostrém provozu nebude chaotické a neucinné — je proto vhodné
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specifikovat, co se musi zaméstnanec naucit, ¢eho ma dosdhnout a vyuzivat zkusenosti
mentort, kouc¢t a internich lektorii. Jako dopln¢k lze vyuzit také studijni materidly

véetné e-learningu. (Armstrong, Taylor, 2015)

Skutecnost, ze proces uceni probihd zejména piimo na pracovisti, popisuji ve svém
vyzkumu autofi Lombardo a Eichinger. Model 70/20/10 vyjadiuje, Ze na vzdé¢lavani
arozvoji se ze 70 % podili pracovni zkusSenosti, 20 % tvofi socialni interakce s kolegy

a nadfizenymi a pouze 10 % pfipadé na vzdélavaci kurzy ¢i Skolici materidly.

Z vyse uvedeného modelu 70/20/10 plyne, ze se lidé uc¢i predevsim diky zkusenostem,
coz je také diivod, pro¢ vétSina uceni probiha pfimo na pracovisti. Nejlépe se sice uci
sami, ale potfebuji pomoc a podporu — tu miize spole¢nost poskytnout v Siroké Skale
moznosti pocinaje zapracovanim novych zaméstnanct, e-learningovym kurzem nebo
koucovanim. Formalni vycvik muze tyto aktivity vhodné doplnit, ne vSak zcela
nahradit. Mezi nevyhody vzdé€lavani na pracovisti patii moZnost osvojit si Spatné
navyky od kolegti i fakt, Ze GspéSnost zavisi na ochoté a schopnosti liniovych manazert

se jedincim vénovat. (Armstrong, Taylor, 2015)
Koucovani

Jde o klicovou manazerskou dovednost, nebot’ se ocekava, ze vedouci bude koucovat
své podfizené i dal$i manazery. (Folwarczna, 2010) Armstrong a Taylor (2015, s. 360)
definuji koucovani jako ,,0sobni (obvykle 1 + 1) pfistup, ktery lidem poméha rozvijet
jejich znalosti a dovednosti a zlepSovat jejich vykon*. V procesu fizeni a vedeni lidi

vyuziva Ctyf principl:

e kontinudlni prosazovani a podporovani vzdélani,

o fizené delegovani (lidé musi védét, co se od nich ocekdva i co musi k vykonu
povolani umét),

e komunikovani s lidmi (hodnoceni pracovniho vykonu, diskuse),

uspésné vyresit. (Armstrong, Taylor, 2015)

Koucovani spada do neformalnich a snadnych prostfedkd, jak zvysit pracovni vykon
zamé&stnance a rozvijet lidsky kapitdl. Vyuziva pfi tom uvolnéna pravidla, navozuje
prosttedi komunikace a davéry. (Dvordkova a kol.,, 2012) Kouclovani je také
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prostiedkem k vytvareni firemni kultury a posiluje miru angazovanosti zaméstnanci,
ktefi si tim uvédomuji odpovédnost za své pracovni vysledky. U¢i nachédzet vlastni
feSeni, coz je v dnesni dobé plné nesourodych problémi dulezitym klicem k uspéchu.

(Folwarczna, 2010)

Silnou strankou koucovani je okamzitd zpétnad vazba a fakt, Ze napomahd vyhledavani
talentovanych jedinct. (Dvotfdkova a kol., 2012) U manazerG je kladem moznost
prizpisobeni tempa jejich potfebam. Slabou strankou je naopak Casova narocnost,
omezeny pocet UcCastnikll a pii vyuziti externich odbornikli také nakladnost. Je také
nutné zminit, ze efekt ptindsi pouze u osob, které véii v jeho pfinos, coz je v soucasnosti

pouze mensina manazeru. (Folwarczna, 2010)
Mentorovani

Proces mentorovani vyuziva specialné vybrané a vyskolené osoby — mentory, ktefi maji
za ukol odborn¢ vést své svéience, poskytovat jim praktické rady a trvalou podporu pfi
vzdélavani a rozvoji. Diky tomu pak zvladaji naro¢néjsi vyzvy a ptipravuji se na kariéru
lidri ¢i manazert. Rozdil oproti koucovani tkvi ve skutecnosti, Ze koucovani zlepsuje
lidské schopnosti, mentorovani pomaha pii vzdélavani a rozvoji. (Armstrong, Taylor,
2015) Mentoring mlize manazeriim pomoci i v osobnich problémech, nebot’ vztah mezi
mentorem a svéfencem byva neformdlni a je zalozen na principu diveéry. Manazer si
mentora, ktery ve spolecnosti vétSinou ptisobi jiz delsi dobu, vybira sam. (Folwarczna,
2010) Metoda je Koubkem (2015) hodnocena lépe nez koucovani, nebot’ do procesu
formalniho vztahu pfinasi neformalni prvek. Uvedeny autor zminuje také riziko volby

mentora, ktery miiZze byt nevhodny, coZ nemusi pracovnik rozpoznat.

Oproti ostatnim autorim se Koubek (2015) vénuje také jedné z nejnovéjSich metod,
a sice counsellingu. Jedna se o vzajemné konzultovani a ovliviiovani, které je zalozeno
na obousmérnosti vztahu. Vyhodou je, Ze se aktivnim prvkem stava také sam

vzdélavany, nevyhodou vSak ¢asova narocnost.

Vzhledem Kk orientaci dalSich casti prace na oblast automotive, bude zde uvedeny
ptiklad automobilky Toyota, kterd pro ucely vzdélavani zfidila unikatni Skolici
stiediska. Ta maji za kol pfipravit nové nastupujici zaméstnance do ostrého provozu.
Aby eliminovala rozdily mezi jednotlivymi S$koliteli, vyvinula zcela novy systém
vzdélavani zalozeny na pracovnich instrukcich. Souc¢asti procesu jsou tedy tito specialné

vySkoleni lektofi, dale pak pocitace, Zivé simulace, interaktivni ucebni systémy
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a videosnimky se spravnym 1 Spatnym postupem. S timto standardizovanym
vzdélavacim procesem dosahuje Toyota zkraceni doby zacviku nové pracovni sily.
Vyuzivani Skoliciho stfediska nejen mnohonasobné zkracuje dobu zapracovani, ale
snizuje také systémové ztraty. Vedouci pracovnici si tuto Usporu Casu a naklada Casto

neuvédomuji pfinos. (Liker, Meier, 2016)

Pristupy ke vzdélavani a rozvoji vychazeji z amerického programu Training Within
Industry (TWI — Skoleni v primyslu). Program nejprve podstupuji interni $kolitelé
a supervizofi. Certifikovani Skolitelé zacvicuji dal$i supervizory a ti Skoli dalsi

zameéstnance. Program obsahuje ¢tyii moduly:

e pracovni instrukce — pracovni tkoly se rozpadnou na dil¢i ukony, definuji se
dilezité body; skoleni probiha na pracovisti a smyslem tohoto modulu je zvysit
produktivitu, kvalitu a bezpecnost prace,

e pracovni metody — pomoci analyzy urCuje ukolim prioritu, potradi
a odpovédnost; cilem je minimalizovat zbytecné Cinnosti a diky sbirani podnétt
od zameéstnanct také prekonavat odpor vici zménam,

e (odborové) pracovni vztahy — zabezpeCuje metody pro feSeni problémul
Vv interpersondlni komunikaci; tyka se zpétnych vazeb, feSeni starosti ¢i projevil
uznani,

e rozvoj programu — uspésnost tif predchozich programi zaleZi na jednotlivych
zavodech, a proto je posledni modul uren pro zaméstnance odpoveédné za
zjistovani vzdélavacich potieb, pfipravu a realizaci planu, vyskoleni supervizora

i evaluaci programu. (Liker, Meier, 2016)
Vzdeélavani mimo pracovisté (off the job)

Pro specialisty a manaZery se obecné vice hodi vzdélavani mimo pracovisté, kde se
vyuziva prednasek, workshopt, piipadovych studii, samostudia, brainstormingu,
tréninku (tedy zazitkové formy uceni), e-learningu nebo stale popularnéjsich assessment
center. Doporucuje se vyuzivat a kombinovat vice metod, kdy nejucinngjsi jsou metody
participativni. Zapojuji totiz Gcastnika vzd€lavaci aktivity piimo do ucebniho procesu,
coz pomaha k lepSimu osvojeni problematiky. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011) Hlavni
nevyhodou metod off the job je nedostate¢nd individualizace pro potiteby ucastnikli

vzdélavani. Manazerim ale umoziluje rozvijeni jejich tvrdych schopnosti (hard skills),

jako jsou strategické fizeni, planovani, financni fizeni nebo fizeni lidskych zdroja.
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(Folwarczna, 2010) Koubek (2015) doplnuje, ze v praxi se obé skupiny metod

S urcitymi upravami pouzivaji pro vzdélavani obou skupin zaméstnancti
Pripadové studie

Jde o rozsifenou metodu vzdélavani zejména u manazeri. Obsahem je piib¢h, ktery se
muze i nemusi zakladat na pravdé. Ucastnici vzdélavani teSi zadany organizacni
problém a navrhuji jeho feSeni. Studie rozviji analytické mysleni a vysledek je mozné

srovnat s feSenim, jez bylo pouzito v praxi. (Koubek, 2015)
Assessment centre

Moderni a velmi kladné hodnocend metoda vybérti i vzdélavani manazerd v soucasnosti
ziskava na popularité. Plni se v ni rizné tukoly, diky nimz si manaZer osvoji znalosti
a dovednosti, nauci se 1épe zvladat stres 1 rozvrhnout svij ¢as. Lze hovofit o nové formé
ptipadovych studii. Nevyhodou vSak je narocnost na Cas a technické zdzemi. (Koubek,

2015)
E-learning

Stale vétsi pozornost si V podnicich ziskava e-learning, ktery miZeme vymezit jako
vyuzivani multimedialnich technologii ke vzdélavani zaméstnanct. Jednou z prednosti
tohoto zpusobu je moznost prochézeni kurzu v dobu, kterd vyhovuje ucastnikovi.
Ptizplisobuje se mu také v individualnich potiebach, nebot’ umoznuje vybirat z riznych
predméti ¢i vynechat pasaze, které zna. Tyto programy se nicméné nehodi pro vSechny
druhy vzdé¢lavacich aktivit. Nedoporucuji se pro rozvoj soft skills, protoZe prezentovani,
asertivita nebo komunikace jako ptiklady mékkych dovednosti zaviseji na socialni

interakci. (Armstrong, Taylor, 2015)

Na pomezi vy$e zminénych metod uvadi Dvorakova a kol. (2012) jako tieti skupinu on-
the-job-rim, ¢ili metody na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté. Do této
kategorie fadi pracovni porady, samostudium, on-line $kolici programy, interni a externi

konzultace a poradenstvi, action learning a trainee programy.

Folwarczna (2010) jeSté¢ samostatné vyclenuje programy MBA (Master of Business
Administration), prostfednictvim kterych si mohou manazefi zvysit svoji odbornou
kvalifikaci. Jde o dlouhodobou, ¢asto vyuzivanou, avSak velmi nakladnou metodu

rozvoje, kdy si spolecnost s vidinou stabilizace klicovych manazerii smluvné zavaze své
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nejlepsi vedouci pracovniky. Ti musi ve spolecnosti po smluvenou dobu zistat,

V opacném piipadé se podili na ¢asti ndkladu.

VSechny zminéné slozky kombinuje trend blended learning, ktery v sobé spojuje to
nejlepsi z metod uceni, a to prezencni vyuku s e-learningem. Povazuje se za aktualné
nejmodernéjsi a nejefektivnéjsi metodu vyuky cizich jazyki. V podnikovém vzdelavani
uspofi lidské, penézni i ¢asové zdroje. (Vlkova, 2017) Armstrong a Taylor (2015) pak
uvadéji, ze pristup blended learningu lze velmi dobfe vyuzit také k rozvoji dovednosti
manazerl — zdkladni vychodiska kratce shrne vyklad od lektora, pfi€emz samotny kurz

se dale soustfedi na praktické ptipadové studie nebo simulace.

Dvortakova a kol. (2012) ptidava dalsi aktivity, které maji za cil zvysit pracovni vykon

a zajistit navratnost investice:

e learning management system — fidi rozvojové aktivity, slouzi k evidenci,
kontrole a umoziuje zpétné dohledévani pottebnych tdaj,

e individualni pfistup — i v ptipadé skupinovych kurzi,

e in-house-training — skupinové vzdélavani pii vykonu prace, interaktivni tréninky
s diskusi,

o follow-up — fizenda zpétna vazba v pribéhu i po skonceni vzdélavaciho

programu.

5. Ucastnici

Dalsim a kli¢ovym prvkem jsou ucastnici, pro které jsou vzdélavaci aktivity uréené. Na
uspeésnost akce ma vliv a motivacni pfipravenost ovliviluje soucasné¢ emociondlni
rozpoloZeni, kulturni zdzemi a dosavadni vzdélani. Na zakladé vyzkum@ definovali
Kolb, Honey a Mumford ¢tyti zakladni styly uceni:
e aktivisté radi pfijimaji nové vyzvy, vynikaji v feSeni krizi a naro¢nych tkoli
a ucastni se manazerskych her i tymovych tkola,
e 0soby soznacenim reflektor maji sklon k opatrnosti — stoji v Ustrani, véc
posuzuji z riznych hll a o ¢innosti detailné premysli,
e teoretici spoléhaji na zdravy rozum a logiku, jsou systematicti a nejlépe se uci,
pokud maji Sanci ptat se a vyzkouSet si zakladni ptedpoklady,
e pragmatici experimentuji, hledaji nova vychodiska a jsou nadseni z kazdé nové

mySlenky, kterou mohou vyzkouset v praxi. (Vodak, Kucharcikova, 2011)
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Folwarczna (2010) dopliiuje, ze manazefi se mohou pohybovat mezi dvéma i vice styly.
Inklinuje-li nékdo ke vSem ctyfem, je nejlépe vybaven pro komplexni uceni se ze
zkuSenosti prostfednictvim prozitkli. Opacnym extrémem je skuteCnost, Ze podle
vyzkumu Institute for Personnel and Development nema Zadnou preferenci 19 % lidi.
Urceni uptfednostiiovaného stylu uceni je dilezitym vychodiskem pro zvoleni vhodné

metody vzdélavani. (Folwarczna, 2010)

Podle Kolba (2011) je ziskavani novych védomosti, dovednosti a postoji vysledkem

¢tyt voleb experimentalniho uceni. Ty jsou popsany na obrazku €. 3:

Obr. ¢. 3 Kolbtv cyklus uceni

Konkrétni
zkuSenost

Aktivni Reflektivni

experiment pozorovani

Abstraktni
koncepce

Zdroj: vlastni zpracovani dle Vodak, Kucharcikova, 2011; 2018

Ve schopnosti konkrétni zkuSenosti ucastnik sam sebe zahrnuje do nové zkuSenosti.
V ramci reflektivniho pozorovani poslucha¢ odrazi své zkuSenosti z rtiznych uhlt
pohledu. Schopnost abstraktni koncepce zahrnuje osobni pozorovani do platnych
racionalnich teorii a diky schopnosti aktivniho experimentu objevené teorie umoziuji

fesit problémy a rozhodovat se. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)

Kolbiv cyklus Ize chapat jako dva bipolarni rozméry. Jeden méd na jednom poélu
konkrétni zkuSenost a na druhém abstraktni koncepce. Druhy se skladd z aktivniho
experimentu a reflektivniho pozorovéani. Proces uceni spociva v pohybu po ctyfech

dimenzich.
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6. Lektori

Posledni slozku pfi realizaci podnikového vzdelavani tvoii lektofi, jejichz poslanim je
prispét k presvédcCeni, Zze vzdélavani tvoii dalezitou spojnici na cesté k dosazeni
podnikovych cili. Lektofi by méli vynikat v interpersonalnich dovednostech, umét
naslouchat, byt trpélivi a vnimavi i akceptovat sviij podil odpovédnosti za budouci

vykon ucastnikd. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)

Zejména u manazerskych programt, které¢ cili na zménu postoji a chovani, se
doporucuje, aby realizace téchto aktivit probéhla mimo budovu spole¢nosti. ManaZeti
se diky tomu oprosti od rutinnich ¢innosti a 1épe vnimaji a vstiebavaji nové poznatky.

(Folwarczna, 2010)

Investice do lidského kapitalu a vliv na konkurenceschopnost

Konkurenceschopnosti  rozumime podporovani  vysoké urovné produktivity
a dlouhodobé udrzitelného rozvoje skrze interni politiky a regulace. Sviij podil na jejim
zvySovani ma pouzivani modernich metod fizeni, zavadéni inovaci, lepSi organizace
préace, kvalitn€js$i prace s lidskymi zdroji i uplatiiovani talent managementu. (Vodak,
Kucharc¢ikova, 2011) Mezi faktory, pro¢ se spoleCnosti museji vénovat vzdélavani
arozvoji svych zaméstnancii, patfi nové technologie, organiza¢ni zmény, zmény
lidskych potfeb, zmény na trhu prace, rozvoj informacnich a komunikacnich
technologii, odlisné organizacni struktury, politiky snizovani nakladi nebo globalizace

a internacionalizace. (Koubek, 2015)

1.3.4 Vyhodnocovani vysledkii vzdélavani

Posledni, zato naro¢nou, fazi v procesu vzdélavani je jeho vyhodnoceni. Byva zpravidla
obtizné vSechny piinosy kvantifikovat, proto jde o ziskani jakékoli zpétné vazby, diky
niZ bude podnik schopen ocenit hodnotu vzdélavaci aktivity. Mezi kvantitativni pfinosy
vzdelavani lze zaradit napf. lepsi vyuziti potencidlu zaméstnancti, vyssi produktivitu,
vyssi spokojenost zdkaznikl, niz§i miru fluktuace nebo mensi pocet zmetkd. Do
kvalitativnich pfinost patii vys$S$i moralka, tymova spoluprace, zvySeni loajality
amotivace €1 stanoveni priorit. Vyhodnocovani vzdélani se vénuje pouze 35 %
podnikli. Promitaji se zde nedostatecné znalosti vyhodnocovani efektivnosti a troveil

schopnosti manazera. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011) Pfitom pravé diky této etapé se
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teprve podnikové vzdélavani a rozvoj stavaji systematickym. Vystupy ovliviluji novy

cyklus, ktery se na zéklad¢ zpétné vazby neustale zlepsuje. (Folwarczna, 2010)

Abychom zjistili, zda a do jaké miry byla vzd€lavaci aktivita ispéSnd, porovnavame
vychozi stav, stanovené cile a dosazené vysledky. Koubek (2015) zminuje, ze
kvalifikace a vzdélani jsou obtizné kvantifikovatelné. Existuje proto nékolik zpusobd,
jak ucinnost firemniho vzdélavani zhodnotit. Podle Folwarczné (2010) jde o vyhodu
i nevyhodu zaroven — pozitivem je evaluace pfesné¢ podle potieb jednotlivych
vzdélavacich akci ¢i podnikli, negativum piedstavuje ztizend orientace diky riznym

.....

se na Ctyfi oblasti:

e planovani — Uroven stanoveni potieb a cili vzdélavani,

e realizace — mira organizace a fizeni, vhodnost zvolené metody, porovnani
skute¢né vynalozenych naklada s rozpoctem,

e reakce — dojmy tcastnikd,

e vysledky — dopad na vykon organizace i jednotlivce. (Armstrong, Taylor, 2015)

Rozlisovat 1ze pfistupy z hlediska Casu, ucelu, etap a cili nebo z hlediska urovni.
(Dvotakova, 2007) Nejpouzivangjsi systém hodnoceni vzdé€lavacich aktivit navrhl

v roce 1994 Kirkpatrick a podle obrazku ¢. 4 obsahuje ¢tyfi trovné.

Obr. ¢. 4 Kirkpatrickiiv ¢tyfuroviniovy model hodnoceni vzdélavani

4. vysledek

3. chovani
2. poznatky

1. reakce

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong, Taylor, 2015; 2018
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1. uroven — vyhodnocovani reakei

Na spodni urovni pyramidy se hodnoti spokojenost ucastniki vzdélavani podle
Kirkpatrickovych pokynil, mezi néz se fadi napt. specifikace toho, co chceme zjistit,
vytvofeni formulafe pro ucastniky, ziskani upfimnych odpovédi nebo komunikovani

reakce.
2. urovein — vyhodnocovani poznatkii

Miru splnéni stanovenych cilit vzdélavani, jimiz mohou byt nové znalosti, dovednosti ¢i
zménéné postoje, hodnoti druhd uroven. Pred zacitkem i1 po ukonceni vzdélavaci
aktivity je vhodné zatadit néktery ze zpusobu oveéfovani znalosti a dovednosti — test

nebo ukazku prace.
3. drovei — vyhodnocovani chovani

Tteti uroven zjistuje, do jaké miry zaméstnanec pienesl své nové nabyté znalosti,
dovednosti a postoje do praxe, kdyz se vratil na své pracovisté. Je vSak nutné

poskytnout mu dostatek ¢asu, aby mohl zménu v chovani projevit.
4. uroven — vyhodnocovani vysledku

Posledni Uroven porovnava piinosy s néklady na vzdélavani. Ptinosy charakterizuji
zékladni cile vzdélavani v oblasti vysSich trzeb, vySsi spokojenosti zakazniki nebo
niz§iho poétu pracovnich trazi. Cim snadnéji Ize ukazatele kvantifikovat, tim vét$i maji
samoziejm¢ vypovidaci hodnotu a tim je vyhodnoceni jednodussi. Kirkpatrick vSak
upozoriiuje, Ze ziskat tvrda data nebyva vzdy snadné, a proto by se hodnotitelé méli
spokojit alespoii s ¢asteénymi naznaky piinost vzdélavaci aktivity. (Armstrong, Taylor,
2015)

A4

V podnikové praxi tedy byva zpravidla obtizné postoupit na tiroven 2 a vyssi. Z tohoto
divodu se sice uptrednostiiuje vyuzivani procesnich ukazateli (napt. celkového
ukazatele ROI — navratnosti investic), problémem vsak byva vy¢islit hodnotu piijmu ze

vzdélavani. Podle obrazku €. 5 se hodnota ukazatele vypocita jako:
Obr. €. 5 Navratnost investic

piinosy ze vzdélavani (K¢) — naklady na vzdélavani (K¢) < 100

naklady na vzdélavani (K¢)
Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong, Taylor, 2015; 2018
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Hodnoceni rozvojového programu odpovidaji také pirehledové ukazatele jako pocet
ucastnikti odbornych a rozvojovych skoleni, podil proskolenych zaméstnancti ¢i pocet
hodin stravenych na Skoleni. (Dvofakova a kol., 2012) Koubek (2015) piidava trend
z organizaci v zapadni Evrop¢, které upoustéji od testl, a ptiklanéji se k neformalnim
metoddm hodnoceni, jez jsou zalozeny na informacich pfimo od ucastnikii vzdélavani ¢i

jejich nadfizenych. Mezi nejrozsifenéjsi metody, jak zjistovat zpétnou vazbu, se fadi:
Rozhovor
Pomoci rozhovoru lze ziskat fakta i zkoumat postoje a pocity. Existuji tfi typy:

e strukturovany — poskytne odpovédi na predem piipravené otdzky. Zajisti
prodiskutovani v§ech naplanovanych témat, mize ale omezit spontannost.

e nestrukturovany — neexistuje presné znéni otdzek, pouze téma, o kterém
respondent bez pteruseni hovoii. Umoziuje tazateli ihned fteSit piipadné
problémy, muze ale pfinést hiife analyzovatelné tidaje.

e polostrukturovany — je znamé téma a zasadni otazky, na néz tento typ rozhovoru
musi ptinést odpovéd’. Otazky lze klast v rizném potadi tak, aby navazovaly na

fe¢ dotazovaného, coZ vyZaduje zkuSeného tazatele.

Hlavnimi nevyhodami je ¢asova naro¢nost, nadroky na zkuSenosti a osobu tazatele nebo

neurcité odpovédi. (Armstrong, Taylor, 2015)
Dotaznik

K ziskavani zpétné vazby slouzi dotaznik. PouZivaji se zde napf. uzaviené ¢i oteviené
otazky, fazeni podle dilezitosti nebo tzv. Likertova $kala. Pomoci takovéto
nékolikastupniové $kaly respondent hodnoti, do jaké miry souhlasi nebo naopak
nesouhlasi s danym vyrokem. PouZiti dotazniku je vhodné zejména pro nashromazdéni
dat, omezen¢ pak uz pro zjistovani divodu, pro¢ k urcitym déjum dochazi. (Armstrong,
Taylor, 2015) Pokud respondent nepochopi otevienou otazku, miize nastat problém

s jejim vyhodnocenim. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)
Pozorovani

Vytvoteni realné¢ predstavy poskytuje metoda pozorovani. Probihat mize
S nezucastnénym pozorovatelem, ktery se mezi zkoumanou skupinu nezaclenuje, a tak

muze o fungovani ziskat omezenou predstavu. Naproti tomu zicastnény pozorovatel se

34



S pozorovanymi jedinci kooperuje a stane se zaméstnancem. Tento zptsob je ndro¢ny na

Cas, schopnosti i vytrvalost. (Armstrong, Taylor, 2015)
Shrnuti

Podnikové vzdélavani je diilezité z hlediska zabezpecovani kvalitnich lidskych zdroji
ajejich budouciho rastu. Za efektivni zptsob vzdelavani se poklada systematické
vzdelavani, které vychazi z podnikové strategie a probihd ve ctyfech fazich. Na
samotném zacatku procesu je nutné identifikovat potieby a definovat cile vzdélani.
Dochazi zde k identifikaci mezery ve vzdélavani. Ve druhé fazi planovani se potieby
upiesiiuji a voli se zplisob, jakym bude vzdélavaci aktivita realizovana. Samotna faze
realizace mutze probihat prostfednictvim metod vzd€lavani na pracovisti ¢i mimo
pracovi$té. V nich se objevuje trend blended learning, ktery kombinuje prezenéni

metodu s e-learningem. Cyklus uzavira faze vyhodnoceni, v niz nejpouzivanéjsi je

Kirkpatrickiiv ¢tyfarovinovy model, ktery sleduje reakce, poznatky, chovani a vysledky.
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2  Predstaveni organizace

2.1 Charakteristika

Spole¢nost MD ELEKTRONIK spol. sr.o. (dale jen MD ELEKTRONIK) v roce 2018
oslavila 25 let uspésného fungovani na Ceském trhu. Zabyva se vyrobou kabelovych
propojek pro automobilovy primysl. Jeji hlavni zavod sidli v ChotéSove, 18 kilometra

jihozapadné od Plzné. Pfedmétem podnikéni jsou:

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zakona,

e  obrabécstvi,

e vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistroji, elektrickych
a telekomunikacnich zafizeni,

e zamecCnictvi, nastrojafstvi a

e opravy ostatnich dopravnich prostfedki a pracovnich stroja.

Organizaci vedou tfi jednatelé. Spolecnost disponuje zakladnim kapitalem ve vysi
250 mil. K¢ a jedinym spole¢nikem je matetska spolecnost MD ELEKTRONIK GmbH.
(Vetejny rejstiik a Sbirka listin, 2018)

Obr. €. 6 Logo spolec¢nosti

ELEKTRONIK

Zdroj: interni materialy, 2018

Hlavni vyrobni zavod se nachazi v Ceské republice v jiz zminéném ChotéSové. Dalsi
pobocka, logistické centrum s pfijmem materialu, skladem finalnich vyrobki a expedici,
funguje od roku 2013 v Plzni na Borech. Prozatim posledni rozsifeni vyrobnich prostor
prob&hlo na podzim roku 2017, kdy spole¢nost oteviela svij druhy zavod v Plzni na
Lochoting. Jak je patrné z obrazku &. 7, celosvétové tvoii skupinu MD zavody v Ciné
(Peking), Americe (Jamestown) a Mexiku (Leon). VSechny uvedené dcefiné spole¢nosti
spadaji pod centrdlu v némeckém Waldkraiburgu, kde sidli matefskd& MD
ELEKTRONIK GmbH. (MD ELEKTRONIK, 2018b)
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Obr. €. 7 Organizacni struktura skupiny MD

L Némecko

MD (Beijing)

MD ELEKTRONIK

MD ELEKTRONIK
spol. s r.o.

Ceska republika

MD ELECTRONICS

ELECTRONICS !
Co., Ltd. Corporation

de Mexico S.
deR.L.de C.V.

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2018

Pro skupinu MD pracuje po celém svété 4 600 zaméstnancl, z ¢ehoz v Ceskych

pobotkéch MD ELEKTRONIK je zaméstnéno 3 300 lidi. (MD ELEKTRONIK, 2018c)

Spole¢nost byla v roce 2017 zafazena v ramci zebticku CZECH TOP 100 Stability
Award mezi 100 nejstabilngjich firem v Ceské republice. Vysledky prameni
z metodiky ratingového modelu poradenské spolecnosti Bisnode, ktery méfi stabilitu
jednotlivych spolecnosti. Nezavisly model reflektuje aktudlni situaci firem vcetné
ekonomického pohledu a predikuje pravdépodobnost upadku v nasledujicich dvanacti

mesicich. (Kavkova, 2017)

2.2 Historie skupiny MD

Historie spole¢nosti saha az do roku 1974, kdy byla v Némecku zalozena spole¢nost
G. Merx Elektrotechnik, pozdéji Merx, Diem und Co. GmbH. Vyrabéla produkty pro
hudebni primysl — zesilovace, mixazni pulty, pro koncern HEIDENHAIN osazovala
desticky a montovala kabelové svazky. Od roku 1989 spadé pod vyse uvedeny koncern
a méni nazev na MD ELEKTRONIK GmbH. Do Ceské republiky vstoupila 27. ledna
1993 a 0 rok pozdéji zacala vyrabét prvni aplikace pro automobilovy primysl. V roce
1997 byla cela spolecnost certifikovana podle normy DIN/EN ISO 9001. Vlastni
firemni zkuSebni laboratof oteviela spolec¢nost v roce 2000 a od roku 2002 je MD
ELEKTRONIK certifikovan podle normy ISO/TS 16949. Dalsi certifikat vlastni
spolecnost od roku 2005 v oblasti ochrany zivotniho prosttedi, a to ISO 14001. V tomto

roce také zahdjily vyrobu dal§i dcefiné spolegnosti, a sice po fadé v Cin& (2005) a USA
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(2009). V roce 2011 se spolecnost zamétila na automobilové aplikace a v dubnu téhoz

roku sjednotila nazvy obchodnich firem. V roce 2016 byla oteviena nova pobocka

v Mexiku a také nova vyrobni hala v Chotésové. (MD ELEKTRONIK, 2018d)

Obr. ¢. 8 Areal zavodu v ChotéSove

Zdroj: interni materialy, 2018

2.3 Vyrobkové portfolio

MD ELEKTRONIK vyrabi unikatni a personalizovana feSeni pfenosu dat ve vozidlech.
Ve vyrobnim sortimentu se konkrétné nachdzi vysokofrekven¢ni vodice, HSD (High
Speed Data) datové kabely, hybridni kabely, LVDS (Low-Voltage Differential
Signaling — technologie pfenosu dat) vodice, optické vodi¢e, multimedialni sestavy
a filtrovaci obvody. Vyroba se od roku 2016 déli do ¢tyi kategorii. Produkty sekce
COAX slouzi napiiklad k bezkontaktnimu otevirani patych dvefi v automobilech.
Oddéleni HSD vyrabi vysokorychlostni datové kabely pro pienos obrazu z parkovaci
kamery, signalu z parkovacich cidel 1 dat z fidici jednotky k projekci na ¢elni sklo vozu,
dale pak systémy ovladani zrcatek s funkci detekce mrtvého uhlu nebo propojeni LCD
monitord a prehravact ve vozidle. V produkci vyroby ELECTRONICS lze nalézt
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vodic¢e palubni sit¢, multimedidlni moduly, kabely a koncovky pro mobilni telefony
iPhone — AUX, Jack, USB a Lightning. Zajimavosti z této vyroby je ptiprava vzorkt
pro testovaci vozidla na veletrhy, prototypy a méfeni v laboratofich i zkuSebnich
jizdéach. Produkty vyrobniho useku SENSOR slouzi v elektronické parkovaci brzdé,
snimaci opotifebeni brzdovych desticek nebo snimaci otdcek. Tyto kabely dodava

spole¢nost do luxusnich osobnich automobilii a dodavkovych a uzitkovych vozi stredni

vvvvv

automobilkam do 170 modela aut. (MD ELEKTRONIK, 2018a) Ukazku vyrobniho

sortimentu obsahuje piiloha A.

2.4 Poslani

Poslani vymezuje Charvat (2006) jako divod, pro¢ podnik existuje na trhu. Doporucuje
se pojmout jej tak, aby motivovalo zaméstnance. Prostiednictvim rozpracovani poslani

(mise) do cila se vytvaii pocit spoluodpovédnosti a angazovanosti.

,Mise naseho podniku definuje pochopeni a zaméfeni naseho jednani pro vSechny nase

zamé&stnance — V Evropé, Asii a Severni Americe:

e MD je firmou stfedni velikosti. Jsme hrdi na naSe regionalni kofeny, a pfesto jsme
pfitomni v automobilovém odvétvi po celém svéEte.

e MD Vas stavi do popredi jako zédkaznika. Pfesvéd¢ime Vas inovativnimi feSenimi
a nas uspéch métime podle Vasi spokojenosti.

e MD dodéava vysoce kvalitni vyrobky celé fad¢ renomovanych vyrobcti automobilti.
Ptitom neustale stanovujeme méfitka pro know-how, inovaci a kvalitu.

e MD usiluje o vedouci pozici na trhu. Jsme si védomi s tim spojené odpovédnosti
a sazime na transparentnost, integritu, etiku a férové jednani.

e MD vnima motivované zaméstnance jako dilezity faktor Uspéchu v podnikéni.
Citime odpovédnost za jejich zdravi bezpecnost, spokojenost a podporujeme jejich
profesni rozvoj.

e MD si uvédomuje svoji odpovédnost a prosazuje dlouhodobé strategie. Tak chceme

vytvaret stabilni a trvaly zaklad nasi spole¢nosti.” (MD ELEKTRONIK, 2018d)
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2.5 Cile spole¢nosti

Spolecnost se podfizuje matetské spoleCnosti v Némecku. Ta ma vytyCeny strategické
cile, které jsou pravidelné aktualizovany a ze kterych vychazeji strategické i kratkodobé

cile ceské pobocky.

2.5.1 Strategické cile
,»NaSe uspésna strategie:

Nov¢ technologie, vyrobni postupy, zafizeni a nastroje jsou nejdiive vypracovany, resp.
vyzkouSeny v némecké centrdle spolecnosti a poté realizovany a nasazeny

Vv zahrani¢nich zavodech. (MD ELEKTRONIK, 2018a)
Expanze

V soucasné dobé& spolecnost neni schopna dostate¢né uspokojovat poptavku po svych
produktech v Cing, b&hem péti let tedy planuje vystavbu dalsiho zdvodu v této oblasti.
Nové spole¢nost planuje rozsitit vyrobu i do dalSich ¢asti Evropy. Divodem je zvySena
poptavka po jejich produktech.

Nové prostory

Strategickym cilem je v horizontu péti let postavit vlastni logistické centrum,
tzn. pfesunout jej z Plzné-Bor zpét do ChotéSova. Hala by slouZila k pfijmu materialu

od dodavateli a jeho skladovéani, vychystdvani materialu pro jednotlivé vyrobni

zakazky, skladovani findlnich vyrobki a expedici odbératelim.
Stabilni rist podniku

Mezi strategické cile podniku patii také udrzeni stabilniho ristu, ktery je pfedstavovan
sledovanim téchto ukazateli: trzby, zisk a vySe persondlnich nédkladt. Tento soubor cilt

prechézi v konkrétnich hodnotach v jednotlivé kratkodobé cile. (interni materidly, 2018)

2.5.2 Kratkodobé cile

Cile jsou intern¢ definovany v dokumentu Budget 2018 a spliuji pravidlo SMART. Pro
rok 2018 jsou rozdéleny do péti zakladnich oblasti, kterym se vénuji v dal$im textu.
U jednotlivych cilti uvadim jen obecné znéni bez konkrétnich pozadovanych hodnot,

protoze se pro kazdé obdobi méni a spolecnost pfesnd Cisla neuvetejituje. Zaroven pro
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jednotlivé cile definuji klicové ukazatele vykonnosti (KPI — Key Performance

Indicators).
Obrat a zisk

Spolecnosti kazdorocné roste vyse trzeb i zisku, coz planuje dodrzet i v roce 2018.

Splnéni zhodnoti némecka centrala zacatkem roku 2019.
e KPI: dosazeni stanovené vyse obratu a zisku
Materialové naklady

Druhy cil se tykd materidlovych vicenakladii, které chce spole¢nost vzhledem
K pomérné Castému vyzadani materialu nad ramec vyrobni zakazky i nadale snizovat.
Pfi¢in riistu materidlovych ndkladd je nékolik — nedodrzovéni vyrobniho postupu,

rozsypani ¢i nekvalifikovana pracovni sila.
e KPI: materidlové néklady / trzby za vlastni vyrobky
Personalni naklady

Tfetim cilem spolecnosti je nepiekrocit maximdlni stanoveny pomér persondlnich
nakladi vic¢i vykonu podniku v %. (interni materialy, 2018) K naplnéni tohoto cile
pomiuze politika spolecnosti zaméstnavat regionalni pracovni silu. Zdmérem spole¢nosti

je jednat dle svého motta ,, Think global, act local*“. (MD ELEKTRONIK, 2018a)
e KPI: personalni naklady / trZzby za vlastni vyrobky
Naklady na nekvalitu

Poslednim cilem je snizit naklady na nekvalitu (COPQ — Cost of Poor Quality)

prostfednictvim vyssi kvality predevSim vyrobnich a logistickych procest.

e KPI: certifika¢ni audit v roce 2018 a pocet zadkaznickych reklamaci v roce 2019

(interni materialy, 2018)

2.6 Vybrané finan¢ni ukazatele za obdobi 2012-2015

Zhodnoceni ekonomické situace podniku bude provedeno pomoci pomeérovych
ukazateld. Zaméfi se na oblast Cistého zisku, trzeb, ukazatele likvidity a rentability.
V dobé zpracovéavani této prace nebyly vyro¢ni zpravy zlet 2016 a 2017 vefejné

dostupné.
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2.6.1 Zisk a trzby

Pro blizsi predstavu o finan¢ni situaci ve spolecnosti uvadim hodnoty zisku a trzeb

Vv uplynulych ¢tyfech letech.

Obr. €. 9 Vyvoj Cistého zisku a trzeb spolecnosti
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Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiald, 2018

Trzby spole¢nosti MD ELEKTRONIK podle obrazku ¢. 9 ve sledovaném obdobi rostly,
mezi lety 2012 a2013 byl zaznamenan jejich nejveétsi nardst, a to zhruba
01,85 mld. K& Vroce 2015 dosahly historického maxima 5 530 132 tis. K¢. Jde

0 hlavni finan¢ni zdroj podniku.

Stejné jako vyvoj trzeb méla 1 hodnota Cisté¢ho zisku po zdanéni vzristajici tendenci,
a to predevsim mezi roky 2012 a 2013, kdy se vySe zisku téméf zdvojnasobila. V roce
2015 ¢inil zisk 125 329 tis. K¢.

2.6.2 Likvidita

Ukazatele likvidity vyjadiuji schopnost firmy dostat svym aktualné splatnym zavazkam.
Hodnoty se srovnavaji s doporucenymi hodnotami a s oborovym primérem. Za
doporucené se u bézné likvidity povazuji hodnoty v intervalu 1,5-2,5, pohotova se
udava vrozmezi 1-1,5 a okamzita likvidita se pohybuje mezi 0,2-0,5. Vysokou

likviditou podnik minimalizuje riziko neschopnosti splacet, nicmén¢ zaroven dochazi ke
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snizovani vykonnosti, nebot’ penize v hotovosti a na bézném u¢tu maji nulovou ¢i velmi

malou vynosnost. (Synek a kol., 2011)

Tab.&. 1  Vyvoj likvidity

Bézna likvidita 2,08 1,33 1,26 0,84
Pohotova likvidita 0,16 0,20 0,11 0,13
Okamzita likvidita 0,13 0,06 0,10 0,11

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materili, 2018

Z vyse uvedené tabulky ¢. 1 je patrné, ze podnik u vSech tii typa likvidit nedosahuje
obecné stanovenych doporucenych hodnot. Nejvice se jim blizi bézna likvidita, ktera
vroce 2012 jako jedind z hodnot spadala do doporuovaného intervalu. V dalSich
ukazatelich a letech ale stanovit zadny trend, hodnoty ve sledovaném obdobi kolisaji.
Pticinou je pomérné nizky objem finan¢nich prostiedki v hotovosti a na bankovnim
uctu.

Také z pohledu oborovych primért pro rok 2015 zde pro spoleénost existuje prostor ke
zlepSeni, nebot’ oborové hodnoty jsou jesté¢ vyS$i nez doporucené, a to konkrétné
u bézné likvidity 2,20, pohotové 1,80 a okamzité likvidity 0,83. (Cesky statisticky uiad,
2017)

2.6.3 Rentabilita

Ukazatele rentability vypovidaji o celkové efektivnosti ¢i vynosnosti riznych
proménnych. Vzdy jde o pomér ¢istého zisku po zdanéni (EAT — Earnings after Tax)
a ptislusné zakladny — aktiv (ROA — Return on Assets), vlastniho kapitalu (ROE —
Return on Equity) a trzeb (ROS — Return on Sales). (Ru¢kova, 2015)

Tab. ¢. 2 Vyvoj rentability (v %)

Rentabilita aktiv 2,92 5,19 5,06 4,91
Rentabilita

vlastniho kapitalu 3,66 7,26 1,07 7.91
Rentabilita trzeb 1,37 2,18 2,01 2,27

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiali, 2018
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Oborovy primér dosahuje v kategorii vyroba motorovych vozidel podle Klasifikace
CZ NACE v obdobi 2012-2015 nasledujicich hodnot:

Tab. ¢. 3 Vyvoj rentability — oborovy pramér (v %)

Rentabilita 2012 2013 2014 2015
Rentabilita aktiv 6,83 5,66 8,34 10,51
Rentabilita

vlastniho kapitalu 14,76 13,04 19,20 22,69
Rentabilita trzeb 4,01 3,46 4,77 5,81

Zdroj: vlastni zpracovani dle Ceského statistického tfadu, 2017; 2018

U vétsiny ukazateld hodnoty rentability s vyjimkou roku 2014 rostou, pfesto jsou vSak
ve vétsin¢ piipadii ukazatele pod timto minimem, nejvétsi odchylku lze pozorovat
U rentability vlastniho kapitilu. Je to ddno vysokym podilem vlastniho kapitalu, coz

vychazi z politiky firmy. (Cesky statisticky ufad, 2017)

2.7 Organizacni struktura

Spolecnost vedou tii jednatelé, z nichZ kazdy je pfimym nadfizenym nékolika utvard.
Z pohledu organigramu, ktery je obsazen v piiloze B, je k1. unoru 2018 MD
ELEKTRONIK rozdélen na Sest hlavnich oddéleni. Finance & Controlling tvofi
finan¢ni uctarna, controlling, oddéleni IT Services a IT Business. Do utvaru HR
& Administration spada personalni oddéleni, mzdova uctarna, oddéleni vzdélavani
arozvoje a sprava budov. Utvar Supply Chain Management zahruje zpracovavani
objednavek, nakup, ptijem materialu, sklady a expedici. Quality Management zahrnuje
rozvoj kvality dodavateld, testovaci laboratof, oddéleni EHS (Environment, Health
& Safety — Zivotni prostiedi, zdravi a bezpecnost), procesni kvalitu v§ech zmifiovanych
vyrobnich kategorii (COAX, HSD, ELC a SEN). Samotné vyrobni linie, planovani
a kontrola vyroby, vyroba provoznich prostfedkt a technologie tvoii Gtvar Operations.
Poslednim samostatnym utvarem je LEAN & Project Management. (interni materialy,
2018)

2.8 Lidské zdroje

Oblasti lidskych zdroji se v MD ELEKTRONIK zabyvaji oddéleni, které predstavi

nasledujici kapitoly. Formalni zajisténi zobrazuje organigram na obréazku ¢. 10.

44



2.8.1 Personalni oddéleni

O kmenové zaméstnance (zkratka MA — Mitarbeiter) se na personalnim oddéleni stara
Sest pracovnikli, agenturni zaméstnance (zkratka LA — Leiharbeiter) spravuji dva

pracovnici. Mezi hlavni tikoly personalniho odd¢€leni spada:

e vedeni a kontrola personalni agendy,

e cvidence zajemct o praci ve spolecnosti a jejich néabor,

e vedeni a aktualizace dochazkového systému,

e vedeni evidence doCasné pracovni neschopnosti,

e piiprava dokumentii pro uzavirani pracovnich smluv a dodatkt ke smlouvam,
e rozvazovani pracovnich pomérl, vystavovani potvrzeni o zamé&stnani,

e komunikace se zamé&stnanci spolecnosti a

e cvidence agenturnich pracovnik.

Druhym stfediskem je mzdova tctarna, jejichz pét pracovnikli mad mimo jiné na

starosti:

e mésicni zpracovani mezd,

e vedeni a aktualizace evidencnich listii diichodového pojisténi,

e evidence danovych prohlaseni,

e evidence a aktualizace pracovnikd pobirajicich dichod pro invaliditu
a zménénou pracovni schopnost vSech stupnd,

e provadéni rocniho zuctovani dani a

e hlaSeni zdravotnim pojiStovnam a spravam socialniho zabezpeceni o evidenci

zaméstnancl a vySi odvodu zdravotniho a socialniho pojisténi.

V oddéleni vzdélavani a rozvoje pracuje Sest zaméstnancu, piicemz dva planuji,
organizuji, zajist'uji a vyhodnocuji u¢innost Skoleni. Toto oddéleni detailné ptedstavuje
kapitola 3.1. Zbyli étyfi zaméstnanci vedou $kolici centrum, o némz se pojednava

kapitola 3.2.

Posledni oddéleni sprava budov zastituje uklid, vratné, udrzbu aredlu a naplni prace
zdejsiho stfedniho managementu je také administrace autobusové dopravy. VSechna
uvedena oddéleni fidi personalni feditel, kterému je pfimo nadiizen jeden z trojice

jednatelti.
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Obr. ¢. 10 Organigram personalniho oddé¢leni a mzdové Gctarny / spravy budov

HR and Payroll Department / General Factory Services

Personalni oddéleni a mzdova tétarna / Sprava budov

HR Payroll Education General
Department Department and Development Factory Services

Personalni Mzdova Vzdélavani g
S e : Sprava budov
oddéleni uctarna a rozvoj
MA 8 MA 6 MA 6 MA 53

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiali, 2018

2.8.2 Slozeni kmenovych zaméstnanci

MD ELEKTRONIK zaméstnaval podle internich materialti platnych ke 2. bfeznu 2018
celkem 2 485 kmenovych pracovnika.

Ve spolecnosti jsou vzhledem Kk povaze prace vice zastoupeny Zeny, a to ze 67 %.
Primarn¢ zde pracuji na pozici délnice v elektrotechnice. Vzhledem k faktu, ze ve
spole¢nosti pracuji zaméstnanci ve vékovych kategoriich od 18 do 69 let, 1ze fici, Ze zde
nedochazi k veékové diskriminaci. Nejpocetnéjsi je kategorie 25-34 let. Co se tyce
nejvyssiho dosazeného vzdélani, nejvice zaméstnancli ma stfedni odborné vzdélani

S vyuénim listem, nasleduje stfedni odborné vzdélani s maturitou a zakladni vzdélani.
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Kompletni piehled zobrazuje tabulka ¢. X:

Tab. ¢. 4 Struktura zaméstnanci podle vzdélani

Pocet

Vzdélani
zaméstnanci

zakladni 434
niz8i sttedni odborné 11
stiedni nebo stfedni odborné bez maturity i vyuéniho listu 26
sttedni odborné s vyucnim listem 1172
uplné stiedni vSeobecné 25
uplné stiedni odborné s maturitou (bez vyuceni) 674
uplné stiedni odborné s vyucenim i maturitou 40
vys$si odborné 16
bakaléiské 17
vysokoskolské 68
vysokoskolské doktorské 2

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiéli, 2018

2.8.3 Agenturni zaméstnanci

Vzhledem k aktualni nizké mife nezaméstnanosti, ktera podle krajské poboc¢ky Utadu
prace CR k 31. lednu 2018 &inila v okresu Plzefi-jih pouha 2,4 %, je spole¢nost nucena
zaméstnavat také pracovniky ze zahrani¢i. Zaméstnance ptredevSim na vyrobni pozice
zaji$t'uji napt. persondlni agentury Hofmann Personal, OSAUL agency, DAKOT, Dan¢
nebo Pellegrini. Tito pracovnici tvofili v roce 2017 maximalné 20% podil na celkovém
poctu zaméstnancti, coz ma nékolik divodi. NejvyraznéjSim je jiz zminéna mira
nezaméstnanosti, dale pak vysokd pracovni neschopnost a vyrazny ndrlst vyrobnich
zakazek. Nejlepsi zkuSenosti ma spole¢nost s pracovniky z UKrajiny, nicméné vzhledem
k dob¢ vyfizeni zadosti, ktera se diky vizové povinnosti mize protahnout az na nékolik

mésicli, jde o narocny proces. Ztohoto divodu jsou nejCastéji zaméstnavanymi
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pracovniky ob¢ané Bulharska a Rumunska. Diky podobnosti ¢estiny a ukrajinStiny Si

spolecnost slibuje minimalizaci jazykové bariéry. (interni materialy, 2018)

2.8.4 Klicovi zaméstnanci

Do oblasti automotive rychle vstupuji nové technologie a vyrobni zafizeni, s jejichz
obsluhou zaméstnanci zatim nemaji mnoho zkusenosti. Pro MD ELEKTRONIK jakozto
vyrobni spole¢nost jsou z hlediska stanovenych cilti pro dalsi obdobi klicové tti skupiny
zamé&stnancu:

e  mistfi,

e piedni délnice a

e sefizovaci.
Vedoucimi vyrobni linie a osobami zodpovédnymi za jeji chod jsou mistri. Maji pouze
ranni smény a jsou vedeni jako THP. Planuji vyrobu, pfipravuji reporty v SAP, vedou
a motivuji pfedni délnice, sefizovace a délniky jakozto své podfizené, predavaji jim
informace a rozhodnuti managementu. Mistry zastupuji prredni délnice, jejichz hlavnim
ukolem je rozdé€lovat praci délnikim a délnicim, kontrolovat terminti a vést vyrobni
dokumentaci ke kazdé zakazce. V piipadé zastupi spolecnost uplatituje piistup talent
managementu, nebot” maji pfedni délnice moznost kariérniho riistu a posunout se na

pozici mistrovych.

Ve vyrobnich liniich jsou nezbytni rovnéZ serizovaci, kteti zejména provadéji mensi

I vétsi opravy na vyrobnich zafizenich. Konkrétné se jedna napft. o:

e sefizovani, udrzbu a obsluhu stfihacich, crimpovacich a lisovacich strojd,
automatt HSD, vstiikovacich lisq,

e vyménu kontaktd,

e udrzbu vstiikovacich forem,

e ultrazvukové svarovani a

e pfipravu vybrust.
Nasledujici kapitoly se budou zabyvat souasnym stavem vzd¢lavani. V souvislosti
S dosahovanim ur€enych strategickych cili bude pozornost specificky zaméfena na

jednu z identifikovanych kli¢ovych skupin, a to mistry.
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3 Soucasny stav vzdélavani

3.1 Oddéleni vzdélavani a rozvoje

Spolecnost do roku 2015 neméla specializované oddéleni zamétené na vzdélavani
zaméestnancll a tyto procesy byly fizeny pouze operativné na zakladé rozhodnuti
vedoucich jednotlivych utvard. Vzhledem k velikosti spolecnosti a potiebé tvorby
projektu koncepéniho vzdéldvaciho programu napii¢ organizaci vzniklo v roce 2015
oddéleni vzdélavani a rozvoje jako samostatny utvar. Formalné tvoii jednu ze Ctyr
soucasti personalniho oddéleni. Ve stejném roce fungovalo oddéleni vzdélavani
arozvoje samostatné v pouhych 37 % organizaci v Ceské republice. (Cesky statisticky
urad, 2018) Tento udaj svéd¢i o tom, ze si spoleCnost MD ELEKTRONIK svych

zaméstnancu vazi.

V cele oddéleni stoji vedouct, kterd zajiStuje zejména strategické Cinnosti, jeZ jsou na

obrazku ¢&. 11 rozdélené do n€kolika oblasti:

Obr. ¢. 11 Cinnosti oddéleni vzdélavani a rozvoje
Analyza Vzdélavaci Podbora virob
vzdélavacich potieb a rozvojové potreby pora vyroby
eskompetenéni emonitoring kurzt eadaptacni plan pro evybér zaméstnanci
matice enominace nové zaméstnance do vyroby
etalent eplanovani emanual pro nové etivodni zaskolovaci
n_1danatf.;f<_al?1ent erozpotet zaméstnance proces
I(<II |’ t?onv I’clhacszic erevize platnosti -pra’ktlck\'/ s[ovnlcek -zaskolovva'u plany
- yer E’ ZIC, ee-learning s vyrobnimi eadaptaéni proces
nastupnictvi, . A term|ny nov?ch
systematicky rozvoj ) T LT evideo navodky zaméstnancii
s ohledem efakturace . .
na strategii) «hod i evizualizace
el [ nejéastéjsich chyb
efektivity
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Hodnoceni Spoluprace

zaméstnancu se Skolami THpSystey
ekompetencni «Z&U v Plzni ekontrola operaci eredakeni ¢innost
matice eTechnicka v SAP (publikace PLAV!
*zpétna vazba univerzita Liberec edochazkovy systém a SKOC!, firemni
ehodnotici *SOU (sprava prezenénich ¢asopis MD Times)
pohovory Domatlice/Stod listin) esprava nastének
*SOU
elektrotechnické
Plzen

eveletrhy, DOD
etrainee programy

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiala, 2018

Co se tyCe spoluprace se Skolami, spolecnost dlouhodobé spolupracuje s nékolika
sttednimi i vysokymi $kolami. Jako piiklad lze uvést partnerské Stfedni odborné ucilisté
DomaZzlice, Skolu Stod, jejiz studenti oboru Elektromechanik maji moZnost vyuZit
zajimavy stipendijni program a odborné praxe. Do budoucna si navic studenti mohou
zajistit pracovni pozici v oboru. Spolecnost si tak zajistuje budouci zaméstnance jiz
v dob¢ jejich studia a zaméfuje se na své klicové skupiny — u studentd stfednich Skol na

sefizovace, u studentil vysokych kol na technology zpracovani plastii.

V celonarodnim srovnani se Skolami v roce 2015 spolupracovalo 33 % primyslovych
firem, a to z divodu moznosti ziskani kvalifikovanych pracovnikl. Nejcastéji
zastoupenym typem byly stfedni a vys$i odborné Skoly (spolupracovalo s nimi 23 %
firem), s vysokymi $kolami spolupracovalo 13 % spole¢nosti. Cerstvého absolventa
skoly pfijalo 26 % spole¢nosti. (Cesky statisticky ufad, 2018) Vzhledem k vyse uvedené

spolupraci zaméstnava organizace absolventy kazdym rokem.

Dalsim c¢lenem oddéleni je specialistka vzdélavani a rozvoje, ktera vedouci oddéleni
zastupuje v piipadé nepiitomnosti. Cinnosti zajistuje na operativni trovni. Do naplné

préce specialistky vzdélavani a rozvoje se fadi:

e administrace zaznamu Skoleni,

e sledovani dodrZeni stanoveného budgetu,

e zodpovédnost za Management Trainee Program,
e spoluprace se vzdélavacimi institucemi,

e 7ajisténi studentskych praxi,
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e HR marketing, podpora pfi zajisStovani naborovych kampani a

e interni komunikace. (interni materialy, 2018)

3.2  Skolici centrum

Skolici ~ centrum  formalné  zajistuje  oddéleni  vzdélavani a  rozvoje.
V MD ELEKTRONIK funguje od cervna 2015 a slouzi k zaSkoleni novych
zaméstnancl. Od doby zalozeni se uspéSné zaradilo do standardniho nastupniho procesu
spolecnosti. Mezi hlavni tkoly centra patii organizace vstupnich testii novych uchazect
spojena s kratkym predstavenim spolecnosti jakozto zaméstnavatele i vyrobce. Pro
uspésné uchazeCe pak zajiSt'uje prvotni nastupni Skoleni, které bylo do roku 2015

strukturovano jako dvoudenni — rozdélené na teoretickou a praktickou ¢ést.

K dispozici jsou dvé Skolici mistnosti pro nébor, zasedaci mistnost pro potieby interniho
vzdelavani s kapacitou 20 mist a PC ucebna vybavena rovnéz 20 pocitaci. Nejvetsi
pridanou hodnotou téchto prostor je cviénd vyrobni hala, kterd je vybavena tfemi
vyrobnimi linkami. Ty jsou svym zaméfenim pfizpisobeny konkrétnim vyrobnim
provoziim oddéleni COAX, HSD a projektu AXK jako soucasti oddéleni SEN a je
velmi dobfe mozné simulovat redlné podminky provozu jak z pohledu vybranych
vyrobnich ¢innosti, tak z pohledu souvisejici vyrobni dokumentace. V ramci vyrobni

praxe je piipraveno 17 pracovist.

Pfedavani informaci, procesii a zasad zajiStuji referentky Skoliciho centra a jako
vyrobnich ¢innosti Skolicitho centra zde vystupuje zaméstnanec s dlouholetou praxi

vyrobniho mistra u MD ELEKTRONIK.

Skolici centrum je pfinosem nejen pro nové zameéstnance, ale rovnéz také pro stavajici
zamé&stnance. Pro né je k dispozici prostor pro interni Skoleni i pocitacova ucebna.
Kvality Skoliciho centra a jeho pracovnikil velmi pozitivné hodnoti jak novécci, tak

zékaznické audity.

S ohledem na vyse zminované agenturni zaméstnavani ptipravilo oddéleni vzdelavani
arozvoje ve spolupraci s pracovniky Skoliciho centra vstupni brozuru v nékolika
jazykovych mutacich, diky niZ jsou zaméstnanci schopni 1épe piekondvat jazykovou
bariéru. Od pracovnich agentur navic vyzaduje pfitomnost koordinatora na kazdé
sméné. Oddéleni Rizeni kvality pfipravuje k jednotlivym vyrobnim operacim video
navodky a fotodokumentaci.
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3.3 Proces vzdélavani

V MD ELEKTRONIK je vzdé€lavani soucasti firemni kultury a nastaveno tak, aby
pomohlo naplnit strategické cile spolecnosti. Ve spolecnosti je realizovano systematické
vzdélavani, které zahrnuje nésledujici faze. Vyznamnou roli v procesu hraje oddéleni

vzdélavani a rozvoje spolu se Skolicim centrem.

3.3.1 Identifikace potieb

Vzdé€lavaci potieby jsou Vprvni fazi identifikovany nadiizenym na zakladé
dotaznikového Setfeni a kompetencni matice, kterd zobrazuje rozdil mezi oficidlné
pozadovanou urovni danych hard skills znalosti a dovednosti a aktudlni urovné

U kazdého jednotlivého zaméstnance.

Na zacatku kazdé vzdélavaci akce vypliuje nadiizeny tzv. nominaci, ktera odpovida
fazi identifikace potfeb a definice cili vzdélavani. Slouzi ke stanoveni ocekavani
nadfizeného z absolvovani vzdélavaciho programu. Ve formé Sablony s formuléfovymi
poli nominaci elektronickou postou rozesila specialistka vzdelavani a rozvoje. Pro
nékteré vedouci pracovniky miiZze byt obtizné stanovit cile podle pravidla SMART,
proto je tento formulaf sestaven tak, aby pravidlo pomohl splnit. Formuldf nominace
piiblizuje ptiloha C.

Nadtizeny pfed objednanim kurzu vypliuje datum nominace, pod nimz se nachazi
nejpodstatné;si ¢ast formulare. Podle dilezitosti jsou zde uvedeny tfi konkrétni efekty,
které by mél kurz ptinést. Vedouci pracovnik poté voli hodnotu trovné znalosti priority
1 ke dni nominace a hodnotu o¢ekavaného zvySeni znalosti po tfech mésicich. Pouziva
k tomu Skalu od 1 do 10, kde nejnizsi Groven 1 znaéi, Ze je zamé&stnanec aktualné bez
znalosti, nejvyssi trovenn 10 znamend, Ze je zaméstnanec specialistou ve svém oboru

a odbornym garantem.

3.3.2 Planovani

Vyse uvedené dokumenty piedstavuji spolu se vzdélavacim planem a rozpocétem
jednotlivych oddéleni vstup do druhé etapy, a sice pldnovani konkrétni vzdélavaci
aktivity. V této fazi uzce spolupracuje odd¢leni vzdélavani a rozvoje s ostatnimi tvary,
kdy probiha analyza vzdélavacich potfeb pomoci tvodnich workshopt, rozboru

internich dokumentii (popis pracovniho mista) a rozhovord. Zaméstnanci jsou tak
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zapojeni do rozhodovani o vzdélavacich akcich a maji moznost ji ovlivnit. V ndrodnim
Setfeni maji pracovnici tuto moznost pouze v 6 % organizaci. (Cesky statisticky ufad,
2018) Dochazi také ke specifikaci pozadavku a cild vzdélavaciho programu,
rozhodovani mezi interni a externi formou, zvoleni vhodnych technik av piipadé

externi formy také poskytovatele.

3.3.3 Realizace

Treti fazi procesu vzdélavani predstavuje realizace. Z metod vzdélavani na pracovisti se
mezi vyuzivané fadi:

e instruktdz vykonu,

e rotace prace,

e asistovania

e koucovani.

Instruktaz vykonu probihd zejména pii tvodnim bloku Skoleni ve Skolicim centru, které
zameéstnance pfipravuje na vykonavani celé fady vyrobnich operaci. Instruktdz probiha
také v samotnych vyrobnich liniich pfi do€asném ptesunuti na jiné pracovisté z ditvodu
objemu zakazek. Zejména na vyrobnich pozicich se Casto vyuziva také rotace prace.
Souvisi s jiz vyse uvedenou zakazkovou ndplni. U ucastnikli trainee programi, které
aktualné probihaji v oddélenich HR a kvality, se vyuziva asistovani. Metoda koucovani
se prozatim vyuZziva pouze ve vyrobnich pozicich pti zaucovani servisnich technikii. Na

obvyklé manaZerské tirovni neni praktikovéana.

Mezi pouzivané metody vzdeélavani mimo pracovisté patii:
e prednasky,
e workshopy a

e e-learning.

Prednasky 1 workshopy jsou realizovany vzdy podle aktualni potieby zejména pro ucely
odborného vzdelavani. Metodu e-learningu spolecnost vyuziva pii Skoleni fidicu

referentskych vozidel, planuje ji vSak rozsifit i do dalSich oblasti.
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Vzdélavaci a rozvojové aktivity se ve spolecnosti obecné déli do n¢kolika kategorii:
Orientacni a adaptacni program pro nové zaméstnance

Proces pocatecni integrace nového zaméstnance trva dva pracovni dny. V orientaci

pomahaji novackim referentky Skoliciho centra, které detailné predstavi kapitola 3.2.

Béhem prvniho dne je novy zaméstnanec kromé administrativnich nalezitosti spojenych
S nastupem seznamen se zakladnimi informacemi o organizaci, principy 5S a LEAN,
které zajist'uji referentky Skoliciho centra. Oblasti pravidel bezpec¢nosti a ochrané zdravi
pfi praci (BOZP), pozarni ochrany (PO) a nakladdnim s odpady zastituje oddéleni EHS.
Zaméstnanci obdrzi vstupni brozuru, kterd ma za tkol usnadnit integraci do chodu
spolecnosti. Je-li novackem cizinec, dostane i prakticky slovnicek se zakladnimi

vyrobnimi terminy. Vysttizek slovnicku obsahuje ptiloha F.

Druhy den je vénovana pozornost zejména zavedenym standardim a postuplim pii
orientaci ve vyrobni dokumentaci. VétSina probiranych postupl je v ten samy den
aplikovana v praktickém pojeti pfi zaSkoleni do vyrobnich ¢innosti na pracovistich
zkuSebni linie. Nové€ nastupujici je pfifazen na zkuSebni vyrobni linii dle pldnovaného
pracovniho zafazeni. V prostiedi vyroby je zaméstnanec v obdobi adaptacniho procesu
i nadale pod dohledem odpovédnych osob. Cilem je maximalné podpofit integraci do

realného vyrobniho procesu.

Po sérii uvodnich Skoleni je ve vyrobé k dispozici pfedni délnice, pod jejimZz

pravidelnym dohledem se pracovnik zaucuje.
Zakonna Skoleni

Podle narodniho Setieni CVTS 5, jehoz vysledky prezentoval Cesky statisticky tiad
(2018), se vroce 2015 konala zakonna skoleni v 87 % organizaci. S timto zjisténim
koresponduje i praxe ve spolecnosti MD ELEKTRONIK. Spolecnost pravidelné
organizuje  Skoleni fidici  referentskych  vozidel, které probiha formou
e-learningového kurzu, dale pak Skoleni jefdbniktli, vazacl a tidi¢t vysokozdviznych
vozikd. Pro vybrané zaméstnance spolecnost zajiStuje také Skoleni preventivnich
pozarnich hlidek, zékladl prvni pomoci a piipravy na zkousky odborné zplsobilosti
Vv elektrotechnice dle § 5, 6 a 7 Vyhlasky 50/1978 Sb. V oblasti zdkonnych Skoleni

organizace dlouhodobé spolupracuje s ovéfenymi dodavateli.
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Odborna Skoleni

Specialni  Skoleni absolvuji pracovnici podle specifickych potfeb vyrobnich
i podpturnych oddéleni (logistika, personalni odd€leni, mzdova a finan¢ni Gctarna aj.),
coz je v souladu s tvrzenim, Ze s velikosti korporace roste pravdépodobnost poskytovani

povinnych i nepovinnych vzdélavacich aktivit. (Cesky statisticky ufad, 2018)

Soft skills

Pro stabilizaci fluktuace kmenovych i1 agenturnich pracovniki realizovalo oddé€leni
vzdélavani a rozvoje program adaptace, ktery absolvovali vSichni vyrobni mistii
a predni dé€lnice. Dalsi Skoleni zaméfena na vedeni, komunikaci a zejména nefinancni

motivaci pracovniki budou nésledovat v internim provedeni.
Jazykové kurzy

Technickohospodaiskym pracovnikiim, kteti ke své praci vyuzivaji cizi jazyky,

organizuje spolec¢nost kurzy anglického a/nebo némeckého jazyka v areédlu firmy.
Pocitacové kurzy
Organizace zajiSt'uje také Skoleni pocitacové gramotnosti, vyuzivani MS Excel a SAP.

Pti realizaci vzdé€lavaci akce spole¢nost nevyuziva zadné finanéni dotace ¢i granty,
nebot’ témto zpdsobim financovani neni 2z divodu administrativni néaro¢nosti
naklonéna. Potvrzuje se tak zjisténi Ceského statistického utadu (2018), Zze podporu
napt. z fondi Evropské unie vyuzilo vroce 2015 jen 7 % ceskych firem. Celkové
naklady na vzdélavani se v roce 2015 spolecnostem priimérné vysplhaly na ¢astku ptes
200 tis. K&, podil nakladii na jednoho zaméstnance &inil v praméru 3 134 K¢&. (Cesky
statisticky ufad, 2018) Brdkova (2017) uvadi, Ze ndklady se kazdym rokem zvySuji.
V roce 2017 dosahla primérna investovana ¢astka do vzdélavani 8 275 K¢. Uvedena

autorka také dopliiuje, Ze investice firem v Ceské republice jsou ve srovnani s Evropou

niz§i, odpovidaji ale irovni ekonomiky.

3.3.4 Vyhodnoceni

Po samotné realizaci programu je cely kolob¢h vzdélavani ukoncen vyhodnocenim akce.

Za timto ucelem vyuziva spolecnost dvé verze dotazniku:

e zpétna vazba nadrizeného a
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e 7zpétna vazba zaméstnance.

Zpétna vazba nadfizeného je pokracovanim formulafe nominace a nadfizeny ji vyplituje
tfi mésice po absolvovani vzdélavaciho kurzu. Spolu s datem hodnoceni oznaci uroven
znalosti, na niz se dle jeho nazoru podiizeny dostal. Vyuziva k tomu stejnou
desetistupniovou skalu jako v pfipadé nominace. Formuléafe zpétné vazby jsou obsahem
piilohy D a E. Ve zpétné vazbé zaméstnance hodnoti absolvent vzdé€lavaci kurz

Z hlediska ptinosi pro praxi.

V roce 2015 hodnotilo vzdélavaci potfeby zaméstnanci 70 % firem, kazda pata pak
pravidelng. Zpétnou vazbu na Skoleni provadelo pouhych 42 % spolecnosti, nejcastéji
ve formé zji§tovani spokojenosti ticastnikii. (Cesky statisticky ufad, 2018) Souéasti této

skupiny je i MD ELEKTRONIK.

Diky podobnému obsahu zpétnych vazeb pro ucastnika a nadfizené¢ho lze snadno
porovnat vzajemnd oc¢ekavani a Groven znalosti pted a po absolvovani kurzu. Formuléie
nominace a zpétnych vazeb jsou dilezitou soucasti pro aktudln€é zavadéné roc¢ni

hodnotici pohovory, které provadi pfimy nadfizeny.
Shrnuti

Oddéleni vzdélavani a rozvoje funguje samostatné ve spolecnosti od roku 2015.
Organizuje interni a zajiStuje externi vzdélavaci akce, pfikladem jsou manazerské
akademie jako hlavni vystupy dotaznikové Setieni realizovaného v roce 2016. Oblast
vzdélavani a rozvoje v MD ELEKTRONIK lze shrnout jako systematicky provadénou,
nebot’ vychdzi ze schématu podnikového vzdélavani. Proces je nastaven tak, ze
podporuje dosazeni strategickych cili. Vysledky narodniho Setteni CVTS 5 uvedené

skute€nosti jen potvrzuji.

Vytvofeni samostatného oddéleni lze vzhledem kvelkému pocétu zaméstnanci
I uvedenému narodnimu Setfeni hodnotit jako krok spravnym smérem. Za dobu jeho
existence vzniklo a naplno se vyuziva Skolici centrum, které je jiz neoddélitelnou
soucasti pii naboru novych zaméstnanct. Jeho ukolem je predstavit spolenost jako

zamestnavatele a zaSkolit novacky podle konkrétnich potieb vyrobni linie.

Na zéklad¢ analyzy internich materidlii 1ze fici, Ze vzdélavani ve spolecnosti MD
ELEKTRONIK z velké ¢asti kopiruje trendy z dosud posledniho republikového Setfent.
Organizace poskytuje povinné i nepovinné kurzy. Velkou ptednosti je propracovany
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systém hodnoceni a zpétnych vazeb na vzdélavaci aktivity. Pozitivnim zjiSténim je také
to, ze spole¢nost patii mezi mensinu firem v Ceské republice, v niz maji zaméstnanci
moznost ovlivnit obsah vzd€lavaci akce. Za prostor ke zlepsSeni lze naopak povazovat
fakt, ze spole¢nost nevyuziva dostupné dotacni programy ani podporu z fondt Evropské
unie. Spole¢nost kazdorocné zaméstndva Cerstvé absolventy stiednich i vysokych skol,
s nimiz dlouhodobé¢ spolupracuje. Studentlim nabizi zejména trainee programy, které po

jejich ukonceni mohou pftejit v hlavni pracovni pomer.
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4  Systém vzdélavani kliCové skupiny

V nasledujici kapitole se prace zaméfuje na skupinu mistrt, jez byla vzhledem
k pfedmétu podnikani spolecnosti oznacena jako klicova. Vychazi pii tom z internich
materialt popisu funkce mistra, obecnych vzdélavacich plant a vysledkt dotaznikového
Setfend.

V MD ELEKTRONIK pracuje 30 mistrt, ktefi jakozto vedouci vyrobniho stiediska
operativné organizuji a fidi ¢innost podfizeného vyrobniho stfediska tak, aby byly
splnény zakézky, které ma stiedisko pfidélené. Piimym nadfizenym je vedouci
vyrobniho Useku, zastupuje a je zastupovan piedni d€lnici. V popisu funkce ma mistr

hlavni ukoly roztfidéné do nékolika oblasti:
Oblast Fizeni vyroby:

e 7ajiSténi vyroby stfediska v pozadovaném sortimentu, mnozstvi a kvalité
v souladu s platnou dokumentaci a organiza¢nimi predpisy,

e planovani vyroby s ohledem na pozadované terminy a kapacitu stfediska,

e prokazovani odbornych znalosti a dovednosti v oblasti vyroby kabelovych
propojek (znalost pozadovanych technickych parametrii jednotlivych vyrobkt
a vyrobnich procest véetné Casové narocnosti operaci) a

e provadéni inventur rozpracované vyroby.
Oblast technicka:

e rozhodovani o detailnim technickém provedeni operace na zadklad€ vyrobni
dokumentace,

e spoluprace pii navrhovani vyrobnich postupli a navodek u novych zakézek,
projektl a pii zlepSovani stavajicich postupd,

e zajisténi kvality produkce,

e ovéieni uplnosti, spravnosti a platnosti vyrobnich podkladi k zakazkam,

e sledovani kvality doddvanych materiali, provadéni jejich testli a rozhodovani
0 jejich pouziti,

e kvalifikované a hospodarné vyuzivani vyrobnich zafizeni strediska,

e ovéfovani spravného setizeni strojil, nastroju a pripravki a

e sledovani a kontrola produktivity prace.
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Oblast personalni:

e zaSkolovani zaméstnancii na jednotlivé vyrobni operace,
e identifikace potteb dalSiho Skoleni zaméstnancii a

e zajisténi pracovni kdzné, bezpecnosti prace a poradku.
Oblast ochrany Zivotniho prostiedi:

e zajisténi nakladani s chemickymi latkami a odpady podle pracovnich navodek

a internich smérnic.

Do vedlejsich tkola spadé schopnost efektivné komunikovat se zaméstnanci, planovat,
organizovat, fidit a kontrolovat ¢innost zaméstnancti vyrobniho stiediska. (interni

materialy, 2018)

Stejné jako u dalSich zaméstnancii probiha také vzdélavani kliCové skupiny mistrh

Vv systematickém cyklu, ktery je uveden v kapitole 3.3.

4.1 Identifikace potieb

Potieby vzdélavani mistrii v oblasti hard skills identifikuje vedouci haly jakozto jejich
pfimy nadfizeny. Pro tento el vyuZiva popis pracovniho mista mistra, na zakladé
kterého voli Skoleni, jichZ se zG€astni. Identifikace potfeb v oblasti soft skills probiha na
zaklad¢ vysledkd dotaznikového Setieni. Pro obé zminéné oblasti jsou v internim
dokumentu pro nominaci definovany konkrétni cile vzdélavaciho programu. Oproti
skute¢nostem, které¢ uvadi kapitola 3.3.1, spole¢nost pro identifikaci vzdélavacich
potfeb mistrii nevyuziva kompetencni matici.

Pro identifikaci potieb a mezery ve vzdélavani byly konkrétné vyuzity vysledky
dotaznikovych Setfeni, ktera prob&hla v letech 2015 a 2017. MD ELEKTRONIK je
podle procesni mapy organizuje kazdé dva roky a jejich cilem bylo identifikovat mezeru
ve vzdélani a zjistit, jaké faktory maji nejveétsi vliv na spokojenost a motivaci zdejSich
zam¢stnanc. Na navrhu, organizaci, vyhodnoceni 1 komunikaci vysledka

dotaznikovych Setfeni jsem spolupracoval s vedouci oddéleni vzdélavani a rozvoje.

4.1.1 Dotaznikové Setireni — ro¢nik 2015

Anonymniho Setfeni, které probéhlo napfi¢ celou spolecnosti, se zlcastnilo

832 respondentil (vétsinu tvofili délnici a délnice v elektrotechnice, kteti jsou podiizeni
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mistrtl) a odhalilo slabé stranky u vedoucich pracovnikl. Ze Setfeni vyplynuly mj.

nasledujici skutecnosti:

vvvvv

pfistup ptfimého nadfizeného,

e pfistup piimého nadfizen¢ho =zéaroven respondenti oznacili jako druhou
nejvyznamnéjsi oblast, v niz vidé€li nutnost brzkého zlepseni,

e s komunikaci s nadiizenym byli respondenti z dal§ich nabizenych moZnosti
(personalni oddéleni, spolupracovnici) nejméné spokojeni a

e mistfi jsou kompetentni, ale obecné podcenuji pochvalu a uznani jako nastroj

nefinanéni motivace.

Na zaklad¢ vysledkli z roku 2015 spolecnost pro mistry organizovala na jatfe 2016 dva
dvoudenni cykly Skoleni a manazerskych akademii, které byly zaméteny na rozvoj soft
skills (komunikacni a prezenta¢ni dovednosti, vedeni tymu, porad a asertivni chovani).

Mistti poskytli na oba absolvované modely velmi pozitivni zpétnou vazbu.

4.1.2 Dotaznikové Setieni — roénik 2017

Mezi dvéma dotaznikovymi Setfenimi mistfi absolvovali jak dal$i kurzy na zlepSeni
komunikace s podiizenymi, vedeni porad aj., tak dal$i odborna Skoleni tykajici se
vyroby. Spolecnost na konci roku 2017 zopakovala Setfeni s totoznym, vySe uvedenym
cilem. V porovnani s rokem 2015 v8ak dotaznik vyplnilo vyrazné méné respondentt,
konkrétné¢ 183. PfiCinu lze hledat v obméné personalu i v dotazniku uvedenych
domnénkéch, ze ,,jeden nazor nic nezméni*“. Pomérové zastoupeni profesi ale zlstalo
zachovano. 1 tentokrat se tedy Setfeni zucastnili nejcastéji d€lnici a dé€lnice

v elektrotechnice.

Nize uvedena tabulka €. 5 porovnava vybrané vysledky z uplynulych dvou Setfeni
Vv oblastech, které se soustfedily na soft skills nadfizenych, a jsou tak relevantni pro
jejich dalsi vzdélavani. Hodnoceni odpovidd aritmetickému priméru, pfiCemz
respondenti hodnotili tGroven spokojenosti v kazdé oblasti v pétistupiiové Skale
(1 =nejvyssi mira spokojenosti asouhlasu; 5 = nejvyssi mira nespokojenosti
anesouhlasu). V oblasti zvySeni motivace a brzkého zlepSeni zobrazuje tabulka

dulezitost, jakou respondenti faktoru ptisoudili.
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Tab. €. 5 Srovnani vysledki dotaznikovych Setfeni z let 2015 a 2017

Oblast

Respondenti 832 183
Motivacni faktor:

Ptistup ptimého nadiizené¢ho 2,70 2.21
Mot}w’lcm faktor: 3,46 203
Uznani, pochvala

CV? by prvlrsp(,elo ke zvySeni motivace: 2 misto 2 misto
Ptistup ptimého nadtizeného

Komunikace s nadfizenym 2,60 2,12
Porady.v l‘fllfl(!lrodde-lenl jako 2.88 237
komunikac¢ni nastroj

Miij na’drlzeflyvje kompetentni 241 2.02
a na svem miste.

Miij nadfizeny mne

dovede pochvalit, motivovat. 3,22 2,62
Mu! n.adrlfe.:ny sprav?dlrlve 2.87 2.39
ocefiuje miij pracovni vykon.

Miij nadFizeny je nestranny. - 2,34
Oblast brzkého zlepSeni: 2 misto 3 misto
Ptistup ptimého nadtizeného ' '

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialt, 2018

Ve vsech sledovanych oblastech sice doSlo oproti roku 2015 ke zlepseni (vyrok
0 nestrannosti nadfizeného byl zafazen nove), nicméné zde stale existuje prostor pro
zlepSeni. Nejvice patrnd mezera ve vzdélavani je v oblasti soft skills pfimych
nadtizenych, kteii dle dopliujicich otazek v Setfeni nekomunikuji se svymi podfizenymi
dostate¢né, neposkytuji jim zpétnou vazbu a nefinancni zptisoby motivace vyuzivaji jen

ziidka.

Ve fazi identifikace potfeb bylo zjisténo, ze nastroje pro jejich zjisténi jsou u klicové
skupiny pouzity vhodné, pro kazdou z oblasti (soft a hard skills) je vSak k dispozici

pouze jeden, coz pro spolecnost piedstavuje piilezitost ke zlepSeni.
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4.2 Planovani

Vzdélavaci aktivity jsou v soucasnosti planovany pouze V obecné roving. Obecné
vzdélavaci plany sestavuji vedouci hal na zéklad¢é skoleni absolvovanych v uplynulém
roce a aktualnich pozadavkl na nasledujici rok. Plany poté zasilaji zaméstnancim
oddéleni vzdélavani a rozvoje, kteti ptisluSné aktivity zajiStuji, objedndvaji a také
sleduji rozpocet ptidéleny jednotlivym oddélenim. Pozitivnim zjiSténim je, ze mistii
maji moznost ovlivnit obsah vzd€lavaci akce a uzptisobit si ji tak podle vlastnich

specifickych potieb.

4.3 Realizace

V uplynulych dvou letech byly pro mistry na zékladé vzdélavacich plant a vysledki

vyse uvedenych dotaznikovych Setfeni realizovany soft skills kurzy zamétené napt. na:

e komunikaci s podiizenymi (pfedni délnice a d€lnici v elektrotechnice),
e vedeni porad,
e prezentovani a

e asertivni chovani.

Co se ty¢e odbornych $koleni tykajicich se vyroby, mistii absolvovali napf. seminaie

na:

e metodu LEAN,

e metodu Six sigma,

e pneumatiku,

e planovani a fizeni vyroby v SAP a

e ruzné technologické seminare.

Mistii pravidelné¢ absolvuji také jazykové a pocitacové kurzy (MS Excel).
Samoziejmosti jsou pak zakonnd Skoleni fidicd referentskych vozidel, jerabnikd,
vazacl, fidict vysokozdviznych vozikd a Vyhlasky 50/1978 Sb. pro vybrané mistry,

kteti je k vykonu své prace potiebuji.

Z metod vzd€lavani na pracovisti jsou pro mistry Vv souladu s podkapitolou 3.3.3
vyuzivany zejména instruktaz vykonu a v omezené mite také koucovani. Naopak mezi
metody vyuzivané pro vzdélavani mimo pracovisté se fadi zejména workshopy a pro
ridice referentskych vozidel také e-learning.
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Doporucenim pro oblast realizace je rozsifit metodu individudlniho koucovani i do

oblasti liniového managementu.

4.4  Vyhodnoceni

Proces je ukonc¢en vyhodnocenim vzdé¢lavaciho programu na zékladé zpétnych vazeb
mistra a vedouciho haly. Zpétna vazba ma vliv na ptipadnou opakovanou volbu kurzu
pro dals$i mistry do budoucna a také na ro¢ni hodnotici pohovory, které spolecnost

specificky u skupiny mistrit zavadi v roce 2018.

Zhodnoceni systému vzdélavani kliGové skupiny

Vzdélavaci proces mistri je provadén systematicky. Ve fazi identifikace potieby jsou
vyuzivany interni dokumenty nominace, specificky pro mistry vSak chybi vétsi pocet
nastroji pro zjisténi jejich potieb. Mistii prochéazeji vSemi potiebnymi Skolenimi,
nicméné jejich vzdélavaci plany jsou nastaveny pouze v obecné roviné a vychazeji
zejména z témat Skoleni absolvovanych v minulosti, coz bylo vedouci oddé€leni
vzdélavani a rozvoje oznaceno jako nevyhovujici. V zavére¢né fazi vyhodnoceni jsou
vyuzivany interni dokumenty zpétnych vazeb. Na uvedené skuteCnosti reaguje

nasledujici navrhova kapitola.
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5  Nastroje a opatreni

V nasledujici casti prace reaguje na zjiSténi z predchozich dotaznikovych Setfent,
analyzy internich materidli, obecnych vzdélavacich planti a zohlediuje také popisy
funkce mistrd. Za uc¢elem naplnéni strategickych cilt spole¢nosti jsou Vv této kapitole
navrzeny Ctyfi nastroje, které pomohou identifikovat mezeru ve vzdélani a piispéji

k nastaveni vzdélavani pro kli¢ovou skupinu mistri.

5.1 Vzdélavaci a rozvojova mapa

Na zaklad¢ popisu funkce mistra, vysledkt dotaznikového Setieni a identifikace mezery
ve vzdélavani byla vytvofena vzdélavaci a rozvojova mapa pro soft skills i hard skills.

Predstavuje ji pyramida rozdélena do tfi tirovni, ktera je zobrazena na obrazku ¢. 12.

Obr. ¢. 12 Vzdélavaci a rozvojova mapa mistri

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiali, 2018

Prvni Groven znaci zdkladni standard, ktery bude zajiStovan zejména z internich zdroji.
Obsahuje obecna skoleni (napt. Skoleni BOZP a PO pro vedouci zaméstnance, prace se
systétmem Dochazka ¢i zdklady pracovniho prava) i specialni vyrobni Skoleni (LEAN

+ 5S + zlepsovaci navrhy). Jako skolitelé zde budou vystupovat referentky skoliciho
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centra, firemni pravnik, LEAN specialista, HR oddéleni, oddéleni vzdélavani a rozvoje

a oddéleni logistiky.

Ve druhé, rozsifené trovni, jsou planovana Skoleni na nefinancéni motivaci, zpé&tnou
vazbu, vedeni porad ¢i feSeni konfliktd. Zatfazena jsou také specifika mezinarodniho
managementu a komunikace s cizinci. Uroven bude zajiStovana internimi i externimi

Skoliteli.

Vrchol pyramidy predstavuje specializovany vzdélavaci proces pro vybrané mistry,
ktefi vyuzivaji technologii vstfikovacich lisi. Podrobnéji je seznami s technologiemi
vstiikovani, prohloubi znalosti o vlastnostech plasti a piiblizi vliv kvality formy na
vlastnosti vyrobkt. Dale je do této trovné ptipraveny koucing pfizpusobeny na miru.

Tyto aktivity budou zajiStovany externimi dodavateli.

5.2 Vzdélavaci plan

Na zakladé dotaznikového Setfeni, dohody s vedenim spolecnosti, piedchozich
absolvovanych $kolenich a detailniho rozpracovani vzdélavaci a rozvojové mapy vznikl
obecny vzdélavaci plan pro pozici mistra, ktery identifikuje zakladni pozadavky na soft
skills a hard skills. Cilem je zajistit jednotnou tGroven znalosti a dovednosti na této fidici
pozici.

Nize uvedena tabulka ¢. 6 predstavuje navrh vzdélavaciho planu pro pozici mistra na
18 mésict. S ohledem na to, Ze kazdy ze zaméstnancli vedenych na pozici mistra
dosahuje jiné urovné znalosti a dovednosti v zavislosti na nabytych zkusenostech, dobé
trvani pracovniho poméru u MD ELEKTRONIK a ptedchoziho pracovniho zatazeni, je
individualni vzdé€lavaci program pro pozici mistra zavisly na kompetencni matici

konkrétniho zaméstnance. Kompetenéni matici piedstavuje kapitola 5.4.

Tab. €. 6 Vzdélavaci plan mistra

Téma vzdélavani Zpisob provedeni Casova dotace

Skoleni BOZP a PO _ _
interné, odd. EHS 4 hodiny
pro vedouci pracovniky
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Systémové personalni prace

Systém Dochazka

Komunikace

Interkulturni management

Vedeni tymu

Zpétna vazba,

hodnoceni zaméstnancu

Asertivni chovani

Styly Fizeni, autorita

Nefinanéni motivace

Ziklady pracovniho prava

LEAN + 58 + zlepSovaci navrhy

SPC - statistika
— IATF 16949:2016

Logistika

interné€, odd. HR

interné, odd. HR

interné/externd

externé

intern¢, odd. Operations

externe

externé

externé

externé

interng, firemni pravnik

interné, LEAN specialista

+ Skolici centrum

externé

intern¢, odd. LOG

+ skolici centrum
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4 hodiny

2 hodiny

2 dny

4 hodiny

1 hodina

3x 4 hodiny
+ workshopy

2 dny

2 dny

6 hodin

4 hodiny

3 hodiny

8 hodin

2 hodiny



Microsoft Excel externé 2x 4 hodiny

Six sigma externé 3 dny

Plastikarska akademie externé 2+2 dny
Procesni mapa interné, odd. Operations 1 hodina
Prace s potencialnimi zaméstnanci interné, odd. HR 1 hodina

Kvalita — zakladni principy, ) .
intern¢, odd. QM 4 hodiny
priority a pozadavky

interné, odd. HR + )
Analyza vazeb v tymu mistra _ 1 hodina
Operations

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Ve vzdélavacim planu jsou obsaZena interni 1 externi Skoleni, pficemz u internich je

vzdy specifikovano oddéleni, které zajisti jeho realizaci.

Do tématu Systémové persondlni prdce spadaji systémy odméiovani, prémiovani,
identifikace kli¢ovych pozic, talentl a kariérni plany. Systém Dochdzka se zaméfuje na
vyhleddvani a zaznamenéavani Skoleni, spravu absenci a skillmatrixu ve stejnojmenném
programu. Téma Komunikace se bude sousttedit na systém piedavani informaci, zptsob
pfekonavani odporu k inovacim, typologii osobnosti, spolupraci a pravidla vedeni
diskusi. Cilem Interkulturniho managementu se zaméfenim na specifika Rumun,
BulharG a Ukrajincti bude porozumét nejcastéjSim pii¢indm nedorozuméni, kulturnim
odliSnostem a vést rozhovor v konfliktni situaci. V programu Vedeni tymu seznami
vedouci vyroby své podiizené s komunika¢ni matici a nastavi systém porad a setkani.
Zpétna vazba, hodnoceni zaméstnancu predstavi, jak podavat zpétnou vazbu, stanovi
zpusoby hodnoceni zaméstnancti, urceni kontrolnich bodii a vyhodnocovéni cili.

V planu jsou zatazeny workshopy pro vyuziti v praxi, jejichz cilem je trénink nastaveni
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a komunikace ocekavani ve vztahu k zaméstnanciim na konkrétnich ptikladech z praxe
mistrd. Asertivni chovani se zaméfi na feseni konflikti a vyporadani se s Kritikou. Blok
Styly Fizeni, autorita ptedstavi rizné styly fizeni spolu s jejich vyhodami a nevyhodami.
Statistické Skoleni SPC — IATF 16949:2016 pokryje témata statistické regulace procest,
zpusobilost procesu a zpusobilost strojii a vyhovi tak pfedpisu IATF 16949:2016, ktery
nahrazuje normu ISO/TS 16949:2009. Zakladnim procesim piedchazejicim
a navazujicim na vyrobni ¢innosti se bude vénovat téma Logistika. V planu je také
sjednoceni trovné znalosti tabulkového procesoru Microsoft Excel a $koleni metody
fizeni a neustalého zlepSovani Six sigma Vv rozsahu nejnizsi urovné yellow belt, jejimz
obsahem jsou zékladni dovednosti pro tymové feSeni problémi a popis jednotlivych fazi
procesu DMAIC — Define, Measure, Analyse, Improve a Control. Kurz Plastikdrska
akademie definuje specifika technologie vstiikovani a standardy pii zpracovani plastu.
Skoleni Procesni mapa popise orientaci v mapé a praci s procesy. Pisemnou i astni
zpétnou vazbou, rotaci a stipendijnimi programy se bude zabyvat téma Prdce
S potencidlnimi zaméstnanci — praktikanti, trainee. Poslednimi zafazenymi oblastmi
jsou Kvalita — zakladni principy, priority a pozadavky a Analyza vazeb v tymu mistra,

ktera se zaméfi na nastupnictvi, zastupovani, identifikaci talentd, fizeni kariéry a navrh

rozvoje kli¢ovych zaméstnancil na vyrobnich pozicich.

5.3 Kompeten¢ni matice

Kompetenéni matice je tabulka zaméfena na znalosti a dovednosti vazajici se
K pracovnimu zafazeni az na uroven konkrétniho zaméstnance. Ve spolecnosti byla
dosud zpracovana pouze pro sefizovace, ktefi také patii do jedné z klicovych skupin.
Vzhledem k aktualnim potiebam byla vytvoiena také pro mistry. V matici je zobrazena
aktualni Groven zaméstnance a ocekdvany stav, ktery zrcadli standard stanoveny
spole¢nosti. Diky ¢iselnému a barevnému oznaceni je mezera ve vzdélavani zietelna na

prvni pohled. Podle tabulky €. 7 existuji ¢ty trovné:

Tab. ¢. 7 Ptehled Grovni v kompetencni matici
0 (bila) bez znalosti
1 (zluta) Skoli se
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2 (oranzova) zaSkolen/ovlada
3 (zelend) opravnén zaSkolovat
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiali, 2018

V fadcich jsou vypsana osobni ¢isla a jména mistrli, ve sloupcich jsou pak uvedené
jednotlivé vyrobni kompetence oznacené nazvem, ktery byva v nékterych piipadech
doplnény ¢tyfmistnym internim kodem. Soucasti matice jsou soft i hard skills. Na zavér
tabulky je umistén souctovy radek, ktery dava okamzitou informaci o potiebném poctu

zameéstnanct, které je nutné doskolit na pozadovanou uroven.

Na zacatku roku 2018 existovala kompetencéni matice pouze pro sefizovace. Spole¢nost
ji planuje vytvoftit pro kazdou pozici a pro ucely diplomové prace byla zpracovana pro
mistry. Z dtivodu rozsahlosti matice a ochrany know-how spole¢nosti jsou na obrazcich
¢. 13 a 14 zarazeny pouze jeji vyfezy.

Obr. ¢. 13 Kompetenéni matice mistrli — ¢ast 1

Competence - Training matrix
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Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiali, 2018
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Obr. ¢. 14 Kompetenéni matice mistrii — ¢ast 2

Competence - Training matrix
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Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiala, 2018

4

S vyuzitim barevné a Ciselné $kaly je na prvni pohled patrné, u koho je nutna piiprava
a organizace vzdélavaciho programu pro danou znalost nebo dovednost. Casova

posloupnost realizace vzdélavani je dana prioritou, kterou urcuje vedouci vyroby.

Bila policka ve sloupci Aktudlné znaci, Zze mistr danou kompetenci nema, ve sloupci
Ocekdvany stav pak zna®i, Ze neni sledovana. Uroven 2 (zaskolen/ovladd) znadi
schopnost pracovnika samostatné ¢innost vykonavat ¢i aplikovat znalosti v praxi.
V ptipadech, kdy je poZzadovano po vedoucim pracovnikovi (mistrovi) pfimé pfendSeni
téchto soft/hard skills na podfizené pracovniky (napf. piedni délnice), je pozadovana

znalost urovné 3 (opravnén zaskolovat). Oznaceni aktudlni stavu na trovni 3 predchazi
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validace pfedem uréenou nezavislou osobou nebo oddélenim. Hodnotu ve sloupci

Ocekavany stav urcuje vedouci haly.
Kompeten¢ni matice ma nékolik vyhod:

e identifikuje mezeru ve vzdélavani, tzv. gap,
e umoznuje diverzifikovat riziko (zobrazuje zastupitelnost),
e ukazuje na klicové zaméstnance a

e jedna se o sofistikovany nastroj, ktery prispeje k pripravenosti klicovych skupin.

Kompetenéni matice se ve finan¢nim vyjadfeni odrézi v tzv. skill matrixu, coz je
odstupiiované mzdové ohodnoceni praveé na zékladé pracovnikovy kompetencni matice

a dalSich parametrii stanovenych internimi smérnicemi.

5.4 Dopliikové dotaznikové Setieni

Dalsim z navrhovanych nastroju, jak identifikovat mezeru V pfipravenosti kli¢ové
skupiny v oblasti soft skills, je dotaznikové Setfeni, které navazuje na zjisténi uvedena
v kapitole 4.2. Dotaznik poslouzi k validaci dovednosti obecného vzdélavaciho planu
a ovéfeni stupné kompetenci. Sifen bude v priib&hu dubna 2018 elektronickou formou.
Anonymni respondenti tentokrat ohodnoti své nadfizené konkrétné a jmenovité.
Zpétnou vazbu na vedouci zaméstnance poskytne celkem 400 podiizenych, pficemz

ptedni délnice ohodnoti 30 vyrobnich mistrd a ti ohodnoti 5 vedoucich hal.

Cilem Setfeni je identifikovat moZnosti rozvojovych aktivit u jednotlivych pracovniki
liniového managementu. Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni vznikne podklad pro
vytvofeni individualniho plan vzdélavani pro konkrétniho mistra, napf. navrzeni
individudlniho koucingu ¢i Skoleni zamétfeného na konkrétni dovednost, kterd mistrovi

chybi.

Ke zpracovani vysledkli bude ve spolupraci s externi spoleCnosti vyuzit ovéieny

webovy nastroj, ktery slouzi k méfeni nazorti a postojti zaméstnanci.
Dotaznik bude rozd€len do sedmi oblasti:

e planovani a rozhodovani,
e vedeni porad,
e motivace a hodnoceni,

e komunikace,
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e firemni kultura,

e myj nadfizeny a

e cile odd¢leni.
Kazda oblast obsahuje né&kolik tvrzeni, s nimiZ respondenti pomoci Skaly vyjadii svij
nazor. Z oblasti budou rovné€Z mit za kol vybrat ptedem uréeny pocet tezi, které
oddéleni vzdélavani a rozvoje a projektovym manazerem poradenské spolecnosti
pouzita sedmistupniova $kala od 1 do 7, kde hodnota 1 odpovida absolutnimu
nesouhlasu a hodnota 7 absolutnimu souhlasu. Na vybér je také polozka ,,Nemohu

hodnotit.*

Dale je v dotazniku zafazena uzaviena otazka na dobu, jakou je respondent ochotny
spolupracovat se svym aktualné¢ hodnocenym nadiizenym. Dotaznik je ukonéen trojici
otevienych otazek, ktera poskytne odpovédi na to, co by zaméstnanciim pomohlo,

kdyby jejich nadfizeny zménil a zacal ¢i prestal délat.

Setfeni je ve fazi designu vyzkumu. V dobé& zpracovavani této prace je jiz ukondené
pilotni Setfeni na vzorku tficeti respondentdi, na jehoZ zéklad¢ doSlo k tpraveé formulace

nékterych tvrzeni. Finalni skladba dotazniku vypada podle tabulky ¢. 8 takto:

Tab. ¢C. 8 Dotaznik

PLANOVANI A ROZHODOVANI | 3 nejdiilezitéj : Hodnoceni

Nadtizeny pribézné informuje sviij tym o dosazenych vysledcich

Nadfizeny pribézné vyhodnocuje plnéni plant a cila

Nadfizeny se umi adekvatné rozhodnout

Myslim si, Ze nadfizeny umi efektivné organizovat svij ¢as

Nadfizeny rozliSuje mezi dtlezitou a méné dilezitou ¢innosti

Nadtizeny umi organizovat svoji vlastni praci i praci ostatnich

Nadtizeny umi zadavat tkoly, jasné je popsat
a zadava je s predstithem

Nadtizeny poskytuje jasna rozhodnuti
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VEDENI PORAD | 2 nejdileZit&jsi Hodnoceni

Porady maji jasné definovany program a strukturu

Porada mé jasn¢ definované oéekavani
(co, kdo, do kdy, jak)

VSsichni ucastnici porady maji prostor se aktivné zapojit

Na porad¢ je vyhodnocovano plnéni tikoli z minulé porady

Nadtizeny pravidelné organizuje porady

MOTIVACE A HODNOCENI | 3 nejdiilezitéjsi Hodnoceni

Nadtizeny umi pochvalit

Nadfizeny zna silné a slabé stranky svych pracovnikii

Nadfizeny ma o své podfizené zajem a dava jim to najevo

Nadfizeny umi spravné podat kritiku a pomaha nalézt feSeni

Nadfizeny umi a pouziva zpétnou vazbu
jako zptsob rozvoje ¢i motivace
Vnimam podporu svého nadiizeného pti
pro m¢ dulezitych situacich

Nadfizeny mi vénuje sviij ¢as

Nadtizeny se mnou déla pravidelné hodnotici pohovory

Nadtizeny vede zaméstnance ke vzajemné spolupraci

KOMUNIKACE | 3 nejdulezitéjsi Hodnoceni \
Nadfizeny se zajima o nazor svych pracovnikil
¢i zpétnou vazbu

Nadfizeny umi pFijmout zpétnou vazbu od svych podiizenych

Nadfizeny pirimérené reaguje na aktualni situaci

Nadtizeny se mnou dostatecné komunikuje

Nadtizeny vytvari pracovni prostiedi umoziujici
piimou a otevienou komunikaci

Nadfizeny sdili informace

Nadfizeny ma dobré komunikaéni schopnosti
- umi preddvat informace srozumitelné
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FIREMNI KULTURA | 1 nejdiileZitéjsi Hodnoceni
Nadtizeny ve své praci respektuje hodnoty firemni kultury
(napft. dodrzovani politiky jakosti, prace v multikulturnim prostiedi...)

Nadftizeny je vyraznou osobnosti, vzbuzuje respekt a diivéru

Nadfizeny je loajalni vici MD ELEKTRONIK

Svého nadfizeného vnimam jako korektniho a spolehlivého

MUJ NADRIZENY | 5 nejdileZit&jSich Hodnoceni

...umi uvést sva rozhodnuti do praxe a navrhnout feSeni

...kontroluje plnéni cili a vysledky

...je ¢lovék na spravném misté

...pozitivn¢ povzbuzuje zaméstnance ke spolupraci

...se 0 m¢ zajima, citim jeho podporu

...usiluje o zvySeni kvality prace

...Je dobrym prikladem

...se zajima o miij osobni rozvoj

.. mne nechava se samostatné rozhodovat
pii plnéni zadanych tkold

...mi diivéiuje a dava mi to najevo

...dodrZuje dohody, které spolu u¢inime

...podava vysvétleni, je disledny a objektivni

CILE ODDELENI | 2 nejdilezitéjsi Hodnoceni
Nadfizeny stanovuje jasné kratkodobé a dlouhodobé cile
formou, ktera je pro mne srozumitelna

Nadrfizeny vi, jak stanovenych ciltit dosahnout
a stanovuje postup

Nadfizeny pravidelné kontroluje pInéni cild
a vysledky mé prace

Nadtizeny nas pravidelné informuje o plnéni cila

Nadtizeny mne motivuje k plnéni tkola
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Nadtizeny se vénuje rozvoji odbornych
znalosti svych podtizenych

Rad/a bych s timto nad¥izenym pracoval/a:
do 3 let

3 a vice let

co nejkratsi dobu

Pomohlo by mi, kdyby miij nad¥izeny...

... zacal:

... zmeénil;

... prestal:

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich materiali, 2018

Shrnuti

Vzdélavaci a rozvojova mapa definuje oblasti vzdélavani a je rozd€lena do tfi Grovni,
pficemz jeji prvni dvé urovné jsou ureny pro vSechny mistry bez rozdilu.
Rozpracovanim uvedené mapy vznikl standardizovany vzdélavaci plan na piiStich
18 mésicti. Kompeten¢ni matice zobrazuje mezeru ve vzdélavani a na zakladé vyse
navrzeného dotaznikového Setieni dojde k definovani individualnich vzdélavacich plani
pro kazdého ze tficeti mistrii vyroby. VSechna uvedena opatfeni maji potencial ihned

identifikovat mezeru ve vzdélani a sméfuji k naplnéni strategickych cili spole¢nosti.
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Zavér

Tématem piedlozené prace bylo vzdélavani a rozvoj zaméstnancii ve spolecnosti
MD ELEKTRONIK. Cilem prace bylo zhodnotit proces vzdélavani vyrobnich mistri
jakozto jedné z klicovych skupin a déle pro tuto oblast formulovat navrhy, které prispé&;ji
ke zvySeni pfipravenosti uvedené skupiny. Dil¢imi cili bylo zpracovat teoreticka
vychodiska feSeného tématu, charakterizovat vybranou organizaci s diirazem na fizeni
lidskych zdroji, popsat a analyzovat souCasny stav vzdélavani u zvolené klicové

skupiny mistrd a identifikovat problémovou oblast.

Prace byla ¢lenéna do péti kapitol. Prvni kapitola vymezila zakladni pojmy v oblasti
fizeni lidskych zdroji, pficemz se zaméfila na lidsky kapitdl, talent management
a predstavila podnikové vzdélavani z pohledu systematického procesu. Ve druhé
kapitole je charakterizovana spole¢nost MD ELEKTRONIK, a sice jeji historie,
vyrobkové portfolio, poslani, strategické i kratkodobé cile a vybrané finan¢ni ukazatele,
z organizacni struktury se pak blize zaméfuje na personalni oddé€leni a slozeni
zaméstnancl. Treti kapitola se zaméfila na formalni zajisténi oddéleni vzdélavani
arozvoje v organizaci, predstavila Skolici centrum a analyzovala soucasnou praxi ve
vzdélavani zaméstnanci s naslednym zaméfenim na mistry. Nasledujici kapitola
charakterizovala systém vzdélavani klicové skupiny podle systematického procesu
vzdélavani. Vychéazela pii tom z internich materiald, obecnych vzdélavacich plant
a vysledkti dotaznikového Setfeni. Stézejni Cast predstavuje pata kapitola, ktera
spolecnosti predloZila vzdélavaci a rozvojovou mapu mistrli, navrhla obecny vzdélavaci
plan, kompeten¢ni matici a také doplikové dotaznikové Setieni, na jehoz zaklad¢ bude

mozn¢ sestavit individualni vzdélavaci plan.

Z analyzy internich dokument je patrné, Ze proces vzdélavani ve spole¢nosti probiha
systematicky: K identifikaci poteb vyuziva formulaf nominace a ve fazi planovani maji
zamé&stnanci moznost prfizpisobit vzd€lavaci program svym potfebam. Samotny
program je realizovan pomoci vhodnych metod on the job i1 off the job a k jeho
vyhodnoceni organizace vyuziva formulafe zpétnych vazeb. SouCasnd praxe ve
vzdélavani ukazuje, Ze spoleCnosti na svych zaméstnancich skute¢né zélezi. Své
potencialni budouci zaméstnance si prostfednictvim odbornych praxi, stipendijnich
a trainee programu vychovava jiz na stfednich Skoldch. Pro novacky ma pfipraven
orientacni a adaptacni program a zajiStuje také celou fadu Skoleni a kurzt. Sviij podil na
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vyse uvedeném ma jednoznacné vybudovani Skoliciho centra a vyclenéni vzdélavani

a rozvoje jako samostatného oddéleni.

Revizi aktudlniho stavu bylo zjisténo, ze k identifikaci mezery ve vzdélani mistra
pouziva spolecnost pouze popis pracovniho mista a dotaznikova Setfeni, kterd u této
klicové skupiny mezeru odhalila. Tato prace predlozila dalsi navrhy na jeji identifikaci,
Z nichz Cast se ve spoleCnosti jiz realizovala. Vznikla vzdélavaci a rozvojova mapa,
obecny vzdélavaci plan na obdobi nasledujicich 18 mésict a kompetencni matice, ktera
na prvni pohled zobrazi rozdil mezi aktudlnim apozadovanym stavem znalosti
a dovednosti konkrétniho mistra. Pro sestaveni individualniho vzdélavaciho planu
poslouzi navrhované doplnkové dotaznikové Setieni, v némz respondenti ohodnoti

svého nadiizeného konkrétné a jmenovite.

Nastinénym zplsobem lze postupovat nejen u dalSich dvou klicovych skupin, které
predstavuji pfedni délnice a sefizovaci, ale také u ostatnich zaméstnancii na dulezitych

pozicich.

Lidské zdroje pfedstavuji jednu z hlavnich konkurenénich vyhod organizace. Zptsob,
jakym organizace vzdélava a rozviji své zaméstnance, se pak dale odrazi v kvalité
plnéni pracovnich tkold, komunikaci s podiizenymi, zakazniky ¢i dal$imi institucemi.
Jde 0 bijici srdce kazdé firmy, coz pii aktualné rekordni zaméstnanosti plati dvojnasob.
MD ELEKTRONIK si tuto skute¢nost dobie uvédomuje a navrhovana opatifeni mohou

prispét k dalsimu zdokonaleni procesu vzdélavani a rozvoje.
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Seznam pouzitych zkratek

aj.
BOZP
COPQ

CVTS

DMAIC

EAT
EHS
HR
HSD
KPI
LVDS
MA
LA
LOG
napf.
odd.
PO
PPU
QM
ROA
ROE

ROS

a jiné
bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
Cost of Poor Quality — naklady na nekvalitu

Continual Vocational Training Survey — mezinarodni Setfeni v oblasti

podnikového vzdélavani

Define, Measure, Analyse, Improve, Control — systém neustalého

zlepSovani pouzivany v metod¢ Six sigma

Earnings after Tax — Cisty zisk

Environment, Health & Safety — Zivotni prostfedi, zdravi a bezpe¢nost
Human Resources — lidské zdroje

High Speed Data — ptiklad vyrobku z portfolia

Key Performance Indicators — kli¢ové ukazatele vykonnosti
Low-Voltage Differential Signaling — technologie ptenosu dat
Mitarbeiter — kmenovy zaméstnanec

Leiharbeiter — agenturni zamé&stnanec

logistika

napftiklad

odd¢leni

poZarni ochrana

pracovng pravni ukony

Quality Management — fizeni kvality

Return on Assets — rentabilita aktiv

Return on Equity — rentabilita vlastniho kapitalu

Return on Sales — rentabilita trzeb
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SMART Specific, Measurable, Achievable, Realistic, Time-Framed — konkrétni,

méfitelny, dosazitelny, redlny, asové ohrani¢eny

tzv. takzvany
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Priloha A: Vyrobkové portfolio

HSD vedeni (pro pfipojeni prihledového displeje)

Zdroj: interni materidly, 2018

Senzorové vedeni (elektronické parkovaci brzda)

Zdroj: interni materidly, 2018



Piiloha B: Organigram
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Priloha C: Formulaf nominace

MD Hodnoceni Skoleni a vzdélavani
Dokument pro nadfizeného

Témavzdélavani:  Kliknéte sem a zadejte text. Ze dne: Zadejte text

Pofadatel: Kliknéte sem a zadejte text. Cenakurzu: Zadejte text

Uéastnik kurzu: Kliknéte sem a zadejte text. Nadfizeny:  Zadejte text

WEINNE ERD EETEWR (i — vyplite pred objednanim kurzu
Datum nominace: Kliknéte sem a zadejte text.

Popiste konkrétni Géely/efekty, které by mél kurz zajistit (dle priorit):

@ Klikn&te sem a zadejte text.

2. Klikn&te sem a zadejte text.

3. Klikn&te sem a zadejte text.

Napiite hodnotu trovn& znalosti )) Napite hodnotu ofekdvaného

pro prioritu 1 k dneSnimu dni: zvyseni znalosti po 3 mésicich:
Kliknéte sem a zadejte text. Kliknéte sem a zadejte text.

*Urovné znalost: & - samostatné uplatfiuje/vyusiva znalosti v prasi pfirutinnich £innostech
1-bezzndost 7 - umi reagovat, orentuje s samostané i v nowych situzcich

2 - ma predstavu o obsahu 2 zaméafenitématiky B - pokrofilé znalost - umi propojit znalostiv kontextu

3 - z2klzdni znzlost problematiky 9 -dokafe znzlosti prensdet, argumentuje, samastatné pfinssindvrhy,

4 - dokaze pouzivat/stinovat z2kladni rutinni postupy nabizi konstruktivni reseni

5 - dokaze aplikovatv praxisdopomoci mentora 10-je adborny garant, specialista

Priloha D: Formulat zpétné vazby nadfizeného

_—oznaifte dosafenou droven znalosti 3 mésice po absolvovani vzdélavaciho kurzu

Datum hodnoceni: Kliknéte sem a zadejie text.
1 2 3 4 5 i) 7 8 a 10

O O O O O O O O O O

Na éem konkrétné jste identifikoval/atentowvoj? Uvedte prosim pfiklad:

¥ konkrétni dkol Kliknéte sem a zadejte text.
# zména-— soft skills Kliknéte sem a zadejte text.
¥ novy postup Klikn&te sem a zadejte text.
# novy postoj Kliknéte sem a zadejte text.
¥ novadovednost Kliknéte sem a zadejte text.
#  novy proces Klikn&te sem a zadejte text.
»  jing Klikn&te sem a zadejte text.

Navrhujete navazujici rozvojové aktivity? Uvedte prosim cil rozvoje:

Kliknéte sem a zadejte text.



Priloha E: Formulaf zpétné vazby absolventa vzdélavaciho kurzu

MD Hodnoceni Skoleni a vzdélavani
Dokument pro absolventa vzdélavaciho kurzu

Tema vzdélavani:  Kliknéte sem a zadejte text. Ze dne: Zadejte text.

Poradatel: Kliknete sem a zade|te text. Cena kurzu:  Zadejie text

Uastnik kurzu: Kliknéte sem a zadejte text. Madfizeny:  Zadejte text.

LIRS po absolvovani kurzu

Datum vyplnéni: Kliknéte s2m a zadejte text.

Popisite konkrétni ucel/efekt, ktery Vam kurz prines| (fadte dle pricrit):
1. Kliknete sem a zadejte text.
2. Kliknéte sem a zadejte text.

3. Kliknéte sem a zadejte text.

Vyznacte uroven sledovaného prinosu s prioritou 1 - pred a po absolvovani kurzu

1 2 3 4 5 i1 T B8 9 10
L " " " " " " " " ¥
*poznamiy k ose: 6 - sames tatné uplatfiujifvyuEvam maketiv pras pdi rutinnich Sinnosech
1 - ez pnabsti 7 -umim reagovat, orien i sesamastan & i w nowych sibuanich
2 - mam piedstavu o absahu a zaméfeni matiy 8 - pokorodila pnalost - wmim pragogit 2nalost v lonbeck
3 - rakladmi znalost probiematiioy 3 - dokadi mabosti plenddet, angumentuji, samostatng pdinddim nawrhy,
4 - dokafi pou Svatstinovat sakladnirutinni postugy nabizm korstru kb feseni
5 - dokadi aplikovat v praxi s dopomoa meniora 10 - jsimm iod borny garant, specialista
Co noveho konkrétngé vyuzijete ve sve praci? Od kdy? Zadejte text.

Kliknéte sem a zadejte text.

V fem jste se diky absolvovanému kurzu nejvice posunulfa?
Kliknéte sem a zadejte text.

lak/na tem Vai nadiizeny poznd, Ze to umite?

Kliknéte sem a zadejte text.

laka konkrétni nasledna podpora by pro Vas byla ufiteéna?
Kliknéte sem a zadejte text.

Doporucilfa byste stejny kurz kolegovi? Prot anofne?

Kliknéte sem a zadejte text.

V £em hyste se dile potfebovalfa nebo chtélfa vzdélavat a prod?

Kliknete sem a zadejte text.



Buna ziua.
Multumesc.

Sunt nou aici.

Nu inteleg.

Vorbiti va rog mai rar.

Puteti va rog sa mai repetati
odata?

Va rog, am nevoie de ajutor.
Nu pricep.

Puteti va rog sa-mi mai aratati
odata?

. Fac corect?

. Imi lipeste material.

. Nu am materialul potrivit.

. Nu-mi merge masina.

. Nu am de lucru.

. Nu-mi ies valorile (masuratorile).

. Cand trebuie sa masor valorile?
(3x la inceput, la intrerupere si la
sfarsit)

. Nu am etichete.

Priloha F: Slovni¢ek zakladnich frazi

Dobry den.

Dékuiji.

Jsem tu novy.
Nerozumim.

Miuvte, prosim, pomaleji.

Muzete to prosim jesté jednou
zopakovat?

Potfebuiji pomoc, prosim.
Nechapu to.

Muzete mi to prosim jesté
jednou ukazat?

. Délam to spravne?

. Chybi mi material.

. Nemam spravny material.
. Nejde mi stroj.

. Nemam praci.

Nevychazi mi hodnoty (méfeni).

. Kdy musim mérit hodnoty?

(3x na zacatku, pfi preruseni
a na konci)

. Nemam Stitky.

MD

ELEKTRONIK

Dobri den. '

Diecuii.

Sem tu novii.

Nerozumim.

Miuvte, prd;irf), pomaleii.
Muijete to prosim iestie jednou
zopacovat?

‘Potrebuii pomoc,: prosim.

Nehapu to. (h ca si hrean)

‘Mujete to prosim iestie jednou

ucazat?

0. Dielam to spravnie?
1. Hibi mi material. (h ca si hrean)
. Nemam spravni material.

. Neide mi stroi.

. Nemampratii.

. Nevihazi mi hodnoti (mierent).

(h ca si hrean)

6. Gdi musim mierit hodnoti?

(3 crat na zaciatcu, pri prerusenii
a na contii) =

. Nemam stitchii.
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Predlozena diplomova prace je zaméfena na vzdéldvani a rozvoj zaméstnancl
ve spole¢nosti MD ELEKTRONIK. Hlavnim cilem této prace je zhodnotit proces
vzdélavani jedné z kliovych skupin, a sice vyrobnich mistrt, a nasledné pro tuto oblast
formulovat navrhy, které pfispéji ke zvySeni pfipravenosti uvedené klicové skupiny.
V teoretické Casti prace jsou vymezeny zakladni pojmy tykajici se fizeni lidskych
zdroju, talent management a proces systematického podnikového vzdélavani. Prakticka
¢ast predstavuje spolecnost MD ELEKTRONIK se zamétenim na oddéleni vzdélavani
arozvoje a systém vzdélavani klicové skupiny. Dale jsou piedlozeny navrhy vzdélavaci
a rozvojové mapy mistr, vzd€lavaciho planu mistrd, kompetenéni matice
a dotaznikového Setfeni, které¢ poslouzi jako podklad pro sestaveni individualniho

vzdélavaciho planu.
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The presented diploma thesis is focused on an education and development of employees
in the company MD ELEKTRONIK. The main goal of this thesis is to evaluate the
process of education of one of the key groups, namely the production masters, and
subsequently to formulate proposals for this area, which will contribute to increasing the
readiness of the key group. In the theoretical part are defined the basic terms relating to
human resources management, talent management and systematic business education
process. The practical part introduces the company MD ELEKTRONIK focusing on the
education and development department and the key group education system. Further
there are presented the educational and development map of masters, the educational
plan of masters, competency matrix and questionnaire survey, which serves as the

background to create an individual educational plan.



