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Uvob

Tato prace se zabyva tématem vzdélavacich procest v podniku. Vzdélani je dilezitou
soucasti zivota kazdého z nas. At uz se jedna o Skolni nebo celozivotni osobni rozvoj,
do které¢ho se fadi i vzdéldvani v ramci zaméstnani. Vzdelavani v rdmci zaméstnani
pfinasi vyhody jak zaméstnanci, tak i1 zaméstnavateli. Zaméstnanec rozviji své

schopnosti a dovednosti a zamé&stnavatel se tak stava konkurenceschopnéjs$im.

Cilem této bakalaiské prace je charakterizovat zvolenou organizaci, zanalyzovat a
zhodnotit soucasny systém vzdélavani spolec¢nosti a formulovat navrhy a doporuceni,

tykajici se zlepSeni v oblasti vzdélavani zaméstnanct v oddéleni vyroby.

Pro vypracovani prace byla vyuZzita odbornd literatura a interni dokumenty spole¢nosti
Hutchinson, s.r.o.. Tuto jsem si vybrala z divodu mého pracovniho pusobeni na

personalnim odd¢lent.

Bakalatska prace je rozdélena na dvé hlavni Casti, ¢ast teoretickou a cast praktickou,

a sedm kapitol.

V teoretické Casti jsou, na zdklad€ studia odborné literatury, zpracovany tii kapitoly.
Kapitola Rizeni lidského kapitalu se zabyva lidskymi zdroji a lidskym kapitalem ve
spole€nosti. Kapitola Personalni ¢innost podniku se vénuje jednotlivym personalnim
¢innostem ve spolecnosti. Treti kapitola, Podnikové vzdélavani a rozvoj, se vénuje
zakladnim charakteristikdm podnikového vzdélavani, systému podnikového vzdélavani

a jeho jednotlivym fazim.

V praktické ¢asti jsou zpracovany ¢tyfi kapitoly. Prvni kapitola, Hutchinson, s.r.o., ma
pét podkapitol, ve kterych je spolecnost postupné predstavena, je provedena jeji
finan¢ni analyza, jsou charakterizovany jeji lidské zdroje, déale je charakterizovano
personalni oddéleni a popsan vzdélavaci systém spolecnosti. Druha kapitola je
vénovana vzdélavani zaméstnancii se zaméfenim na operatory Vv oddéleni vyroby. Ve
treti kapitole jsou vysledky dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno mezi operatory
a trenéry v oddé€leni vyroby. Samostatnou kapitolou jsou navrhy opatfeni zpracovana na

zakladé¢ zavérh vyplyvajicich z dotaznikového Setteni.



1 RiZENi LIDSKEHO KAPITALU

Pokud budeme uvazovat o vyznamné uloze lidského kapitdlu v kazdém podniku,
zjistime, ze ,,se v posledni dobé vice hovori o Fizeni lidskych zdroju nez o personalnim
Fizeni. Je to pristup orientovany na personalni Fizeni projevujici se v dirazu na
vzdjemnost a chapani lidi ve vetsi mire jako zdroje, do nejz se investuje, nez jako
nakladové polozky. Mezi zdakladni pojmy patii v této oblasti lidsky kapital, lidské zdroje
a lidsky potencial. “ (Vodéak, Kucharcikova, 2011, s. 28)

1.1 LIDSKE ZDROJE, LIDSKY KAPITAL A LIDSKY POTENCIAL

Lidské zdroje predstavuji lidé v pracovnim procesu, ktefi jsou nositelé lidského kapitalu

a potencialu.

Lidsky kapitdal charakterizujeme jako souhrn vrozenych a ziskanych védomosti,
dovednosti, zkuSenosti a navyki, jimiz lidé disponuji. Lid¢ ho vlastni bez ohledu na své

pracovni zatazeni v organizaci. Mzeme ho pokladat za zdkladnu lidského potencialu.

O lidském potencidalu hovotime v pripade, ze lidé cilevédomé aktivizuji své schopnosti
v ¢innostech vedoucich k rozvoji podniku, k jeho pohybu vpied. (Vodak, Kucharc¢ikova,
2011)

1.1.1 |NVESTICE DO LIDSKEHO KAPITALU

Podstatou fizeni lidského kapitdlu je spojeni strategie lidskych zdrojii se strategii

organizace a vychazi z pojeti lidského kapitalu. (Armstrong, 2015)

Pokud chceme zvySovat hodnotu lidského kapitalu v podniku, je potieba podcitat s
vynaloZenim penéznich i nepenéznich prostfedkii v soucasnosti pro dosazeni penéznich
1 nepenéznich vysledkli v budoucnosti. Jinymi slovy, ocekavame, Ze prostfedky v
soucasnosti vlozené do vzdélani se ndm v budoucnosti nékolikandsobné vrati (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011).

, Lidsky kapital je zdrojem prijmu, a predstavuje tak zdasobu bohatstvi ekonomiky. "
(Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 37)

Investici do lidského kapitalu miize podnik realizovat riiznymi formami:

* zlepSovani zdravotniho stavu zaméstnanci (organizovani rekondi¢nich a lazenskych
pobytil, zajisStovani pravidelnych komplexnich zdravotnich prohlidek, finan¢ni

spoluti¢ast na stravovani, apod.);
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* zlepSovani pracovnich podminek (zajisténi modernéjSich a ucinnéjSich ochrannych
pracovnich pomucek, jejichz zajisténim prechdzime vzniku pracovnich trazi);
» zkvalitiovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti a védomosti, zména

postoju (realizované prostiednictvim systému podnikového vzdélavani — vzdélavaci

kurzy, sebevzdélavani, dalkova forma vzdélavani, atd.). (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)
1.1.2 RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Podnik ¢i jind organizace mohou existovat pouze tehdy, kdyz se podafi nashromazdit,

propojit, uvést do pohybu a vyuzivat:

a) materialni zdroje,
b) finan¢ni zdroje,
C) informacni zdroje,

d) lidské zdroje. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)

»Neustdalé shromazdovani, propojovani a vyuzivani téchto ctyr zdrojii je stéZejnim

ttkolem rizeni organizace. * (Koubek, 2010, s. 13)

Oblast fizeni lidskych zdroji se zabyva vSemi Cinnostmi, které souvisi se
zamé&stnavanim a fizenim lidi v organizacich. Zahrnuje ¢innosti tykajici se strategického
fizeni lidskych zdroji, fizeni lidského kapitilu, fizeni =znalosti, spolecenské
odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych zdroji, fizeni
pracovniho vykonu a odménovani zaméstnanct, vzdélavani a rozvoje zaméstnancd,
zamé&stnaneckych a pracovnich vztahl, péfe o zaméstnance a poskytovani sluzeb

zaméstnancim. (Armstrong, 2015)

2 PERSONALNi CINNOST PODNIKU

,, Personalni ¢innosti vvkonava personalni utvar k realizaci organizacnich cilii v oblasti
Fizeni a vedeni lidi. Jde o administrativné-spravni cinnosti vyplhyvajici z pracovnépravni
legislativy i koncepcni, metodické a analytické cinnosti, na které navazuje poradenstvi
manazerum a zameéstnancum. Nekdy se hovori o persondlnich sluzbach, a to zejména
tehdy, pokud je persondlni utvar vniman jako subjekt, ktery zajistuje pozadavky a

potieby zaméstnancu — vnitinich klientu. *“ (Dvotakova, 2012, s.20)



Personalistika se zamétuje na vse, co se ¢lovéka v pracovnim procesu tyka. Piedevsim
se zamétuje na ,,jeho ziskdavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a
propojovani jeho cinnosti, vysledkit jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a
pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikum a
dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho
uspokojeni z vykondvané prdce, jeho persondlniho a socidalniho rozvoje. (Koubek,

2010, s. 13)

Personalista musi mit ,, nejen ditkladné teoretické znalosti i praktické dovednosti v
oblasti persondlni prace, ale musi se vyznat i v ostatnich problémech organizace. Musi
byt schopen promitat dusledky a souvislosti téchto problémii do oblasti rizent lidskych
zdrojii, musi se orientovat ve vnéjSich faktorech ovliviiujicich formovani a fungovadni
pracovni sily organizace (populacni vyvoj, trh prdace, socialni vyvoj, legislativa, apod.),
musi mit dosti rozsahlé znalosti v oblasti techniky a technologie pozivané v organizaci i
o jejich nejnovéjsich trendech, musi byt trochu pravnik a trochu psycholog. * (Koubek,
2010, s. 35)

Role personalistli a postaveni celého persondlniho Utvaru v podniku je podminéna cili
podniku. SnaZzi se zlepSit produktivitu a kvalitu, vytvaret na vefejnosti dobrou povést a
rozvijet lidské zdroje. Personalisté maji za tikol podilet se na tvorb¢ strategie lidskych

zdroju a zajistit efektivni vykon personalnich procesi. (Dvotakova, 2012)

Ve stale vétsi mife byva podniky vyuzivan outsoucing personalni prace. ,, Personalni
utvar je vhodny k tomu, aby prenechal nékteré své cinnosti externim konzultantium a
dalsim agenturam C¢i firmam, které piisobi jako poskytovatelé sluzeb v takovych
oblastech, jako je vzdélavani, ziskavani pracovnikii, vyhledavani vedoucich pracovnikii,
bezpecnost a ochrana zdravi pri praci, péce o pracovniky a poradenstvi pro pracovniky,
péce o deti pracovnikii, administrativni zdleZitosti mzdové agendy a prdavni

poradenstvi. “ (Armstrong, 2007, s. 71)

Hlavnimi diivody, pro¢ jsou nékteré persondlni ¢innosti zadavany externim institucim,

jsou:

. uspora nakladl na persondlni praci podniku;

. moznost vyssi koncentrace Usili personalistii na kli¢ové ukoly;

. moznost ziskani odbornéjSich sluzeb od externi firmy. (Armstrong, 2007)
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3 PODNIKOVE VZDELAVANI A ROZVOJ

Podnikové vzd€lavani je hlavnim nastrojem rozvoje zaméstnancti ve smyslu
zdokonalovani, rozSifovani, prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu jejich
profesni zplsobilosti. Je zaroven pfispévkem k vy$si vykonnosti pracovnikll i firmy

jako celku. (Tureckiova, 2004)

,,Pozadavky na znalosti a dovednosti clovéka v moderni spolecnosti se neustale méni a
clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a
dovednosti neustale prohlubovat a rozsirovat. Vzdelavani a formovani pracovnich
schopnosti se v moderni spolecnosti stava celoZivotnim procesem. A v tomto procesu

sehrava stdle vetsi roli organizace a ji organizované vzdélavaci aktivity.* (Koubek,

2010, s. 252)
3.1 CHARAKTERISTIKY PODNIKOVEHO VZDELAVANI

., Vzdelavani a rozvoj jsou definovany jako proces zabezpecujici to, Ze organizace ma
vzdelané, kvalifikované a angazované lidi, které potiebuje. Tento proces usnadiuje
Jednotliveum a tymiim osvojovat si pozadované znalosti, dovednosti a schopnosti
prostrednictvim viastnich zkusenosti, vzdélavacich programii a aktivit zajistovanych
o , C , . oo .
organizaci, vedeni a koucovani zajistovaného liniovymi manazery a dalsimi subjekty

nebo samostatné rizeného vzdélavani zajistovaného jednotlivci* (Armstrong, s. 336)

Pro podnik je dulezité, aby s jeho technologiemi pracovali pouze lidé technicky,
védomostné, ale 1 fyzicky zdatni, schopni pruzné reagovat na uvedené zmeény, lidé
tvofivi, schopni realizovat inovace. Aby byli zaméstnanci schopni plnit vSechny
pozadavky podniku, je nutné, aby podniky pochopily, Ze je nezbytné investovat do
lidského kapitalu jejich zaméstnanci a rozvijet tak jejich kompetence. (Vodak,

Kucharc¢ikova, 2011)

Podnikové vzdélavani ,, souvisi napriklad s planovanim lidskych zdrojii, s personalnim
rozvojem, s naborem, s vybérem zaméstnancu, je soucasti protifluktuacnich opatreni,

souvisi s kariérovym planovanim, personalnim poradenstvim atd. “ (Bartonkova, 2010,
s. 20)

Podnikové vzdélavani tvofi vyznamnou cast celozivotniho vzdelavéani. Celozivotni

vzdélavani je spojeni vzdélavani formalniho v rdmci Skolské soustavy, neformalniho v
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ramci zaméstnani a informalniho v ramci kazdodenniho Zivota. (Vodak, Kucharc¢ikova,

2011)

Podnikové vzdélavani zaméstnancli je zaméieno na formovani pracovnich schopnosti
vcetné formovani socialnich vlastnosti, které jsou potfebné pro vytvareni zdravych
mezilidskych vztah osob zaméstnanych v podniku. Je soucasti persondlni ¢innosti,
nebot’ tim, Ze podnik organizuje a podporuje vzdélavani svych zaméstnanci, jim dava
najevo, ze si jich vazi a zaroven jim umoziuje zvysSovat jejich konkurenceschopnost na
trhu prace. Zaroven podnik zkvalitiiuje a zvySuje efektivitu vnitinich procesu a prispiva

k rozvoji podniku jako celku. (Vodéak, Kucharcikova, 2011)

Aby bylo vzdé¢lavani efektivni a zarucilo podniku névratnost vlozenych prostredk,
musi byt systematické a musi vychazet z celkové podnikové strategie. Proto je
nezbytné, aby odbory ¢i jednotlivd oddéleni v podniku spolupracovali s odborniky

(externimi i internimi) a vzdé€lavacimi institucemi. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)
3.2 SYSTEM PODNIKOVEHO VZDELAVANI

Systém podnikového vzdélavani je opakujici se cyklus vychazejici ze zasad podnikové
vzdélavaci politiky, ktery sleduje cile podnikové strategie vzdélavani a opira se o
organizaCni a institucionalni piedpoklady vzdélavani. (Vodak, Kucharcikova, 2011,
s5.81)

., Do systéemu vzdelavani pracovnikit organizace patri takové vzdeldavaci aktivity, jakymi
Jjsou orientace, doskolovani, preskolovani iniciované organizaci a rozvoj iniciovany

organizaci.

V systéemu vzdélavani pracovnikii organizace se angazuje nejen persondlni utvar (resp.
Jjeho oddéleni vzdelavani pracovnikit) ¢i dokonce zvlastni utvar vzdélavani pracovniku,
ale také vsichni vedouci pracovnici a odbory ¢i jind sdruzeni pracovniki. * (Koubek,

2010, s. 258)
Slozky podnikového vzdélavani a rozvoje jsou:

Uceni se je osvojovani a rozvijeni znalosti, dovednosti, schopnosti, chovani a postojil

jedince.

Vieobecné vzdélavani je osvojovani si znalosti, dovednosti a schopnosti potiebnych ve

vSech oblastech Zivota.
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Odborné vzdélavani (vycvik) je systematické uplatiiovani formdalnich procesu, které
lidem pomahaji osvojovat si znalosti, dovednosti a schopnosti, které jsou potiebné k

uspokojivému vykonani svétené prace.

Rozvoj je rozsifovani schopnosti nebo realizace potencialu jedince, které mize vyuzit

pro nabizejici se pfilezitosti k uceni se a vzdélavani. (Armstrong, 2015)

., Systematické vzdelavani pracovnikii prinasi jak pro zaméstnance, tak i pro podnik

mnoho vyhod, napriklad:

*  Umoznuje prubéiné formovani pracovmnich schopnosti zaméstnancii podle
specifickych potreb podniku.

* Neustdle zlepsuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti i osobnost zaméstnancil.

*  Prispiva ke zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality vyrobkii a
sluzeb vyraznéji nezli jiné zpiisoby vzdelavani.

*  Zwsuje atraktivitu podniku na trhu prdace a ulehcuje ziskavani a stabilizaci
zaméstnancii.

» Zlepsuje vztah zaméstnancii k podniku a zvySuje jejich motivaci.“ (Vodak,

Kucharcikova, 2011, s. 82)
3.2.1 PRISTUPY KE VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Podnikové vzdélavani ma zhruba tfi vyvojové stupné nebo pfistupy ke vzdélavani

zaméstnancu:

+ organizovani jednotlivych vzdélavacich akef;
* systematicky pfistup;

* koncepce ucici se organizace.

Systematicky ptistup ke vzdélavani zaméstnancti miizeme povazovat za zakladni ptistup
k problematice podnikového vzdélavani. Na jeho zdkladé mize dojit k vybudovani ucici

Sse organizace.

Ucici se organizace je zalozena na myslence kontinualniho vzdélavani. V této koncepci
se firma uci prostfednictvim svych ¢lent. Pokud zamétime firemni kulturu na vzajemné
uceni, budou lidé ve firmé lépe rozvijet své schopnosti, vyuzivat svlij potencial a
iniciovat nejen svij vlastni rozvoj, ale i rozvoj ostatnich ¢lent organizace. (Tureckiova,

2004)
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3.3 FAZE PODNIKOVEHO VZDELAVANI

., Nejefektivnéjsim vzdeélavanim pracovnikii v organizaci je dobre organizované

systematické vzdelavani. “ (Koubek, 2010, s. 259)
Systematické vzdélavani je dlouhodoby proces, ktery je tvoren ¢tyfmi fazemi:

1. identifikace potieb a definovani cilti vzdélavani,
2. planovani vzdélavani;

3. realizace vzd¢€lavaciho procesu;

4

hodnoceni vysledka vzdélavani. (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011)

, Vlastni  cyklus zacina identifikaci potreby vzdeélavani pracovnikii organizace.
Nasleduje faze planovani vzdélavani, béhem niz se resi otdzky rozpoctu, casového
planu, pracovniku, kterych se bude vzdélavani tykat, oblasti, obsahu a metod
vzdelavani. Treti fazi cyklu je vlastni proces vzdelavani, tedy realizace vzdeélavaciho
procesu. Protoze vzdélavani pracovnikic byva dosti ndkladnou zaleZitosti, musi
organizaci pochopitelné zajimat, do jaké miry byly stanovené cile vzdélavani splnény a
jak se pritom osvedcily ndstroje, metody pouZité ke vzdelavani pracovnikii. Proto
nasleduje fdaze vyhodnocovani vysledkii vzdelavani a vyhodnocovani ucinnosti
vzdeélavaciho programu a pouzitych metod. V této fazi se objevuji skutecnosti, ke kterym
se potom prihlizi v dal§im cyklu, predevsim v jeho fazich identifikace potreby vzdeélavani

a planovani vzdelavani. * (Koubek, 2010, s. 259)

Obr. €. 1: Faze vzdélavaciho procesu

Identifikace
potieb rozvoje

/! N

Hodnoceni
vysledku
vzdélavani

N Y

Realizace
vzdélavaciho
procesu

Planovani
vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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3.3.1 |DENTIFIKACE A ANALYZA POTREB VZDELAVANI

Analyza potreb vzdeélavani spociva ve shromazdovani informaci o soucasném stavu
znalosti, schopnosti a dovednosti pracovnikii, o vykonnosti jednotlivcii, tymit a podniku,
a v porovnani zjistéenych udajii s pozadovanou urovni. Ildentifikace dava odpoved' na

takove otazky, jako:

* Je vykonnost v predmeétnych dovednostech skutecné nezbytna?

* Je zaméstnanec skutecné odmeénovan za ovladani téchto dovednosti?
* Podporuje ve skutecnosti management pozadované chovani?

* Jaké dalsi bariéry vykonnosti jesté existuji?

Vysledkem analyzy je zjisténi mezer ve vykonnosti, které je treba eliminovat, se
zamérenim na takové, které je mozné odstranit vzdelavanim. DalSim vysledkem je pak

navrh vhodného vzdélavaciho programu. “ (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011, s. 85)

Identifikace potteby vzdélavani predstavuje pomérné obtizny problém z divodu, Ze
vzdélani 1 kvalifikace jsou obtizné kvantifikovatelné vlastnosti ¢lovéka. Je obtizné
stanovit kvalifika¢ni pozadavky jednotlivych pracovnich mist, stanovit soulad mezi
pozadavky pracovniho mista a pracovnimi schopnostmi pracovnika a také rozpoznat a
kvantifikovat vztah mezi kvalifikaci pracovnika a jeho pracovnimi vysledky. (Koubek,

2010)

Personalisté zpravidla vénuji pozornost ziskdvani primarnich a sekundarnich udaji.
Primérni daje ziskavaji pfimym dotazovanim zaméstnancii a jejich podiizenych a
sekundarni udaje pak analyzou vysledkti hodnoceni, reportt, Setfeni, atd..

Vzdélavani musi byt tzce propojeno s dalSimi personalnimi ¢innostmi. Cely proces
planovani zaméstnanci nam pomahéd odhalovat chybéjici dovednosti, které nésledné
muzeme doplnit bud pfijetim novych zaméstnancli, nebo budeme postupné
zdokonalovat dovednosti stavajicich pracovnikli. Hodnoceni pracovnikii ndm pomdaha
odhalit rozdily mezi skutenymi a pozadovanymi schopnostmi a dovednostmi. Tento

rozdil byva vétSinou podkladem pro tvorbu programu Skoleni. (Milkovich, Boudreau,

1993)

Pti identifikaci potfeby vzdélavani pracovnikl se nemliZzeme opirat pouze o udaje, které
se tykaji organizace. Je dulezité a prospeSné znat kvalifikacni strukturu pracovnich
zdrojii a jeji vyvojové tendence v izemi, ze kterého organizace Cerpa své pracovni sily.
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Nemoznost nebo obtiznost ziskavat nékteré skupiny kvalifikovanych pracovnikl na trhu
prace je nutné zohlednit pfi identifikaci potfeby vzdélavani pracovnikl organizace,

zejména nove¢ piijatych. (Koubek, 2010)

, Velmi casto se potreba vzdelavani opira o pozZadavky vedoucich pracovniku i
pracovnikit fadovych.” Z toho divodu byvaji dilezitym podkladem pro identifikaci
potteby vzdelavani ,, materidaly pravidelného hodnoceni pracovnikii, hodnoceni jejich

pracovniho vykonu. “ (Koubek, 2010, s. 263)

Pruzkum potteb vzdélavani

., Zvlastni prizkumy zamérené na potreby vzdelavani mohou zjistovat nazory manazeri
a ostatnich zaméstnancii na to, co se potiebuji naucit. Jenze takto ziskané udaje mohou
byt dosti neurcité a zvlasté behem pohovorii je nejlepsi s lidmi diskutovat o prdci, kterou
délaji, a snazit se spolecné s nimi odhalit vSechny oblasti, ve kterych by se jejich
vysledky nebo schopnosti mohly zlepsit. To by mélo lidi vést k tomu, aby si sami
uvédomili, co by jeste potiebovali védet nebo umet. © (Armstrong, 2015, s. 355)

Nejcastéji pouzivanymi metodami pro zjisStovani vzdelavacich potieb jsou analyzy
dokumentti, dotaznikova Setfeni (ankety a prizkumy), fizené rozhovory, kreativni

workshopy, pozorovani (monitoring) a hodnoceni vysledkt. (Tureckiova, 2004)

Vystupem faze identifikace a analyzy potfeb vzdélavani je vypracovany navrh

vzdélavaciho planu. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)
3.3.2 PLANOVANI VZDELAVANI

Névrh vzdélavaciho planu (programu, projektu) pfedstavuje proces piipravy ucebnich
osnov a material spliujicich pozadavky vzdélavani a rozvoje. (Vodak, Kucharc¢ikova,

2011)

,,Jiz ve fazi identifikace potreby vzdelavani se objevuji navrhy planii a predbézné plany,
formuluji se prvni ukoly a priority vzdélavani a z nich vyplyvajici navrhy programii a
navrhy rozpoctii. Vsechny tyto navrhy se postupné upresnuji a projedndvaji, az vznikne
definitivni podoba rozpoctu a programu. Program se pak dale specifikuje, takze v
definitivni podobé vymezuje oblasti (predmety), na néz se vzdeélavani zameéri, stanovuje
pocty a kategorie pracovniku, kterych se bude vzdeélavani tykat, metody a prostredky
vzdélavani a v neposledni radé pak casovy plan vzdélavani. * (Koubek, 2010, s. 264)

-16 -



Proces planovani vzdélavani zahrnuje cilend opatfeni a Cinnosti, které zabezpecuji
potiebnou kvalifikaéni strukturu zaméstnanci a zdroveil zvysuji flexibilitu jejich

pracovnich schopnosti. (Dvotakova a kol., 2012)

Spravné cile Skoleni by mély byt pfesné vymezené, métitelné a mely by odrazet zavéry

dilezité pro motivaci ucastnikl vzdélavaci akce. (Milkowich, Boudreau, 1993)

., Planovani rozvoje lidskych zdroju je nedilnou soucdsti podnikové kultury a musi
vychazet jak z cilii podnikové strategie, tak musi byt v souladu s dlouhodobymi

koncepcemi ostatnich oblasti podnikového rizeni. “ (Dvotakova a kol., 2012, s. 286)

~r oM

Proces tvorby planu se sklada ze tii ¢asti:

1. ptipravnd faze - zahrnuje specifikaci potifeb, analyzu Gcastnikti a stanoveni cilt
vzdélavaciho projektu;

2. realizacni faze — predstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap projektu
vzdélavani a vlastni realizaci ve formé ukoll a stanoveni pofadi témat;

3. faze zdokonalovani — probihd pribézné hodnoceni jednotlivych etap
vzdélavaciho programu s ohledem na stanovené cile, provéfovani
informovanosti Uc¢astniki o akci a provéfovani vhodnosti vybranych lektort.

(Vodék, Kucharcikova, 2011)

Kazdy plan vzdélavani by mél obsahovat odpovédi na otazky tykajici se:

téma vzdélavani (mé€lo posunout ucCastniky k ziskdni novych a zkvalitnéni
soucasnych kompetenci);

+ cilové skupiny (mé¢la by byt homogenni, tzn., aby G€astnici méli pifiblizné stejné
funk¢ni zatazeni);

* metod a technik pouzitych pfi vzdélavani;

* vybéru vzdélavaci instituce;

» Casového obdobi, ve kterém se vzdélani uskutecni;

» prostor, ve kterych se vzdélavani uskuteéni (mtze byt realizovano piimo v
podniku nebo mimo ng¢j);

* nakladd, které je firma ochotna na vzdélavani vynalozit (naklady na studijni

materidly, mzdy lektord, alternativni naklady spojené s vynaloZenym

pracovnim ¢asem Ucastnikl).
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Po ukonceni plénovani a vSech piipravnych praci je mozné zalit s realizaci
vzdélavacich aktivit, které jsou v souladu s planem podnikového vzdélavani. (Vodak,

Kucharcikova, 2011)
3.3.3 REALIZACE VZDELAVANI

,Faze realizace pozustava z n¢kolika nebytnych prvki. Jsou to cile, program, motivace,

metody, U€astnici a lektofi.“ (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 99)

Obr. ¢. 2: Prvky procesu realizace vzdélavani

Cile
A7 ~
Lektori Program
)
Ucastnici Motivace

=~ Vo
Metody

I B I

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Cile vzdélavaciho procesu

Cile ur¢ime na zéklad¢ stanovenych potieb vzdélavani. Je vhodné je rozdélit do dvou

skupin na cile programové a cile jednotlivé vzdélavaci akce. (Vodak, Kucharc¢ikova,
2011)

., Programové cile zahrnuji cile celého vzdélavaciho programu jako vystupu procesu
stanoveni potieb vzdeélavani. Cile kurzu (vzdélavaci akce) obsahuji cile jednotlivych

vzdelavacich aktivit a ty mohou obsahovat jeste dilci cile.” (Vodak, Kuchar¢ikova,

2011, s. 99)

V praxi je dilezité rozliSit rozdil mezi cilem a zamérem. Zamér vyjadiuje, co chce
lektor v pribéhu lekce délat a diivod pro¢ bude probirano urcité téma. Naopak cile
tfikaji, co budou ucastnici kurzu schopni dé€lat po jeho absolvovani. Pro naplnéni zdméra
a cilt vzdélavacich aktivit je vhodné, aby ucastnici méli moznost seznamit se se zamery
a cili kurzu pfedem, aby zaméry a cile kurzu byly v souladu se strategii a cili celého

podniku a také aby cile mély zakladni atributy cile, tzn., aby spliiovaly pravidlo
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SMART (cil by m¢l byt méfitelny, konkrétni, dosazitelny, relevantni a casovée
vymezitelny). (Vodak, Kucharcikova, 2011)

Program

Program konkrétni vzdélavaci akce musi byt pfizptisoben tomu, aby vzdélavani bylo
efektivni a ucastnici se skutecné néco naucili. Kazdy program by mél obsahovat: ¢asovy

harmonogram, obsah, pouzité metody a pomiicky. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)
Motivace

., Motivace zaméstnancii k uceni a zvysovani vlastniho potencialu je velmi vyznamnym
prvkem vzdelavaciho procesu. Jsou-li ucastnikiim ujasnény cile a je dohodnut kontrakt
pro danou vzdélavaci akci, je treba prihlédnout k motivaci ucastnika k uceni. (Vodak,

Kucharcikova, 2011, s. 101)

Motivace k uceni, neboli ochota zdokonalit své znalosti, schopnosti a dovednosti,
ovlivituje ve velké mife efektivitu vzdélavani. Motivace je ovlivilovana hodnotou,
kterou ucastnici piikladaji ucebnim aktivitim ve vztahu ke svému soucasnému
pracovnimu zafazeni a také okolnosti, zda program kurzu vychazi ze zjisténych potieb

vzdélavani. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)

Metody vzdélavani

vvvvvv

vzdeélavani Postupné se vytvorila dosti Siroka skdla metod vzdélavani, které lze zaradit

do dvou velkych skupin“:

1. metody pouzivané ke vzdelavani na pracovisti pri vykonu prdce;

2. metody pouzivané mimo pracoviste. (Koubek, 2010, s. 265)

Mezi metody pouzivané na pracovisti pfi vykonu prace patii mimo jiné:

InstruktaZ je nejjednodussi zpusob jakym lze zapracovat nového pracovnika. ZkuSeny
pracovnik nebo bezprostiedni nadiizeny piedvede pracovni postup a Skoleny si

pozorovanim a napodobovanim osvojuje tuto ¢innost.

Coaching je dlouhodobgjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani pipominek. Skoleny

je soustavné podnécovan a sméfovan k zddoucimu vykonu prace a k vlastni iniciative.

Mentoring je obdobou coachingu s tim rozdilem, Ze iniciativa a odpovédnost pfipada na
samotného Skoleného pracovnika, ktery si sdm vybira svého mentora.
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Counselling je forma konzultaci, ktera ptekonava jednosmérny vztah mezi skolenym a

Skolitelem tim, ze Skoleny pracovnik se vyjadiuje k problémiim své prace.

Asistovani je metoda, pii které je Skoleny pracovnik pfidélen ke zkuSenému pracovniku,
kterému pomaha pii plnéni jeho utkoll a uci se od n¢j pracovnim postuptim. Postupnym
zapojovanim se do prace ziska dostate¢né znalosti a zkuSenosti pro plné¢ samostatnou
préci.

Pracovnik je povéien ukolem a disponuje urCitymi kompetencemi. Plnénim ukolu je

pracovnim motivovan a roz§ituje si své pole ptisobnosti.

Rotace prdce, pii které skoleny pracovnik postupné prochazi v§emi pracovnimi ukoly v

ruznych ¢astech podniku a rozsifuje si své zkuSenosti a schopnosti.

Pracovni porady, pii kterych se zvySuje informovanost pracovniki diky seznamovani
se s problémy tykajicich se nejen vlastniho pracovisté, ale i celé organizace. (Vochozka,

Mulac a kol., 2012)

Mezi metody pouzivané mimo pracovisté patii mimo jiné:

Piedndska (zprosttedkovani teoretickych znalosti a faktickych informaci),
Demonstrovadni (zprostiedkovani znalosti a dovednosti ndzornym zplisobem),
Priipadové studie (skutecna nebo smyslend vyliceni né¢jakého organizacniho problému),
E-learning (vzdélavani pomoci pocitaci) a dalsi. (Koubek, 2010)

»Prvni skupina metod byva povazovana za metody vhodnéjsi pro vzdélavani délniku,

¢

druhd skupina za vhodnéjsi pro vzdelavani vedoucich pracovnikii a specialisti.*

(Koubek, 2010, s. 266)

Udastnici

Utastnici jsou kliGovym prvkem podnikového vzd&lavani, jemuz jsou vzdélavaci
aktivity urené. Dispozice a citovy stav ucastnika maji vliv na to, jaky bude jeho piistup

k uceni. (Vodak, Kucharcikové, 2011)

, Kazdy clovek ma viastni styl uceni. Vysledky studia stylii uceni se zabyvali Kolb,
Honey a Mumford, kteri zkoumali diisledky ucebnich stylu a na tomto zdkladé definovali
Ctyri zakladni styly uceni: aktivista, reflektor, teoretik a pragmatik. Profil a preference

Jjednotlivych stylii je u jednotlivcii mozné sestavit pomoci dotazniku a pozorovanim
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ucastniku pri akci. Autori tohoto pristupu specifikovali ¢innosti, kdy se tyto ctyri typy
nejlépe uci a kdy ne. “ (Vodak, Kucharé¢ikova, 2011, s. 106)

Tab. ¢. 1.: Pristupy Kk uceni

Pristup k uceni | Charakteristika

Dominuji u néj okamzité zkuSenosti. Mé& snahu se projevit

Aktivista v kratkodobych krizich. Rad pfijima nové vyzvy.

Rad stoji vpozadi. Uvazuje o zkuSenostech a pozoruje je
Reflektor zruznych uhli pohledu. Je zvykly shromazdovat udaje a
analyzovat je diive, nez se dojde k zavérim.

Touzi po zakladnich piedpokladech, principech, teoriich modelech

Teoretik a systémech. Ocenuje racionalitu a logiku. Ma snahu byt
objektivni a analyticky.
Patra po novych myslenkach. Chopi se prvni pfilezitosti, aby
Pragmatik experimentoval s aplikacemi. Problémy a piilezitosti obvykle bere
jako vyzvu.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

., Teorie stylii uceni je uplatnitelna pri navrhovdni a provadeni vzdélavacich a
rozvojovych aktivit. Ty mohou byt nastaveny tak, aby odpovidaly stylu uceni jejich
ucastniku. Problém spociva v tom, ze lidé nemusi mit jediny styl uceni a kazda skupina
bude urcité zahrnovat ucastniky s rozmanitymi styly uceni. Proto miize byt obtizné
prizpiisobit pojeti vzdeldvacich a rozvojovych aktivit stylu uceni jejich ucastnikii.

(Armstrong, 2015, s. 344)
Lektori

., Lektor realizujici vzdelavani musi vykonavat riizné cinnosti, které nejsou vzdy
manazery a nekdy ani samymi lektory docenovany. Existuje cela Skala specifickych
znalosti potiebnych pro skoleni skupin, facilitaci ¢i poradenstvi a pripravu potrebnych
materialii. Dochazi k tomu, ze lektori jsou k realizaci vzdélavacich aktivit v ramci
podnikovych vzdélavacich programu vybirani spise na zdkladé svych technologickych
znalosti a meéné na zakladeé osobnostnich a pedagogickych predpokladii. Osobnostni
predpoklady lektoru jsou vyznamnym predpokladem uspésného vzdélavani.* (Vodak,
Kuchar¢ikova, 2011, s. 117)
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Tab. ¢. 2.: Lektorské styly

Styl Charakteristika

Behavioralni Lektortv ndvrh a realizace systému krokt, které maji
ucastniky vést k zddanému cilovému chovani. Vzdélavaci
proces je orientovan na vysledek a je ndro¢ny na pfipravu
lektora.

Funkcionalisticky Vzdélavani je orientovani na problém, zvySovani vykonnosti a
nasledné uznani. Lektofi kladou pied ti¢astniky narocné cile.

Strukturalisticky Plnéni kritérii vyuky a neustalé testovani efektivity uceni.
Proces uceni je orientovan na lektora, ktery upiednostiuje
analyzu uloh, pfesné planovani vyuky, strukturu a techniky.

Humanisticky Cilem je zlepSeni charakterovych vlastnosti ucastnik. Uceni
by mélo vést k pochopeni druhych.

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2016
3.3.4 VYHODNOCENI VYSLEDKU VZDELAVANI

Hodnoceni vzdélavani mé za kol dlouhodobé stabilizovat prvek rozvoje v motivacnim
systétmu spolecnosti, komplexné verifikovat nakladovou efektivitu a uUCinnost
systematického vzdélavani a trvale zlepSovat organizacni zajiStovani vzdé€lavacich

aktivit. (Dvotakova a kol., 2012)

Jde o porovnani na zacatku stanovenych cilt s vysledky, kterych bylo pii vzdélavani
dosazeno a nasledné urceni do jaké miry vzdélavaci aktivita splnila sviij ucel.
Vyhodnocenim zjistime, co je tieba zajistit, aby vzd€lavaci aktivity byly ucinné.
(Armstrong, 2015, s. 367)

,, Hodnoceni pritbehu obvykle zacina jiz na zacatku aktivity, kdy ucastnici vyslovuji sva
ocekavani a prvni dojmy, neformalné probiha i behem aktivity, napr. pri prestavkach, a
vzdy by mélo byt uskutecnéno na zaver vzdelavaci akce, at uz pisemné, ustné nebo
kombinaci obojiho. Zjistuje se spokojenost ucastnikii nejen s vécnou strankou aktivity,
ale i kvalita technického a organizacniho zabezpeceni (strava, ubytovani, atmosféra

prostredi, apod.). “ (Dvotakova a kol., 2012, s. 294)

K nejpouzivangjsim metodam a technikam sbéru dat patii dotazniky, rozhovory,
pozorovani pribéhu vzdelavaci akce, testy, osobni zdznamy o ucastnicich, portfolio

praci ucastnika (pofizenych v pribéhu vzd€lavaci akce nebo po jejim skonceni),
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expertni hodnoceni, statistické zaznamy vykontii, zpétnd vazba skupiny nebo

sebehodnoceni. (Tureckiova, 2004)

Kritéria hodnoceni

Ve

,,Obecne miizeme rozdeélit kritéria hodnoceni do dvou skupin: na vnitrni a vnéjsi
kritéria.
Vnitrni kritéria souvisi s obsahem programu.

Casto pouzivanym vnitrnim kritériem je reakce ucastnikii, tj. jejich vilastni hodnoceni
priibéhu Skoleni. Toto kritérium nemusi byt vidy nejucinnéjsi, nebot’ nepostihuje ani
kvalitu dovednosti, ani zmény pracovniho chovani.

Vnéjsi kritéria se vztahuji k hlavnimu cili skoleni. Mezi vnéjsi kritéria casto patri mira
hodnoty vykonu, zmény prodejni hodnoty nebo nakladii. Tato kritéria meri nékteré

aspekty vykonu, a to ve vztahu k urovni a metodam skoleni.* (Milkowich, Boudreau,
1993, s. 513)

Hodnoceni se pak obvykle zamétuje na néasledujici otazky:

1. Byly pfi vzdélavani pouzity adekvétni nastroje?

2. Jaké jsou postoje a nazory samych tcastnikli vzdélavani?

3. Jaka je mira osvojeni rozvijenych znalosti a dovednosti?

4. Do jaké miry uplatiiuji absolventi vzdélavani v praxi (pii vykonu své prace)?
(Koubek, 2010)

3.4 VZDELAVANI MANAZERU

»Rozvoj manazZeri prispiva k uspésnosti podnikani tim, Ze pomaha organizaci rozvijet
manazery, které potrebuje k uspokojeni svych soucasnych a budoucich potieb. Zlepsuje
vykon manazerii, poskytuje jim prilezitost k rozvoji a zabezpecuje ndslednictvi ve

Sfunkcich. © (Armstrong, 2007, s. 489)

Osobni plany rozvoje manaZerd se primarn¢ zaméfuji na rozvoj socialnich a
osobnostnich vlastnosti, rozvoj leadershipu. (Dvorakova a kol., 2012)

Proces rozvoje manazert by mél spliiovat nasledujici parametry. M¢l by byt anticipujici
(schopny ptedvidat), tak aby manazeti byli schopni pfispivat ke splnéni dlouhodobych

cilii spolecnosti. Dale by mél byt reagujici, tzn. mé¢l by byt zaméfeny na vyieSeni nebo
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prevenci problémul. V neposledni fadé by mél byt motivaéni a odpovidat tak

individudlnim Gsili tykajicim se kariéry. (Armstrong, 2007)

3.5 SHRNUTi TEORETICKE CASTI

V piedchozim textu jsou popsany aspekty fizeni lidského kapitalu, které zahrnuji lidské
zdroje, lidsky kapital a lidsky potencidl. Do oblasti fizeni lidskych zdroji patii 1
vzdélavani. Proces vzdélavani zaméstnanci je soucasti personalni ¢innosti podniku a je
hlavnim nastrojem rozvoje zaméstnancli. Systém podnikového vzdélavani je tvotren
Ctyfimi fazemi, které tvofi neustale se opakujici cyklus. V prvni fazi dochazi
k identifikaci potfeb a definovani cili vzdé€lavani. Identifikace potfeby vzdélavani se
opird o pozadavky vedoucich pracovnikli a o vysledky prizkumu potieb vzdélavani,
ktery probiha jak mezi vedoucimi pracovniky, tak i mezi pracovniky fadovymi.
Ve druhé fézi je vytvofen plan vzdélavani. V této fazi se specifikuji potieby. Ve treti
fazi probiha realizace vzd€lavaciho procesu. Vzdélavani mize probihat na pracovisti pii
vykonu prace nebo mimo pracovisté. Jednotlivymi prvky procesu realizace jsou cile
vzdélavaciho procesu, program konkrétni vzdéldvaci akce, motivace zaméstnanct
K uceni, zvolené metody vzd€lavani, vybrani Gi¢astnici a zvoleni lektofi. Ve ¢tvrté fazi je
provedeno vyhodnoceni vysledkti vzdélavani, pii kterém se porovnavaji na zacatku
stanovené cile s vysledky, kterych bylo dosazeno. V praktické ¢asti budou popséany faze

systému podnikového vzdélavani ve spolecnosti Hutchinson, s.r.0..
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4 HUTCHINSON,s.R. 0.

Mezinarodni spolecnost Hutchinson byla zalozena v roce 1853 ve francouzské
metropoli Pafiz a je jednou z nejvyznamnéjSich svétovych firem pulsobicich v
chemicko-zpracovatelském pramyslu. Jedna se o vedouciho dodavatele gumovych dila

ptevazné do automobilového prumyslu.

Hutchinson je nadnarodni spolecnost s 95 vyrobnimi zdvody umisténymi v Evropé,

Americe a Asii. Celkem zaméstnava ptiblizné 31 tisic pracovnikii ve 23 zemich.

Hutchinson je soucasti celosvétového koncernu (skupiny) spole¢nosti TOTAL, s. a.
(dale jen TOTAL). TOTAL patii mezi nejvétsi producenty olejii, pohonnych hmot a
vyrobce chemikalii. Plsobi ve vice nez 130 zemich a zaméstnava vice nez 100 000

zameéstnancu.
Cinnost skupiny se d4 rozélenit do 4 hlavnich aktivit:

* tésnici systémy;
* ptevodové a pohybové systémy;

* systémy prenosu kapalin;

izolace.

Vyrobky téchto aktivit jsou dodavany do automobilového, leteckého a ostatniho

primyslu.

Obr. &. 3: RozSiFeni spole¢nosti po svété

ID CARD
EUROPE

160 years’ history 62 SITES

€3,164 million (2012 revenuet) 18,962 EMPLOYEES

€20 million (Hutchinson Tires revenue) NORTHAMERICA ASIA & OTHER COUNTRIES
€162 million (R6D expenditure) Gl 8 SITES
31,097 employees

95 sites in 25 countries

730 patents submitted

1,992 EMPLOYEES

SOUTH AMERICA

6 SITES
3,337 EMPLOYEES

Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti
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4.1 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Spole¢nost Hutchinson s.r.0. (dale jen Hutchinson) v Rokycanech vznikla v roce 1994 s

cilem vyrabét kompletni soustavy nizkotlakych hadic pro automobilovy pramysl.

V soucasné dob¢€ jsou hlavnim vyrobnim programem firmy nizkotlaké hadice pro
chladici, palivové a vzduchové systémy automobilii. Vyrabi hadice od tuplného
gumového granuldtu az po hotové vyrobky, dle pozadavku zadkaznika. Vyrabi Ctyfi

druhy hadic, dle pfendseného média — vodni, vzduchové, olejové a palivové.
Zakladni udaje o spole¢nosti jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tab. ¢. 3 : Zakladni iidaje o spole¢nosti

Obchodni firma Hutchinson, s. r. 0.

Prévni forma spole¢nost s ru¢enim omezenym

Sidlo Klostermannova 995, 337 01 ROKYCANY

Registrace 8. ¢ervna 1994

Predmét podnikéani - vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3

zivnostenského zakona

- vyroba nezabezpeCenych chemickych latek a nebezpecnych
chemickych pfipravki a prodej chemickych smési
klasifikovanych jako vysoce toxické a toxické

Pocet  zaméstnancti  (idaj | 667

k 18.4.2016)

Jednatel Marc MARQUAIRE (od 5. 1. 2016)

Zputsob jednani Jednatel je opravnén jednat za spolenost samostatné
Zékladni kapital 81 500 000,- K¢

Internetové stranky www.hutchinson.cz

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Mezi hlavni zdkazniky spolecnosti patii koncerny BMW, PSA, GM, RENAULT, FIAT,
AUDI a HYUNDAL.

V ramci rokycanského regionu je Hutchinson vyznamnym a stabilnim zaméstnavatelem
a zaroven firmou, kterd poskytuje zakdzky mnoha soukromym podnikatelskym

subjektim.

Spole¢nost klade pfi svém podnikani zvySeny dlraz na ochranu Zivotniho prostfeni. V
dasledku toho byla dokoncena v dubnu 2012 ¢istirna odpadnich vod. V posledni dobé
spolecnost zavadi mnoho opatieni na zvySeni bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci na

vSech zaméstnaneckych urovnich. ZvySeny zajem o své zaméstnance firma projevuje i
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financovanim prabéznych Skoleni a vzd€lavani - v poslednich letech i za pomoci

projektti spolufinancovanych z prostiedkt Evropské unie.

4.1.1 VIZE, POSLANI A STRATEGIE SPOLECNOSTI

Vize

., Hutchinson ma vasen pro prekonavani vyzev. Skupina nasloucha vyvoji ve sveté
prumyslu, osvojuje si jej, predvida jej, vyklada a nabizi stale nova technickd reseni,
vzdy inovativni a spolehliva. Hutchinson rad posouva hranice mozného, jen aby lépe

uspokojil své partnery a zdakazniky. “ (Interni dokumenty spole¢nosti, 2012)
Poslani

., Hutchinson je partnerem pro vSechny ambiciozni projekty. Jiz 160 let Skupina
navrhuje a vyrabi vykonné produkty, nezbytné pro pohodli a bezpeci viech, na zemi, ve
vzduchu i na mori. At jde o obory tésnéni, vibracni, zvukové a tepelné izolace, rozvod

tekutin nebo prevody a mobilitu, poslani Skupiny spadd do oblasti vysoce rozvinutych

I3

technologii. Hutchinson soucasné prohlubuje kvalitu kazdodenniho Zivota spotrebitelii. ‘

(Interni dokumenty spolec¢nosti, 2012)
Strategie

Strategii spolecnosti Hutchinson je efektivné vyrabét produkty pro své zakazniky a

neustale zefektiviiovat proces vyroby.
Motto

Vsechny pobocky spolecnosti Hutchinson po celém svété spojuje jedno silné a

ambiciozni heslo: ,,We make it possible® (S nami je vS§e mozné).

Obr. ¢. 4: Logo spolecnosti

@ | HUTCHINSON®

Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti
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4.2 FINANCNI ANALYZA

Na zaklad¢ 0daji z vyrocnich zprav zvefejnénych na internetovych strankach
www.justice.cz provedu finan¢ni analyzu spolecnosti, konkrétn¢ analyzu rentability a
analyzu likvidity spole¢nosti.

Budu cerpat z vyro¢nich zprav spole¢nosti z let 2011 az 2014. Vyro¢ni zprava z roku

2015 jesté neni k dispozici.

Tab. €. 4: Vybrané polozKky z finan¢nich vykazu potiebné pro finan¢ni analyzu

(v tis. K&) 2011 2012 2013 2014
Celkové aktiva 802 106 745 340 809 149 949 236
ObéZné aktiva 599 306 507 535 576 129 723 970
Zasoby 124 606 133 850 156 088 167 693
Finan¢ni majetek 79 069 51 632 27 349 133 889
Vlastni kapital 476 245 429 945 362 314 437 937
Kratkodobé zdvazky 290 797 231 338 271590 327 234
Dan z pfijmi 35569 35 967 28 371 75768
Nékladové troky 119 101 179 254
Celkové trzby 2083572 1827 819 1798 523 2113979
EAT 158 492 153 700 131 369 203 623
EBIT 194 180 189 768 159 919 279 645

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

4.2.1 UKAZATELE RENTABILITY

vvvvv

Ukazuji, zda je lepSi pracovat s vlastnimi prostfedky nebo s cizim kapitdlem, jak
spole¢nost zhodnotila sviij kapitdl v podnikani a také poukazuje na slabé stranky v

podnikani.

Tab. ¢. 5: Ukazatelé rentability

(V%) 2011 2012 2013 2014
ROA 23,06 25,46 19,76 29,46
ROE 33,28 35,75 36,26 46,49
ROS 7,6 8,4 7,3 9,63

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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Rentabilita aktiv (ROA) ukazuje, jak efektivné spolecnost vytvari zisk, bez ohledu na
to, z jakych zdroji je zisk tvofen a bez vlivu dan¢ z pfijmu. Hodnota by méla byt

alespoii 8%.

EEIT
rentabilita aktiv = . — = 100
celkova aktiva

Hodnota rentability aktiv se ve vSech obdobich pohybuje nad doporucenou hranici.

Dokonce ji vice jak dvojndsobné piekracuje.

Rentabilita vlastniho kapitalu (ROE) ukazuje, jak efektivné spole¢nost zhodnocuje
prostfedky, které do podnikani vlozila. Tento ukazatel je dulezity pro vlastniky

spole¢nosti a pro budouci investory. Hodnota by méla byt minimalné 10%.

EAT
rentabilita vlastniho kapitalu = - — = 100
vilastni kapital

Hodnota rentability vlastniho kapitdlu ve vSech obdobi ptesahuje trojnasobek

doporucené hodnoty.

Rentabilita trieb poskytuje informaci o tom, jak velké vynosy musi spolecnost vytvofit,
aby dosédhla 1 K¢ zisku. Je dileZita pro srovnavani s konkurenci. Jeji hodnota by méla

byt nad 10%.

=100

rentabilita trzeb =

"

trzby

Ve Vyrocni zpravé z roku 2012 nebyla uvedena hodnota trzeb pro rok 2011, proto
nemohu vypocitat hodnotu rentability trzeb v tomto roce. V ostatnich letech dosahla

hodnota doporuc¢enych hodnot.
4.2.2 UKAZATELE LIKVIDITY

Ukazatel¢ likvidity nam ukazuji, jaky méa spolecnost vztah ke svym kratkodobym

zavazkiim a jak rychle je schopna je splacet.

Tab. ¢. 6: Ukazatelé likvidity

2011 2012 2013 2014
Bézna likvidita 2,0609 2,1939 2,1213 2,2124
Pohotov4 likvidita 1,6324 1,6151 1,5466 1,6999
Okamzitd likvidita 0,2719 0,2232 0,1007 0,4092

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

-29 -




BéZna likvidita ukazuje kolik korun nasich aktiv je tfeba na pokryti 1 K¢ zavazka.

Doporuc¢ena hodnota se pohybuje v rozmezi 1,5 — 2,5.

obéina aktiva

b&3n4 likvidita =
T e = Y atkodobé zavazky

Z udaji uvedenych v tabulce je zfejmé, ze bézna likvidita dosahovala ve vSech

sledovanych obdobich doporuc¢enych hodnot.

Pohotova likvidita ukazuje kolika korunami nasich pohledavek a hotovosti je pokryta

1 K¢ kratkodobych zavazkt. Tato hodnota by se méla pohybovat v rozmezi 0,7 — 1,2.

L obéina aktiva — zasoby
pohotova likvidita =

kratkodobé zavazky
Po sledovana obdobi byla pohotova likvidita nad doporu¢enou hranici.

OkamZita likvidita ukazuje schopnost firmy zaplatit své kratkodobé zavazky pomoci

finan¢niho majetku. Doporu€end hodnota okamzité likvidity je v rozmezi 0,2 — 0,5.

finanéni majetek

keamsita likvidita =
oRamEa Ve = L ratkodobé zavazky

V letech 2011 a 2012 dosahovala okamzita likvidita spolecnosti hrani¢nich hodnot, v
roce 2013 byla dokonce pod doporucenou hranici. Spole¢nost tedy nebyla schopna

zaplatit kratkodobé zadvazky pomoci finan¢niho majetku.

Graf ¢. 1: Vyvoj obratu v letech 2005-2014

2 500

2000

1500
1000
500

009 2010 2011 2012 2013 2014

v mil. CZK

o

Zdroj: Vyro¢ni zprava za rok 2014, Hutchinson, s. r. 0.

V grafu je zachycen vyvoj obratu spolecnosti v letech 2005-2014. Je ziejmé, Ze obrat
neustale kolisa mezi fazemi ristu a poklesu. V soucasné dobé ma obrat rostouci

tendence a to pfedevsim diky novym projektim.
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4.3 LIDSKE ZDROJE SPOLECNOSTI

V nasledujicim textu se budu zabyvat lidskymi zdroji ve spole¢nosti Hutchinson.
4.3.1 STRUKTURA ZAMESTNANCU

V soucasné dob¢ Hutchinson zaméstnava 667 zaméstnanct (daj k 18. 4. 2016). Z

¢ehoz 482 je kmenovych a 185 agenturnich zaméstnanc.

Graf ¢. 2: Pirehled operatori po jednotlivych agenturach

Pocet operatori po jednotlivych agenturach
15

= agentura A

= agentura B

agentura C

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Pro ziskavani novych zaméstnancti na délnické pozice v oddéleni vyroby vyuziva
Hutchinson 3 personalni agentury, které jsou zprostfedkovatelem prace ve spole¢nosti.
Vice jak 70% zprosttedkovani zajist'uje agentura A, na druhém misté s ptiblizné 20 %
zprostiedkovani stoji agentura B a na tfetim misté s pfiblizné 10% zprostiedkovanimi
agentura C. Administrativni a vedouci pracovnici jsou zaméstndni personalnim

oddélenim ptimo do kmenového stavu.
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Graf ¢. 3: Délka pracovniho poméru zaméstnanci

Délka pracovniho poméru
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meéne -2 3-5let 6-101et 11-15 15-20 vic nez
nez 1 roky let let  201et
rok

m zaméstnanci Hutchinson — magenturni zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Co se tyce délky pracovniho poméru, tak v Hutchinsonu je velky pocet lidi s pracovnim
pomérem trvajicim méné neZ jeden rok. Je to hlavné z dlivodu pievodli agenturnich
zaméstnancl do kmenového stavu a také objemnych nabora v poslednim roce z divodu
vysoké fluktuace. Jen nepatrné mnozstvi agenturnich pracovnikd neni pievedeno do
kmenového stavu do dvou let od nastupu. Z grafu je dale patrné, ze ptiblizné 20%

zaméstnancu pracuje v Hutchinsonu uz od dob zalozeni spole¢nosti.

Graf ¢. 4: Struktura zaméstnancii dle pohlavi

Struktura zaméstnancu dle pohlavi

600
500
400
300
200
100

zameéstnanci Hutchinson agenturni zaméstnanci

B Zeny Wmuzi

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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Struktura zaméstnanct dle pohlavi se odviji pfedev§im od fyzické narocnosti prace.
Prace je urCena predevSim pro muZze. Zeny pracuji pfevazné v administrativé a ve

vyrob¢ na jednodussich montéznickych pozicich.

Graf ¢. 5 Vékova struktura zaméstnancu

Vékova struktura zaméstnancu
250

200

150
100
5 B "
— 18

méne nez 20-24 let 25-29 let 30-39 let 40-49 let 50-59 let vice nez
20 let 60 let

(e T

® zaméstnanci Hutchinson ~ ®agenturni zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Nejpocetnéji zastoupenou skupinou zaméstnancti Hutchinsonu jsou lidé od 40 do 49 let
spoctem 228 osob (34% celkového pocCtu zaméstnanci). Druhou nejpocetnéjsi

skupinou jsou lidé od 30 do 39 let se 185 osobami (27% celkového poctu zaméstnanci).

Graf ¢&. 6: Vyvoj poctu zaméstnancu

Vyvoj poctu zaméstnancu v letech 2008-2015
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016

Pocet zaméstnancii ma od roku 2009 rostouci tendenci, v té dobé prochdzela ceska

ekonomika hospodarskou krizi a tato skutecnost se nevyhnula ani Hutchinsonu. V
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obdobi 2008-2009 doslo k masivnimu propousténi. Jak jiz bylo zminéno, v soucasnosti
ma Hutchinson 667 zaméstnanct. V budoucich 5 letech by se tento pocet mél jesté o
minimalné 100 lidi navysit z diivodu piistavby nové haly.

4.3.2 ORGANIZACNI STRUKTURA SPOLECNOSTI

Organizacni struktura spolecnosti je velmi stabilni, od zac¢atku existence spolecnosti se
nezménila a jedna se o hierarchicky typ organizac¢ni struktury. Vedeni spolecnosti sidli
Vjedné budové a tvoifi ho feditelka spoleCnosti, jeji asistentka a 10 vedoucich

jednotlivych oddéleni. Kazdy z vedoucich ma na starosti svij tym lidi. Organizaéni

struktura spole¢nosti je uvedena v ptilohach (Pfiloha A)

4.4 PERSONALNIi ODDELENI

Rizeni lidskych zdrojii spoleénosti Hutchinson je zajistovano personalnim oddélenim.
Za chod personalniho oddéleni odpovida vedouci persondlniho oddéleni. V oddéleni

dale figuruji personalistka, mzdova tcetni, referentka BOZP a HR specialista.

Obr. €. 5: Organizacni struktura personalniho oddéleni

Vedouci
personalniho
oddeleni a BOZP

Referent BOZP a

Personalistka Mzdova tcetni PO

HR specialista

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
4.4.1 CINNOSTI PERSONALNIHO ODDELENI

Cinnosti personalniho oddé€leni jsou viceméné shodna s vy€tem cinnosti zminénych v

teoretické ¢asti.

Vedouci persondlniho oddéleni ma odpovédnost za spravny chod personalniho
oddé€leni. M4 za kol pravidelné¢ informovat feditele spole¢nosti o aktudlnim stavu a
zméndch v persondlu a 1 o chodu celého personalniho oddéleni. Zajist'uje zpracovavani

pozadovanych reportl pro skupinu Hutchinson.

Personalistka zajist'uje pfijimani a propousténi zaméstnancti dle pozadavkl a pokyni

vedoucich pracovnikl. Zajistuje komunikaci se zdvodnim 1ékafem. Odpovida za vedeni
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personalni agendy v souladu se zakonikem prace. Personalistka také odpovida za

systém Skoleni.

Mzdova ucetni vede cast svéfené mzdové agendy a vyiizuje naroky vyplyvajici z
pracovnich trazii. Komunikuje s externimi stranami, které maji spojitost s ¢innosti

personalniho oddéleni (Utad prace, OSSZ, zdravotni pojistovny apod.).

HR specialista odpovida za piijem pozadovanych a potfebnych zaméstnanci do
vyrobniho procesu dle jednotlivych pozadavka vedoucich vyrobnich usekt. Zajistuje a
odpovidé za komunikaci se smluvnimi stranami, které spolupracuji na vybéru vhodnych

kandidati obsazovanych pozic.

Ukolem referenta BOZP a PO je zajistovat dodrzovani piedpisti bezpe&nosti a ochrany
zdravi pfi prace, pozarni ochrany, podilet se na rozvoji a zlepSovani standardi BOZP
dle potieb a pozadavki zakaznikl.. Provadi také revize dokumenti BOZP a PO.
Zajistuje vSechna skoleni specidlnich profesi (topici, elektrikafi, svareci, obsluha
autoklavi) a Skoleni BOZP a PO vedoucich pracovnikli. (Interni dokumenty

spolecnosti, 2016)

V Hutchinsonu jsou dva zplsoby, jakymi se ziskavaji novi zaméstnanci. Jedna se o
pracovniky, ktefi jsou zaméstnani rovnou do kmenového stavu a pracovniky, ktefi jsou
pouze piidéleni k vykonu prace skrze personalni agenturu. U prvni skupiny se ve
vétSiné pripadl jednd o administrativni pracovniky a jejich nabory zajistuje
personalistka. Druha skupina jsou dé€lnici v odd€leni vyroby a jejich nabory zajistuje
HR specialista.

4.5 VZDELAVACI SYSTEM SPOLECNOSTI

Jak jiz bylo zminéno V pfedchozim textu, vzdélavani ve spolecnosti Hutchinson
zajisStuje personalni oddé€leni. Nasledujici podkapitoly se vénuji jednotlivym fazim

vzdélavaciho procesu ve spolecnosti.
45.1 |DENTIFIKACE A ANALYZA POTREB VZDELAVANI

Identifikace potieby vzdélavani u soucasnych zaméstnancti probihé ve tiech zakladnich

krocich:
* ro¢ni hodnotici pohovory,

* management review,
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» zakonem stanovend $koleni.

Kazdy rok provadi vedouci odd¢€leni se svymi podiizenymi ro¢ni hodnotici pohovory,
jejichz soucasti je, kromé jiné€ho, 1 stanoveni potieby Skoleni u jednotlivych pracovnika.
Vyhodnocenim ro¢nich pohovort se ziskd uceleny soubor pozadavki, ze kterého se

dale vychazi.

Dalsim podkladem je dokument zvany ,,Management review*. Management spole¢nosti
provadi hodnoceni piedchézejiciho roku a stanovuje plan pro dalsi rok. Soucasti planu

pro dalsi rok je i ptehled potieb Skoleni a dalSich vzd¢lavacich akci.

Posledni casti planu vzdélavani je zahrnuti zdkonem stanovenych Skoleni, které musi

kazdy podnik respektovat. Tvoii piiblizné jednu tietinu z celkového objemu Skoleni.

Z téchto tii ¢asti vznikne jeden seznam pozadavkil na vzdelavani, z nich pak persondlni
oddéleni ve spolupraci s vedoucimi pracovniky stanovi prioritni Skoleni a vzd¢lavaci

akce. Obvykle byva plan dodrzen tak na 50% s ohledem na budget.

U nové nastupujicich zaméstnanct, ktefi pracuji na administrativnich nebo technickych
pozicich, stanovi jejich ptimy nadfizeny ,,Plan zaskoleni“ (Pfiloha B). Plan zaskoleni je
dokument obsahujici seznam vSech potiebnych Skoleni, odbornych i vS§eobecnych, pro
danou pracovni pozici. Pracovnik by je mél absolvovat béhem prvniho mésice od
nastupu. Vyplnény formulat by pak m¢l odevzdat k uloZzeni do své osobni sloZky na

personalnim oddéleni.
45.2 PLANOVANI VZDELAVANI

Pii planovani vzdélavani je vyZadovana velké soucinnost od odbornych oddéleni, které
st musi urcit, jakd Skoleni jsou pro né prioritni a jakd urgentni. Zpravidla dostavaji

prednost Skoleni, ktera jsou urgentni.

Plan skoleni vSech zaméstnancli vznikne na zacatku roku. V prvé fadé jsou uspokojeny
pozadavky na zdkonem stanovena Skoleni a zbytek se planuje viceméné ndhodné podle

nabidky dodavatell a Skolicich center.

Specidlni kategorii jsou Skoleni ,,$itd na miru“. Ty jsou planovédna individudlné pfi

vzniku jejich potieby.

Hutchinson nabizi administrativnim pracovnikiim moznost jazykovych kurzii a jsou
zajiStovany externi agenturou (jazykovou Skolou). Ty se s ohledem na jazykovou §kolu

planuji béhem letnich mésict pred zacatkem Skolniho roku. Zaméstnanec projevi zajem
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0 studium jazykl a personalistka ho, po schvaleni pfimym nadfizenym daného
pracovnika, zafadi mezi ucastniky téchto kurzii. Hlavni roli pfi schvalovani nadfizenym

hraje to, jestli zamé&stnanec pozadovany jazyk potiebuje pti vykonu prace.
4.5.3 REALIZACE VZDELAVANI

Hutchinson svym zaméstnancim zajistuje vSechna zdkonem stanovena Skoleni a dale

pak 1 ostatni (odbornd) Skoleni, at’ uz jednorazova ¢i periodicka.

Hutchinson ve vétsin€ ptipadi vyuziva pii vzdélavani zaméstnanct externi Skolitele a to

bud’ v aredlu spolecnosti, nebo mimo n¢;.

V nasledujici tabulce je uveden piehled periodickych Skoleni, které jsou zajiStovany

spole¢nosti.

Tab. €. 7: Prehled periodickych Skoleni

Skoleni

Periodicita

Uc¢astnici

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci a pozarni

ochrana

12 mésicu

vSichni

BOZP pro vedouci pracovniky

12 mésicu

vedouci pracovnici

Kurz leSenaiu

24 mésicu

leSendfi (Gdrzbai)

Obsluha pojizdné zdvihaci pracovni ploSiny

24 mésicu

obsluha ploSiny

Obsluha TNS

24 mésicu

autoklavisté

Osvédceni dle vyhlasky ¢.50/1978 Sb.

36 mésicu

elektrikari (1drzbati)

Plynovod

36 mésicu

technici (1drZzbéi)

PoZéarni ochrana pro vedouci pracovniky

12 mésicu

vedouci pracovnici

Skoleni pozarnich hlidek

12 mésicu

pozarni hlidek

Prvni pomoc

12 mésicu

vedouci pracovnici

Skoleni Fidi¢t VZV 24 mésicu | fidi¢i VZV
Svérecské zkousky a prezkouSeni 24 mésicli | svareci (1drzbafi)
Skoleni o chemickych latkach a environmentu 12 mésict | vSichni

Skoleni fidiét osobnich automobili 12 mésictt | fidi¢i OA

Skoleni topiéti — obsluha kotle

36 mésicu

topi&i (adrzbati)

Vztah k potencialnimu stfetu zajmu

12 mésicu

administrativni
vedouci pracovnici

a

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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Vzhledem ke struktufe zaméstnancli spolecnosti provedu podrobnéjsi popis realizace
vzdélavani pouze u operatort vV oddéleni vyroby. Realizace vzdélavani je tedy rozebrana

v kapitole Vzdélavani zamé&stnanci ve vyrobé.
45.4 HODNOCENI VZDELAVANI

Hodnoceni vzdélavani probiha vzdy po dokonceni dané vzdélavaci akce nebo souhrnné

pfi ro¢nich hodnoticich pohovorech.

Po dokonceni dané vzdélavaci akce zamé&stnanec vzdy vypliuje dokument ,,Hodnoceni
Skoleni ucastnikem * (P¥iloha C). Uastnik kurzu hodnoti piinos $koleni pro ného

samotného a také dalsi faktory napft. Skolici materialy, Skolitele, apod.

Skoleni také byva hodnoceno nadiizenym pracovnika, ktery $koleni absolvoval a to v
dokumentu ,,Hodnoceni efektivity Skoleni*, ve kterém nadfizeny hodnoti, jaky mélo
Skoleni pfinos nejen pro samotného zaméstnance, ale také pro oddéleni a spolecnost

celkové.

5 VZDELAVANI ZAMESTNANCU V ODDELENI VYROBY
V nésledujicim textu se budu vénovat vzdélavani operatorti vV oddéleni vyroby. Na
odd¢leni vyroby se zamétuji z divodu velkého mnozstvi pracovnikti v tomto oddé€leni a
vzhledem k vyrobnimu charakteru spole¢nosti, povazuji jejich vzdélavani za dualezité.
Jen dobie kvalifikovani pracovnici mohou odvadét kvalitni praci a vyrabét kvalitni

vyrobky, které by splitovaly standardy pozadované zédkazniky spolecnosti.

5.1 CHARAKTERISTIKA ODDELENI VYROBY

Nejvétsim odd€lenim spolecnosti je Oddéleni vyroby. Vyrobni oddéleni spolecnosti je
rozdéleno na 12 vyrobnich zon podle zakazky. V Cele oddéleni vyroby stoji vyrobni
teditel, ktery je pfimym nadfizenym vSech vedoucich vyrobnich zén. Kazdy vedouci ma
na starosti minimalné jednu zonu, néktefi 1 vice. Zalezi na jeji velikosti a poctu lidi,

ktefi na ni pracuji.
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5.1.1 ORGANIZACNI STRUKTURA

Obr. €. 6: Organizacni struktura vyrobniho oddéleni

Vyrobni
reditel
1 1 | b " T - 1 :
Vedouci Vedouci Vedouci : ) _ \‘edoucu
zony 5411 +| | zony 7611 | [zény 7511 73;(3(;[17?] (\'-ed’c;um zony 5011
7411 + 9611 + 8611 +7911 e’ zony 7811| | +7011 +
. 8011
1 1 1
mistr A mistr B mistr C
— trenér

| | operator
montaze

| | operator
autoklavu

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Kazdy vedouci zony je pfimym nadfizenym jednotlivych mistri. Ve vyrobé spole¢nosti
jsou dva reZimy pracovni doby, a to tfisménny a nepietrzity. Na kazdé smén¢ je vzdy

jeden mistr. Mistfi na své sméné dohliZi na jim pfidé€lené operatory vyroby.

Dvé€ nejvétsi skupiny pracovnich pozic ve vyrob€ jsou operatoii montaze a operatofi

autoklavu.

Jako operator montaZe mohou pracovat muzi a na nékterych pracovistich i Zeny.
Operatorem autoklavii mohou byt pouze muzi vzhledem k fyzické néarocnosti prace.
Obsluhuje stroj zvany autoklav, ve kterém jsou za vysokého tlaku a teploty formovany

gumové hadice do pozadovanych tvart.

Pro ziskavani novych operatori do oddéleni vyroby vyuziva Hutchinson 3 persondlni
agentury. Nabory, s ohledem na vysokou fluktuaci operatorii, probihaji kazdy tyden.
Vybrani zaméstnanci jsou, pokud se osvéd¢i, po nékolika mésicich prevedeni do
kmenového stavu. Pro pfevod jsou navrzeni jejich nadfizenymi, pokud jsou s nimi

dlouhodobé¢ spokojeni, vykazuji uritou kvalitu prace a maji pravidelnou dochéazku.
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Graf ¢. 7: Pomér kmenovych a agenturnich zaméstnanci na pozici operator

Pocet kmenovych a agenturnich zaméstnanci

0 50 100 150 200 250

® Hutchinson m Agentura
Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Pii naboru novych operator do oddéleni vyroby od nich nejsou vyzadovany zadné
specifické dovednosti. Dovednosti potfebné pro danou pozici ziskaji po ndstupu do
spole¢nosti. Jedinym pozadavkem na nového zameéstnance je fyzickd zdatnost. Novi

zameéstnanci jsou nabirani na pozice operator montaze a operator autoklavi.
Vstupni Skoleni

Do prvniho kontaktu se vzdélavanim v Hutchinsonu Se novi zaméstnanci dostanou pti
vstupnim Skoleni, které kazdy z nich musi absolvovat. Toto Skoleni je uréeno pouze pro
nove nastupujici operatory do vyrobniho oddéleni. Zastupci jednotlivych oddéleni je
sezndmi s dllezitymi informacemi z oblasti personalistiky, bezpecnosti prace a pozarni
ochrany, environmentu, kvality a vyroby. Vzhledem k frekvenci nabor probiha toto

Skoleni kazdy tyden.

Zastupce personalniho oddéleni sezndmi nové zameéstnance se vSemi dulezitymi
dokumenty (pracovni fad, mzdovy pifedpis, Kodex chovani), s modely pracovni doby, se
mzdovymi slozkami a pteda jim Cipovou kartu a s ni informace o evidenci dochazky.

Toto Skoleni je jednorazové.

Referentka BOZP zasvéti nové zaméstnance do problematiky bezpecnosti prace a
pozarni ochrany, uk4Zze jim rizikové situace a prevenci proti nim. Pfedstavi jim systém
»Nebezpecnych situaci®, diky kterému Hutchinson pfedchdzi urazlim na pracovisti.

Jedna se o periodické skoleni s periodicitou 1 rok.

Zastupce technického oddéleni provede skoleni, tykajici se environmentu. Zaméstnanci

se dozvi jak nakladat s chemickymi latkami a odpady a jak se chovat pii havarijnich
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situacich. Toto $koleni je dilezité z divodu vysokého dirazu spolecnosti na ochranu

zivotniho prostiedi.

Zastupce oddeleni kvality nové zaméstnance obeznami se zasadami kvality, které jsou

dualezité pro spokojenost zakaznikl spolecnosti.

Posledni casti vstupniho Skoleni je Skoleni tykajici vyroby. Zastupce vyroby podrobné&ji
seznami nové zameéstnance s procesy probihajicimi ve vyrobé a s dilezitymi
dokumenty. Néasledné je pfeda jejich vedoucim, kteti se déle postaraji o zaskoleni na
jednotlivych pracovistich (tyka se pouze operatorti).

5.2 SYSTEM POLYVALENCI

K zaskolovani operdtori oddéleni vyroby je vyuZzivan tzv. systém polyvalenci.
Polyvalence vyjadiuje schopnost operatora pracovat kvalitné a efektivné na vice strojich
v ramci svého pracovisté. PIn¢€ polyvalentni pracovnik je tedy schopen zastoupit svého
kolegu v ptipadé¢ jeho nepfitomnosti. Cilem je, aby byli vSichni operatofi schopni
Vv piipad¢ potieby rotovat v rdmci vyrobniho oddéleni.

Systém polyvalenci mé ctyfi arovné, jejichz meze stanovili vedouci pracovnici z

odd¢leni kvality a vyroby. Jsou to:
» Polyvalence 1 - prace s trenérem,
» Polyvalence 2 - prace s dohledem,
» Polyvalence 3 - prace bez dohledu,
» Polyvalence 4 - trenér.

Od miry zaskoleni se odviji kromé jiného i mzdové ohodnoceni. Cim vys§i polyvalence,
tim vys8i variabilni sloZzka mzdy. Novi zaméstnanci jsou tedy motivovani dostat se v €O

nejkratsi dob€ na nejvyssi stupen polyvalence.

V okamziku, kdy zaméstnanec nastoupi, ma prvni uroven polyvalence a jeho trenér ho
seznamuje s pracoviStém a veSkerymi ¢innostmi s nim spjatymi. Obvykla doba, po
kterou ma zaméstnanec Polyvalenci 1 je jeden mésic. Pokud je Sikovny, mlze k druhé

urovni postoupit diive, ale zpravidla se doba pohybuje okolo jednoho mésice.

Poté, co prokaze operator ur¢itou miru samostatnosti, certifikuje po dobu nékolika smén

na polyvalenci druhé urovné. V okamziku, kdy je zaméstnanec schopen pracovat plné
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samostatné a plni normy, plni pozadavky pro tfeti tirovenn polyvalence. V pribéhu

nékolika mésict od ndstupu se novy zaméstnanec miize sam stat trenérem.
5.3 PRUBEH ZASKOLOVANi NOVEHO OPERATORA

Vedouci pracovnici disponuji n¢kolika dokumenty, dle kterych kontroluji, jestli zacvik
nového operatora probiha v poradku. Je to ,,Vyvojovy diagram novacka™ a ,,Zacvikova

karta operatora“ (Ptiloha D).

Tab. ¢. 8: Cinnosti spojené se zasSkolenim novacka

Odpovédna osoba | Zakladni ¢innosti

vedouci zony prevzeti novacka

mistr, kontrolor zaloZeni polyvalenéni karty, zacvikové karty, ptidéleni trenéra

kvality

mistr vybaveni OOPP

mistr, kontrolor proskoleni na polyvalence 1. irovné

kvality

trenér seznameni s pracovistém

trenér zahdjeni pracovni ¢innosti

operator NOK kusy ihned ukazovat trenérovi

trenér po kazdém cyklu pied prackou kontrola v§ech hadic od novacka
(OK i NOK); kusy ukladat do beden s konkrétni referenci

trenér/operator prani — pouze koS s konkrétni referenci + po prani kontrola

trenér ukonceni smény — secist celkem zmetky a OK kusy — zapsat do

zacvikové karty a vyrobniho listu, ktery odevzdad mistrovi

trenér/operator kontrola NOK kusti z montédzi a 100% kontrol — po druhém
cyklu/ bednu s ¢. operatora vysypou do NOK kusii smény

kontrolor kvality zkontroluje NOK kusy z montazi a 100% rozttidi dle ¢.

operatora
mistr zapisuje do elektronické podoby vSechny karty pro novacky
jeho smény
mistr po sméné — uloZeni zacvikové karty na nasténku
mistr prezentace vSech zacvikovych karet na schizce QRQC
mistr vyhodnoceni novacka v rdmci tydne
mistr vyhodnoceni trenéra v rdmci tydne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2016
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Po Vstupnim $koleni si vedouci zény od skolitele pfevezme novacka, sdéli mu vSechny
informace o jeho smén¢, mistrovi a umisténi jeho pracovisté. Nasledujici den nastupuje

novacek na svou prvni smeénu.

Mistr spolecné s kontrolorem kvality zalozi novackovu Polyvalenc¢ni kartu, Zacvikovou

kartu a ptidéli mu trenéra. Poté novacek projde Skolenim na Polyvalenci 1.

Trenér ho seznami s pracovistém a zahaji s nim pracovni ¢innost. Operator ukazuje
vSechny vadné kusy trenérovi, ktery na konci smény vyplni novackovo zacvikovou
kartu a wvyrobni list. VSechny kusy vyrobené novackem, které prosly jeho
samokontrolou, projdou druhou kontrolou u kontrolora kvality. Pokud mezi nimi objevi
vadné kusy, ulozi je zvlast a zaeviduje to do Zacvikové karty. Mistr vSechny udaje ze
zacvikovych karet a vyrobnich listli zapisuje do formulait v elektronické podobé. Po
skonCeni smény uklad4d vSechny zacvikové karty v papirové podob& do specialniho
boxu ktomu urCenému a nasledné je prezentuje vedoucimu zony na kazdodenni
schizce QRQC. Kazdy tyden probiha hodnoceni efektivity prace novacka a také

hodnoceni efektivity prace trenéra.

5.3.1 ZAcCVIKOVA KARTA OPERATORA

Zacvikova karta operatora je dokument, ktery slouzi pro zmapovani stavu zaSkoleni
novacka. Pf1 ndstupu nového operatora na danou pozici jsou zastupci oddéleni kvality a
oddé€leni vyroby stanoveny normy pro kazdy den po nasledujici mésic. Normy jsou
stanoveny jak pro novacka, tak pro trenéra a jsou rostouciho charakteru. Novacek by
s kazdym dnem m¢l zvladat vyrabét vice kust hadic a byt samostatnéj$i. Trenér nebo
mistr eviduje pocet vyrobenych vyrobkli a pocet zmetki a zapisuje je do tabulky
v Excelu. Na konci zacviku by mél plnit jak normy vyrobni, tak normy kvalitativni.
Mistr a vedouci sleduji v grafu trend vyrobenych vyrobki, ktery by mél v prubehu

mésice zacit kopirovat trend stanovené normy.
5.3.2 TRENERI

Funkci trenéra je povéfen operator S polyvalenci ¢tvrté urovné. Aby se zaméstnanec
mohl stat trenérem, musi splnit nékolik kritérii. Musi mit vynikajici vyrobni a
komunikacni dovednosti a také vadci schopnosti. Tyto pozadavky jsou zakotveny

Vv internich dokumentech v popisu pozice trenéra.

Trenér je operator montaze nebo operator autoklavu, ktery ma snizenou normu tak, aby

mohl dohliZet na jemu ptidélené nové operatory, ale sim mohl také pracovat.
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V soucasné dobé je ve vyrobé okolo 60 trenérd. Trenérem se pracovnik stane
v okamziku, kdy proskoli alespoii 3 nové operatory. To znamend, ze ve chvili, kdy se

trenérem stava, jim jeste neni.

5.4 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Druhé, prakticka, ¢ast bakalaiské prace, je zaméfena na aplikaci teoretickych poznatkii,
ziskanych studiem odborné literatury, které jsou popsané v teoretické ¢asti, na vybranou
spoleCnost. Pro tuto praci byla vybrana spolecnost Hutchinson, s.r.o. patfici do

koncernu TOTAL s.a., ktery patii mezi pfedni dodavatele petrochemického primyslu.

Spole¢nost Hutchinson, s.r.o. je nadnarodni spole¢nost se sidlem v Rokycanech
zalozena v roce 1994. V soucasné dob¢é zaméstnava 667 pracovnikt a fadi se mezi velké

a stabilni zaméstnavatele.

V ptedchozim textu byla charakterizovdna spole¢nost a jeji lidské zdroje. Byl popsan
vzdélavaci systém spolecnosti véetné vSech jeho fazi. Podrobny popis faze realizace byl
proveden ve vyrobnim oddé€leni spolecnosti s konkrétnim zaméfenim na vzdélavani

novackll na pozici operator.

V dalsi kapitole bude provedeno dotaznikové Setfeni mezi operatory a trenéry oddéleni

vyroby, na jehoz zéklad€ budou navrhnuta opatfeni.
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Vzhledem k zaméteni této prace, bylo dotaznikové Setfeni provedeno mezi vSemi

trenéry a operatory, ktefi pracuji v Hutchinsonu alespon jeden mésic.

Hlavnim zamérem dotaznikového Setfeni bylo zmapovat systém zaskolovani operatorii
a zjistit nazor zaméstnancl na soucasny systém zaSkolovani, ktery bude vyuzit pro

navrh zlepSeni.

Pro kazdou skupinu pracovniki, tedy trenéry a operatory, byl vytvoien dotaznik.
Soucasti obou dotaznikil byl kratky uvod, ve kterém byl dotazovanému objasnén smysl
dotazniku a jeho budouci vyuziti. Také byli obeznameni s tim, ze je dotaznik plné
anonymni, aby nedochéazelo k obavdm z ptipadnych postihi za negativni hodnoceni.

Dotazniky byly rozdény v papirové podobé obéma cilovym skupinam.
Koncepce dotaznikii

Dotaznik pro operatory obsahoval 15 otazek. Prvni 3 otazky byly identifikaéni,
nasledovalo 9 uzavienych otazek (7 tvrzeni, u kterych méli respondenti na vybér ze

Skaly odpovédi a 2 otazky s odpovédi typu ANO-NE) a 3 oteviené otazky.

Dotaznik pro trenéry obsahoval 24 otazek. Prvnich 6 bylo identifika¢nich, nasledovalo
14 uzavienych otazek (3 otazky s odpovédi typu ANO-NE a 11 tvrzeni se skalou

odpovédi) a 4 oteviené otazky.

U uzavienych otdzek typu tvrzeni méli respondenti moznost vybirat odpovédi z této
Skaly: zcela souhlasim — spiSe souhlasim — spiSe nesouhlasim — zcela nesouhlasim.

Vybérem jedné z nich urcili miru souhlasu s ptislusnym tvrzenim.

6.1 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznik pro operatory (Pfiloha E) byl rozdan 137 respondentiim, vratilo se jich 47
(navratnost 34%). Dotaznik pro trenéry (Ptiloha F) byl rozdan 63 respondentim a
vratilo se jich 19 (navratnost 30%). Nizké procento navratnosti 1ze odtivodnit vysokou
nemocnosti v oddéleni vyroby v dobé zadavani dotazniki a neochotou zaméstnanct

ucastnit se podobnych prizkumii.
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6.1.1 DOTAZNIK PRO OPERATORY
V nasledujici ¢asti budou uvedeny vysledky dotaznikl pro operatory. Dotazniky byly

rozdany operatoriim montaze a operatortim autoklavii v oddéleni vyroby spole¢nosti.

Graf ¢&. 8: Délka pracovniho poméru u operatoru

Délka pracovniho poméru
24

= méné nez 3 meésice = 4-6 mésicu
7-12 mésicti = 1-3 roky

= vice nez 3 roky

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Prvni otazka byla zaméfena na délku prace v Hutchinsonu. Vice nez polovina
dotazanych operatorti pracuje v Hutchinsonu 7 az 12 mésici. Druhou nejpocetnéjsi
skupinou byli operdtofi pracujici 4 az 6 mésicli. Skupiny zaméstnancl, ktefi
vV Hutchinsonu méné nez 3 mésice a vice nez 3 roky jsou zastoupeny shodnym poctem

zaméstnancl. Vysledky jsou ziejmé z Grafu ¢.7.

Graf ¢. 9: Délka zaSkolovani operatori

Délka zaskolovani

"Eménénez 1l mésic ™ 1 mésic déle nez 1 meésic

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016
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Na druhou otazku, tykajici se délky zaSkolovani, téméf polovina respondentt (46%)
odpovédéla, ze jejich zaskolovani trvalo mésic, coz je standardni doba zaSkolovani.
Z grafu ¢. 8, ktery ukazuje délku zaSkolovani, dale vyplyva, Ze vice nez jeden meésic
trvalo zaskolovani u 34% respondentil a u zbytku respondentl byla doba zaskolovani

krat$i nez jeden mésic.

Tab. €. 9: Prehled polyvalenci operatori

Uroveii polyvalence Pocet respondentii
1 2

2 21

3 16

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Ve tieti otazce jsem se ptala na iroven polyvalence. Tento dotaznik byl ur¢en pouze pro
operatory a proto uroven polyvalence 4 - trenér neptipadala v ivahu. Ptehled odpovédi
je v Tabulce €. 9. Nejvétsi zastoupeni méla mezi dotazovanymi operatory polyvalence
¢islo 2 (44% respondenttlt), dale polyvalence ¢islo 3 (¢islo 34% respondentil) a nejmensi

zastoupeni méla polyvalence ¢islo 1 s pouze dvéma zastupci.

V nasledujici tabulce jsou vyhodnoceny vysledky 4. az 10. otazky, jejichZ obsahem byla
tvrzeni. Respondenti méli moznost vyjadrit, do jaké miry s nimi souhlasi. V tabulce je u

jednotlivych tvrzeni uveden pocet odpovedi.
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Tab. €. 10: Piehled odpovédi u jednotlivych tvrzeni v dotazniku pro operatory

Tvrzeni

Zcela souhlasim
SpiSe souhlasim
SpiSe nesouhlasim
Zcela nesouhlasim

w
[op}
oo
w
o

Trenér mi dokazal srozumitelné vysvétlit postupy.

S trenérem se mi po dobu mého zaskolovani dobie
komunikovalo.

w
(o3}

10 |1 0

Rady trenéra po dobu mého zaskolovani pro mé byly

e, 36 11 |0 0
uzitecne.

Trenér mi po dobu zaskolovani dokézal dat dobrou zpétnou 35 111 |0 1

vazbu.
Trenér mi v prubchu zaskoleni vénoval dostatek Casu. 32 |10 |5 0
Absolvovanim Skoleni jsem ziskal potfebné dovednosti a

. . 33 (13 |1 1
zkuSenosti.
Systém zaskolovani povazuji za dobfe nastaveny. 28 |10 |5 4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Z Tabulky ¢. 10 vyplyva, Ze s prvnim tvrzenim, které se tykalo trenérovo schopnosti
srozumiteln€ vysvétlovat postupy, zcela souhlasilo 36 respondentti, spiSe souhlasilo 8

respondentll a spiSe nesouhlasili 3 respondenti.

S druhym tvrzenim, které se tykalo kvality komunikace s trenérem po dobu
zaskolovani, zcela souhlasilo 36 respondentli, 10 spiSe souhlasilo a 1 spiSe nesouhlasil.

Komunikaci s trenérem v dob¢ zaskolovani lze tedy hodnotit pozitivng.

Rady trenéra po dobu zaSkolovani byly pro 36 respondentl zcela uzite¢né a pro 11
respondentl spiSe uZite¢né. Ani jeden z respondentli neuvedl, Ze by pro néj rady trenéra

byly neuZitecné.

Se ctvrtym tvrzenim, které se tykalo zpétné vazby trenért, zcela souhlasilo 35
respondentli. Spise souhlasilo 11 respondentd a 1 respondent zcela nesouhlasil. | tento

vysledek 1ze hodnotit pozitivné. Trenéii dokazi svym svéfencim davat zpétnou vazbu.

S patym tvrzenim, které se tykalo Casu trenéra vénovanému novackovi, zcela souhlasilo

32 respondentil, spiSe souhlasilo 10 a spiSe nesouhlasilo 5 respondentt.
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S tim, ze na skoleni ziskali potfebné dovednosti, zcela souhlasi 33 respondentt, 13 spiSe

souhlasi a 1 spiSe nesouhlasi. 1 operator zcela nesouhlasi.

Desaté otazka, tedy sedmé tvrzeni, se tykala systému zaSkolovéani. Systém zaSkolovéani
povazuje za zcela dobfe nastaveny 28 respondentl, za spiSe dobife nastaveny 10
respondentll, za spiSe Spatn¢ 5 respondentl a 4 respondenti povazuji systém za zcela

Spatn¢ nastaveny.

Z uvedenych udajii vyplynulo, Ze ackoliv jsou hodnoceni veskrze pozitivni (vice nez
50% respondentli uvedlo u kazdého tvrzeni, Ze zcela souhlasi), tak systém neni
bezchybny a je vném spoustu moznosti pro zlepseni. To se nasledn¢ potvrdilo u

otevienych otazek, kde m¢li respondenti moznost vyjadfit svlij nazor.
Obr. €. 7: VyuZiti a uZitenost specialnich vyukovych materiala

Vyufiti specidlnich vyukovych materiali

U#iteCnost
specialnich
vyukovych materiala

= ANQ =NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Na jedenactou otdzku, zda byl vyuzit specidlni vyukovy materidl, odpovédélo 44
respondentli zaporné. Pouze 3 respondenti odpoveédéli, ze ano. V dvanacté otazce jsem
se ptala, zda pro né byl specialni vyukovy material uzite¢ny. Dva uvedli, Ze ano a jeden
respondent odpovédel, ze pro n¢j specialni vyukovy material uziteCny nebyl. Tyto

skutecnosti jsou ziejmé z Obrazku €. 7.

Tfinacta otdzka byla oteviend a znéla: ,,Co na svém trenérovi nejvice ocenujete?*.
Operatofi na svych trenérech oceniuji hlavné trpélivost a snahu a ochotu naucit novacka
vSe pottebné. Dale zaznéli tyto vlastnosti: spolehlivost, komunikativnost, peclivost. 13

respondentl svou odpoveéd neuvedlo viibec nebo na svém trenérovi nic neocenuji.
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V otazce Cislo 14 jsem se operatorii dotazovala na to, co jim u jejich trenéra chybélo. 37
respondentli neuvedlo svou odpovéd’ nebo jim u jejich trenéra nic nechybélo. Ostatni
odpovédi mély spolecného jmenovatele a to Cas. Trenéti neméli dostatek Casu, aby se

vénovali novackum.

Posledni otazka z dotazniku pro operatory se tdzala na pftilezitosti zlepSeni v systému
zaSkolovani novackii. Na tuto otdzku téméf polovina respondenti neodpovédéla.
Z ostatnich odpovédi vyplyva, Zze by zameéstnanci ocenili hlavné vice cCasu pii
zaskolovani (8 odpovédi). Dle jednoho operatora by bylo dobré, kdyby se snizily
vyrobni normy trenérim, aby se mohli dostate¢n¢ vénovat novacktim. Tti operatoii by
ocenili lepsi pfistup nadfizeného, dva vidi pfilezitost veétsim mnozstvi Skoleni a
instruktaznich videi. Néktefi respondenti nevidi ptilezitost pro zlepSovani nikde.

6.1.2 DOTAZNIK — TRENER

V nésledujici ¢asti budou uvedeny vysledky dotaznikl trenéry. Dotazniky byly rozdany
operatorim montaze a operatorim autoklavii v oddé€leni vyroby spolecnosti, kteti maji

polyvalenci Cislo 4 a zastavaji pozici trenéra.

Tab. é. 11: VEk trenéru

Vék Pocet respondentii
21-25 let

26-30 let

31-35 let

36-40 let

41-50 let

= (B 00|k W

vice nez 50 let

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Prvni otdzka z dotazniku pro trenéry zkoumala vék trenérii, odpovédi jsou zaznamenany
v Tab. ¢. 11. Nejpocetnéjsi skupinou mezi respondenty byli trenéti ve veku od 36 do 40
let v poc¢tu 8 osob. Druhou nejpocetnéjsi skupinou byli trenéfi ve véku 41 az 50 let, 4
0soby. Z uvedeného lze usoudit, Ze na pozici trenéra byvaji obsazovani jak pracovneé,
tak 1 Zivotem zkuSeni pracovnici. Nejméné pocetnymi skupinami byli trenéfi ve véku

nad 51 let a ve véku od 31 do 35 let.
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Graf ¢. 10: Délka pracovniho poméru u trenéri

Délka pracovniho poméru
0

= méne nez rok
= 1-2 roky

= 3-5 let

= 6-10 let

= vice nez 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

V otazce Cislo 2 jsem se zaméfila na délku pracovniho poméru trenérti. Z grafu €. 10 je
ziejmé, ze na pozici trenéra nepracuje zadny ¢loveék, ktery by v Hutchinsonu pracoval
méné nez 1 rok. Nejpocetnéjsi skupinou jsou lidé, ktefi pracuji ve spole¢nosti 1-2 roky,
nasleduji skupiny s 3-5 roky a 6-10 roky obé& s 5 respondenty a nejméné pocetnou

skupinou jsou trenéfi, kteti pracuji v Hutchinsonu déle nez 10 let.

Graf ¢. 11: Agenturni vs. kmenovi trenéri

Agenturni vs. kmenovi trenéri

= kmenovy = agenturni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Otéazkou cislo 3 jsem chtéla zjistit pomér mezi agenturnimi a kmenovymi zaméstnanci,
ktefi pracuji na pozici trenéra. Mezi respondenty bylo 14 kmenovych trenéri a 5

agenturnich. Tuto skute¢nost zachycuje Graf ¢.11.
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Tab. ¢. 12: Délka prace na pozici trenéra

Délka prace na pozici trenéra Pocet respondenti
méné nez 6 mésicil 3
6 mésici — 1 rok 8
1 -2 roky 4
3—5let 3
5 avice let 1

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2016

Z Tabulky €. 12 jsou zfejmé odpovédi na ¢tvrtou otazku, kterd se ptala na délku prace
na pozici trenéra. Nejpocetnéjsi skupinou mezi respondenty byli ti, ktefi na pozici
trenéra pracuji 6 mésict az 1 rok (8 respondentlt). Déle 1 az 2 roky (4 respondenti) a se
stejnym poctem 3 respondentil jsou trenéfi, které na této pozici pracuji méné nez 6
mesict a 3 az 5 let. Mezi respondenty byl pouze jeden trenér, ktery na této pozici

pracuje 5 a vice let.

Graf ¢. 12: Pocet zaskolenych novacki

Pocet zaskolenych novacku.

Eménénez3 ®m3azh 6az10 m=mvicenez 11

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Patd otdzka byla zaméfena na pocet zaskolenych novacki. Odpovédi jsou ziejmé
z Grafu ¢. 12. Nejvice trenérii jiz zaskolilo 3 az 5 novackt. Na druhém misté stoji
odpovédi 6 az 10 novackl a méné nez 3 novacci. Nejméné trenéri jiz zaskolilo vice nez

11 novacku.
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Tab. €. 13: Pocet aktualné zaskolovanych novacki

Pocet novacki pocet respondenti
0 5
1 8
2 2
3 2

Zdroj: vlastni zpracovni, 2016

Z odpovédi na Sestou otazku, které jsou zaznamenany v Tabulce €. 13, vyplyva, ze
V soucasné dobé maji na starosti 3 novacky a 2 novacky, shodné, 2 trenéfi. Zadného

aktualné nezaSkoluje 5 trenéri a nejfrekventovanéjsi odpovédi je 1 zaSkolovany

novacek, kterou uvedlo 8 trenéra.

Odpovédi na otazku ¢islo 7 vyplyva, Ze vSichni respondenti vi, co se od nich jako

trenérl ocekava. Zadny z nich nevybral moznost ne.

Graf ¢. 13: Absolvovani kurzu trenérskych dovednosti

Rozvoj trenérskych dovednosti

= ANO = NE

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Z odpovédi na osmou otazku, které jsou zaznamenané v Grafu &. 13, vyplyva, Ze
Skoleni trenérskych dovednosti absolvovalo 5 trenérli a neabsolvovalo 14 trenért.
Vysledky u této otazky mé celkem piekvapily, protoze ve spolecnosti zadné Skoleni na

rozvoj trenérskych dovednosti nemaji zavedené.

Devatd otdzka byla zaméfena na trenéry a jejich nazor své trenérské dovednosti. 17
z nich se domniva, ze ma spravné dovednosti pro pozici trenéra, naopak 2 z nich se

domniva, ze spravné vlastnosti nema.
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Tab. ¢. 14: Pirehled odpovédi u jednotlivych tvrzeni v dotazniku pro trenéry

S8 g E

, = = 17 7
tvrzeni g = S S
2 A < <

] L L 24 ®© 4

o 2N 2N S — ¢

[<5) [ St L ¢

< <

Rl % &4 R s

Pfi teSeni problém snovacky mam oporu ve svém
nadiizeném.

[EEN
(2]
w
o
o

Domnivdm se, Ze novackovi dokazu spravné vysvétlit

. 17 |2 0 0
pracovni postup.

D¢élka zaskoleni novacki je vyhovujici. 4 6 6 3
Svému novackovi dokazu poskytnout zpétnou vazbu 8 11 |0 0
Citim, ze mam u novackd autoritu. 6 9 3 1

Mam dostatek casu, abych svou praci trenéra mohl dobie
vykonavat.

Za praci trenéra jsem dostate¢né ohodnocen. 1 3 9 6

U svého nadfizené¢ho jsem m¢l dostatecnou oporu, kdyz jsem

, , 11 |7 1 0
se staval trenérem

Systém Skoleni novackt je dobfe propracovany. 5 4 6 4
Mam potiebné materialy pro provadéni Skoleni. 10 | 7 2 0
Vim, na zdkladé€ ¢eho jsem byl vybrén na pozici trenéra. 12 |7 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

Otazky c¢islo 10 az 20 byla tvrzeni, s nimiZ mé¢li respondenti moznost vyjadfit miru

svého souhlasu. Tato tvrzeni jsou zaznamendna v Tabulce €. 14.

S prvnim tvrzenim zcela souhlasilo 16 respondentl a spiSe souhlasili 3 respondenti.
Znamena to tedy, Ze ve vétSin€ piipadid maji trenéfi oporu ve svém nadfizeném, at’ uz

mistrovi ¢i vedoucim zony.

S druhym tvrzenim zcela souhlasilo 17 respondentii a 2 respondenti spiSe souhlasili.

Znamena to, ze se domnivaji, ze dokazi novackovi dobte vysvétlit pracovni postupy.

Ve tfetim tvrzeni vyjadfovali trenéfi svlij nazor na délku zaskoleni novacka. Odpovédi
byly rtiznorod¢, ale spiSe neutralni. 4 respondenti se domnivaji, Ze je délka zaSkoleni
zcela vyhovujici, 3 se naopak domnivaji, je délka zcela nevyhovujici. 6 respondentti se
domniva, ze je délka zaskoleni spiSe vyhovujici a dalSich 6, ze je délka zaskoleni
novacka spiSe nevyhovujici.
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8 trenérii zcela dokaze svému novackovi poskytnout zpétnou vazbu. 11 trenéri mu ji
pak spise dokaze poskytnout. To je veskrze pozitivni zavér u ctvrtého tvrzeni. Zadny

trenér se nedomniva, Ze by novackovi zpétnou vazbu nedokazal poskytnout.

Paté tvrzeni bylo zaméieno na autoritu trenérit u novackt. Autoritu u svych novacku
zcela citi 6 respondentl, 9 respondentil ji spiSe citi, 3 respondenti ji spiSe neciti a 1

respondent ji zcela neciti.

Sesté tvrzeni bylo zaméfeno na dostatek Casu na préaci trenéra. 4 respondenti se
domnivaji, Ze nemaji dostatek Casu na praci trenéra. 10 respondentli ho spiSe nema. 3
respondenti spiSe maji dostatek Casu a pouze 2 respondenti maji dostatek ¢asu na praci

trenéra.

Sedmé tvrzeni se tykd finan¢niho ohodnoceni trenéri. 6 respondenti se citi Spatné
financné ohodnoceno a 9 spiSe Spatné. 3 se citi spiSe dobfe ohodnoceno a pouze jeden
respondent se za praci trenéra citi dobfe ohodnocen. Tato informace je pomérné

alarmujici.

Osmé tvrzeni bylo zaméfeno na trenérovu podporu nadiizenym v trenérskych zacatcich.
11 respondentll jejich nadfizeny zcela podporoval, 7 respondentii nadfizeny spiSe

podporoval a 1 respondenta jeho nadfizeny spiSe nepodporoval.

Velmi rozporuplné odpovédi byly u devatého tvrzeni, které se tyka propracovanosti
systému zaskolovani novackl. 4 se domnivaji, ze je zcela Spatné propracovany a 6
respondentli se domniva, Ze je spiSe Spatné propracovany. 4 respondenti se domnivaji,
zZe je spiSe dobie propracovany a 5 respondentli se domniva, ze je systém zaskolovani

novackul zcela dobte propracovany.

Desaté tvrzeni bylo zaméfeno na materialy potfebné pro skoleni. 10 respondentii zcela
souhlasi s tim, Ze ma dostatek potiebnych material. 7 respondentii s timto faktem spiSe
souhlasi a pouze dva respondenti se domnivaji, Ze spiSe nemaji dostatek potifebnych

materiald.

V poslednim, jedendctém, tvrzeni jsem se trenéri dotazovala, zda vi, na zakladé ceho
byli na pozici trenéra vybrani. 12 respondentii odpovédé€lo, Ze ano a 7, ze spiSe ano.

Bud’ si tedy uvédomuji své kvality, anebo jim to bylo sdéleno nadtizenym.

V 21. otazce jsem se dotazovala trenérti na jejich nejosvédcenéjsi postupy zaskolovani.

Respondenti uvedli, Ze se jim nejlépe osvédCilo postupné zapojovani do pracovniho
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operace a hlavn¢ trpélivost s novacky. 12 respondenti neodpovédelo.

Otazka cislo 22 byla zamétena na pozadavky, které by mély na trenéra byt kladeny. 12
respondentt na tuto otazku neodpovédélo. Ostatni zminili, Ze by mél byt kladen duraz
na profesionalitu, Sikovnost, komunikativnost, ochotu a dovednost vysvétlit danou

problematiku, peclivost, psychické vydrz a zkuSenost s praci ve spolecnosti.

Na neuspéchy pii zaskolovani byla zaméfena otazka Cislo 24. Respondenti uvedli, Ze se
jim nedafilo zaSkolovéni z diivodu ¢asové omezenosti a problémim s komunikaci kvili
jazykové bariéie novacka. 12 respondentii neodpovédélo nebo neméli zadné problémy
pfi zaskolovani.

V posledni otdzce z dotazniku pro trenéry jsem se dotazovala na piilezitosti zlepSeni
v systému zaskolovani novackl. Respondenti vidi pfilezitosti ve snizeni normy pro
trenéry tak, aby se mohli vice vénovat novackiim a kvalité jejich prace. Dale by uvitali,
kdyby se mezi novacky neobjevovali lidé s jazykovou bariérou a kdyby se pii naborech
zaméstnanc dbalo vice na kvalitu nez na kvantitu. 10 respondentli svou odpovéd

neuvedlo nebo nevidi Zadnou ptilezitost pro zlepSeni.

Stejné jako u prvniho dotaznikli — neptehledné a nedostate¢né zpracovani vysledkd.

6.2 SHRNUTI VYSLEDKU DOTAZNIKOVEHO SETRENi{

V predchozim textu bylo provedeno vyhodnoceni vysledki dotaznikového Setfeni.
Vysledky poukdzaly na nedostatky v jinak celkem propracovaném vzdélavacim systému
spole€nosti. I ptfes nizkou névratnost dotaznikii (okolo 30% u obou dotazovanych
skupin) a neochotu respondent odpovidat na oteviené otazky bylo mozné z vysledkt
vypozorovat, ze je vzdélavaci systém zaméfen primarné na vzdélavani novych
operatorl, ale pro trenéry neni zaveden Zadny specidlni systém vzdélavani. Jsou to
pravé oni, na které se zaméfim v ramci navrhli opatfeni pro zlepSeni vzdélavaciho

systému.
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7

NAVRH OPATRENI

Z udajt ziskanych z dotaznikového Setfeni lze vyvodit nckolik opatfeni, kterd by

zlepsily soucasny systém zaskolovani novych operatort. Navrhnuta opatfeni se tykaji

predevsim trenért a to proto, ze trenéti do celého procesu zaskolovani novackl zasahuji

velkou mirou.

Navrh ¢. 1: Uprava vyrobnich norem

cil navrhu: upravit vyrobni normy trenéri

popis:

Faktor ¢asu je v systému zaskolovani pomérné rizikovy. Z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Ze jak trenéfi, tak 1 operatofi by ocenili vice ¢asu na zaSkolovéni.
Trenéti maji kromé prace trenéra jesté¢ SvVou regulérni praci na svém pracovisti
s upravenou normou tak, aby se mohli novackovi vénovat. Tento Cas vSak
bohuzel neni dostacujici. Navic pokud maji na starosti vice novackii najednou,
¢as na jednotlivce se zmensuje. Kdyby byla trenérovi sniZzena vyrobni norma na
nezbytné nutny objem vyroby, mohlo by mu tak byt umoznéno, byt novackovi
V prvnim tydnu ¢innosti pln€ k dispozici. A od druhého tydné by se pokracovalo
Vv klasickém rezimu dle zacvikové karty (norma by se zvySovala novackovi i
trenérovi). Novacek by mél mozZnost vice proniknout do problematiky dané
¢innosti a vice by si uvédomoval své chyby a tim by se 1 sniZovala zmetkovitost

jeho ¢innosti.
odpovédné osoby: vedouci vyroby a zastupce oddéleni kvality;
rizika: snizeni efektivity vyroby;

finan¢ni naklady: naklady spojené s vykyvy ve vyrobe¢.

Navrh ¢. 2: Vyuziti trenéra
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cil navrhu: zvysit vyuziti jednotlivych trenért

popis:

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze 25% trenéri nema v soucasné dobé na
starosti zadného novacka. Naopak nékteti zacvicuji vice nez jednoho. Vedouci
pracovnici by méli vice planovat nabory s ohledem na to, aby byli trenéfi

vyuziti, anebo naopak nedochazelo k jejich pfetizeni. Tento navrh ve velké mite



souvisi s pfedchozim. Pokud maji trenéfi vice nez jednoho novacka, nemaji na

n¢ dostatek Casu.
odpovédné osoby: vedouci zony, mistii;
rizika: nedostatek lidi ve vyrobé;

finanéni naklady: naklady spojené s vykyvy ve vyrobé.

Navrh ¢. 3: VyuZziti specialnich vyukovych materiali

cil navrhu: zvysit objem pouzivani specialnich vyukovych materidlu

popis:

V minulosti bylo vytvoteno ukdzkové video, ve kterém jsou zachyceny ¢innosti
autoklavistl, na jehoz zéklad¢ jsou zacviCovani novi autoklavisté na nékterych
zonach. V souCasné dobé neni zmapovano, na kterych zonach se videa
vyuzivaji. Myslim, Ze kdyby byla vytvofena instruktazni videa pro vSechny

pozice, mohl by tento material byt vyuzit jako dopln€k pii zaskolovani trenérem.
odpovédné osoby: vedouci zony, zastupce oddéleni kvality, zastupce oddéleni
neustalého zlepSovani;

rizika: vyukovy material nebude dostate¢né vyuzivan;

finan¢ni naklady: naklady spojené s pofizenim zaznamu (nataceni, stfihani, atd.)
a zajisténi média, skrz které bude operatorim umoznéno zdznamy sledovat — cca
30.000,- K¢ na potizeni vyukovych materiald a 100.000,- za pocitate na

jednotlivych zénach

Navrh €. 4: Workshop pro trenéry
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cil navrhu: vytvoreni workshopu pro trenéry s periodicitou 1 mésic

popis:

Jednou mésicné by mohl byt usporddan workshop pro trenéry v zasedaci
mistnosti, na kterém by zkuSeni trenéfi predavali zkuSenosti méné zkuSenym
trenérim. K dispozici by jim mohl byt zastupce kvality, se kterym by probirali

osveédcené metody pro snizeni zmetkovitosti vyroby u novacki.

odpovédné osoby: vedouci personalniho odd¢€leni, vedouci jednotlivych zon,

zastupce odd¢leni kvality;



Navrh

Navrh
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rizika: $patna Casova koordinace kvuli rozdilnym sménam jednotlivych trenéru;

finan¢éni naklady: vzhledem ktomu, ze by se workshop konal v zasedaci
mistnosti a zkuSenosti by si mezi sebou trenéfi piredavali sami, nebylo by toto

opatieni spojeno s zadnymi naklady
¢. 5: Kurz trenérskych dovednosti

cil navrhu: zavedeni kurzu trenérskych dovednosti pro trenéry v oddé€leni vyroby

popis:

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze vice nez 70% dotazanych trenéra
neabsolvovalo zadny kurz trenérskych dovednosti. Role trenéra je v oddéleni
vyroby jedna z kli¢ovych. Pokud v prvnich dnech novy zaméstnanec dostane
Spatné instrukce nebo pokud se setkd s nespravnym piistupu trenéra, miize to
zcela zésadné ovlivnit jeho budouci kariéru. Naptiiklad se mtze dopoustét
malych chyb, které v dlouhodobém méftitku mohou znamenat divod pro
rozvazani pracovniho pomeéru Snim. Nebo ho muze pfistup trenéra natolik
odradit od prace ve spolec¢nosti, ze pracovni pomér ukonci ze své vile v prvnich

dnech po nastupu.

Kurz trenérskych dovednosti by byl zaméfen hlavné na komunika¢ni dovednosti,

rozvoj schopnosti poskytovat zpétnou vazbu, koucovani, atd.

odpovédné osoby: vedouci persondlniho odd¢leni, vedouci neustalého

zlepSovani, zastupce oddéleni kvality, zastupce oddéleni vyroby;
rizika: neochota soucasnych trenérii ménit zavedené postupy;

finan¢ni naklady: cena kurzu trenérskych dovednosti se pohybuje piiblizné od
5.000,- K¢&/os. dle zvolené instituce.

¢. 6: ZlepSeni v oblasti prace s cizinci

cil navrhu: vytvofeni vyukovych materiali pro cizince na pozici operator

oddé€leni vyroby V jejich rodném jazyce
popis:
V soucasné dob€ je mezi novacky pomérné velké mnozstvi cizinci. Hlavnim

problémem je komunikace s nimi, protoZe pokud nehovoii ¢esky, nemohou jim

trenéfi vysvétlit vSe potfebné pro praci. Problém castecné feSi existence



Navrh

ptekladateld. Jenze ptekladatel nemlze s novackem byt stale a navic je nelze
zajistit na vSech pracovistich a sménach. Jednou z moznosti jak situaci vyiesit je
pieklad pracovnich manudlii a vstupnich Skoleni do vSech jazykl, které by
mohly byt potfeba. V soucasné dobé jsou ve spoleCnosti zaméstnani lidé
z Ukrajiny, z Bulharska, z Rumunska. Lze ptedpokladat, Ze se jejich fady budou

déle rozsifovat, vzhledem k vyvoji nezaméstnanosti v Zapadoceském kraji.

odpovédné osoby: vedouci personalniho oddé€leni, vedouci vyrobniho oddéleni,

zastupce oddéleni kvality;

rizika: neustale se zvétSujici pocet cizinct, ktery by mohl vést k vybéru mistri —
cizincl a nésledné zavedeni celych cizojazy¢nych smén;

finan¢ni naklady: naklady na pieklad dokumentti cca 20.000,- K¢

¢. 7: Vétsi finanéni ohodnoceni trenéru

cil navrhu: navyseni mezd trenérii, pokud v daném mésici zaskolili novacka

popis:

Vysledky dotaznikového Setfeni poukazaly na nespokojenost trenérit s jejich
finan¢nim ohodnocenim. V soucasné dobé je rozdil mezi mzdou tadového
operatora a trenéra pouze ve vySi variabilni slozky mzdy, trenéfi jsou
ohodnoceni specidlni sazbou této slozky mzdy Motivujicim ohodnocenim pro
trenéry by mohl byt napt. bonus za proskolené¢ novacky v daném mésici za

splnéni urcitych podminek.

odpovédné osoby: vedouci personalniho oddéleni, vedouci oddé€leni vyroby,

vedouci finan¢niho oddéleni;

rizika: vlna nevole ze strany ostatnich zaméstnanct jako reakce na zvySovani

mezd pouze u trenéri;

finan¢ni naklady: naklady na navysené mzdy trenért

Navrh €. 8: SniZovani fluktuace
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cil navrhu: zavedeni opatieni, kterd by vedla k sniZeni fluktuace

popis:
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Hutchinson se potyka s pomérné vysokou fluktuaci. Jednim z dtkazi je i fakt, ze
z dotaznikového Setteni vyslo, ze pouze 5% dotazanych mélo polyvalenci ¢islo
1, pouze okolo 25% dotazanych ve spolecnosti pracuje vice nez 1 rok. Na pozici
operatora pracuje velké mnozstvi lidi, ktefi jsou v Hutchinsonu zaméstnani méné
nez pul roku. Pravé u téchto lidi je nejvétsi pravdépodobnost, Zze spolecnost
opusti. A pravé na né by se mél zaméfit program snizovani fluktuace. Tento
program by meél co nejvice motivovat nové zaméstnance k setrvani ve
spolecnosti. Samoziejmé by se mél zaméfit 1 na stavajici dlouhodobé
zameéstnance, protoze ti tvoti pevnou zakladnu vyrobniho oddé€leni. Velky podil
na snizovani fluktuace ma samoziejm¢ kvalita lidi, ktefi do podniku nastoupi.
Nekolik trenért v dotazniku zduraznilo, Ze by se pii ndborech mélo dbat spise na

kvalitu nez na kvantitu.

Navrhuji tedy, aby bylo zavedeno vice zaméstnaneckych vyhod (pfispévky na
dopravu, ptispévky na ubytovani i pro kmenové zaméstnance, atd.), které by jak

nové, tak i stavajici zaméestnance motivovaly k setrvani ve spolecnosti.
odpovédné osoby: vedouci personalniho oddéleni, vedouci oddéleni vyroby;

rizika: zameéstnanci budou i pfes veSkera opatfeni dale ukoncovat pracovni

pomer;

finan¢ni naklady: naklady spojené se zavedenymi vyhodami.



ZAVER
Téma této bakalaiské prace byly vzdélavaci procesy v podniku. Hlavnim cilem bylo
charakterizovat zvolenou organizaci, analyzovat a zhodnotit soucasny systém

vzdélavani a formulovat navrhy a doporuceni pro systém vzdélavani. V jednotlivych

kapitolach této prace se mi podatilo téchto cili dosdhnout.

Prace obsahuje dvé ¢asti, ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou. V teoretické ¢asti jsem se
zam¢iila na popis systétmu podnikového vzdélavani a jeho jednotlivych fazi:
identifikace, planovani, realizace a hodnoceni vzd€lavani. V praktické casti jsem
charakterizovala spolecnost Hutchinson, S.r.0., provedla jsem finan¢ni analyzu
spolecnosti na zaklad¢ udaji z financnich vykazl, popsala jsem persondlni ¢innost
spole€nosti a jednotlivé faze vzdélavani. Ve fazi realizace vzdélavani jsem se nejvice
zamé&fila na popis vzdélavani zaméstnanci v oddéleni vyroby, konkrétné novych

operatoru.

Na zékladé provedeného dotaznikového Setfeni mezi operétory a trenéry ve vyrobé jsem
provedla navrhy pro zlepSeni ve vzdélavacim systému, u kterych jsem stanovila cil
navrhu, popis navrhu, odpovédné osoby, rizika a naklady. Jednotlivé navrhy se tykaly
upravy vyrobnich norem, vyuziti trenérti, vyuziti specidlnich vyukovych materiald,
workshoptl pro trenéry, kurzu trenérskych dovednosti, finanéniho ohodnoceni trenért a

protifluktuacnich opatteni.

Vysledky dotaznikového Setfeni a ndvrhy na zlepSeni vzdélavaciho systému budou

piedlozeny vedeni spole¢nosti.
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S. —strana
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kol. — kolektiv

tzn. — to znamena

SMART - specific (specificky), measurable (méfitelny), achievable (dosazitelny),

realistic (realisticky), time-bound (ohrani¢eny v ¢ase)
tab. €. — tabulka ¢islo

S. a. - Société anonyme (akciova spolecnost)

obr. ¢. — obrazek ¢islo

ROA — return on assets (rentabilita aktiv)

EBIT — earnings before interests and taxes (zisk pfed zdanénim a uroky)
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EAT — earnings after taxes (Cisty zisk)

BOZP a PO — bezpec¢nost prace a pozarni ochrana
OSSZ — Okresni Sprava Socialniho Zabezpeceni
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QRQC - Quick Responce Quality Control
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Priloha A

asistentka reditelky

Reditelka
spole¢nosti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2016

——

Vedouci oddéleni
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Vedouci oddéleni
kvality

Vyrobni feditel
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Vedouci technického
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Priloha B

HUTCHINSON , o . . -
£ PLAN ZASKOLENI PRACOVNIKA 60T
ROSSCCXNY PROVEDENf: | 1 |DATUM: | 4.11.2004 DOKCSI\SAI;EICI)VTU: I-(I)I]-fsz ]

JMENO, PRIJMENI, TITUL: 0SOBNIi CisLo:

FUNKCNI ZARAZENI: NASTUP DO FUNKCE DNE:

PLANOVANA DOBA ZASKOLENI: ODPOVEDNY | TERMIN: | VYHODNOCENI:
PRACOVNIK:

POSTUP ZASKOLENI:
VSTUPNI SKOLENI EMS, PO, BOZP, DLE OSNOVY
PO- SKOLENi PRO ZAMESTNANCE

PRACOVNI RAD

HODNOCEN{ ZASKOLENI:
VYHOVUJE: [ ] NEVYHOVUJE: [ ]
VYHOVUJE S VYHRADAMI: [ | VYHRADY:

VYJADRENI NADRIZENEHO PRACOVNIKA:

DATUM, PODPIS
VYJADRENi ZAMESTNANCE:

DATUM, PODPIS




Priloha C

NSO! STRANA/
HUTC N HODNOCENI SKOLENi UCASTNIKEM CELKEM - 70 -
/2
S.R.0. ROKYCANY |PROVEDENI:|3| DATUM: | 11/2004 CISLO HI-62-01-1
DOKUMENTU:

Jméno ucastnika:

Nazev Skoleni:

Odpovédnost za organizaci:

Skolici zafizeni:

Celkovy dojem

Skolitel: Datum konani:
(pozn.: nejvystiznéjsi volbu zakiizkujte)
Hodnoceni ©0O © &) ®

Obsah Skoleni/kurzu:

Pfinos pro soucasnou praci

Rozsifeni védomosti v jiném oboru

Organizace:
Vybér lokality skoleni

Uroven ubytovani (bylo-li sou¢ésti)

Uroven stravovani (bylo-1i soucasti)

Zabezpeceni pomickami, dokumentaci

Srozumitelnost vykladu

Skolitel:

Odborna vybavenost skolitele

Spoluprace s posluchaci

Vase poznamky:
Co se Vam libilo?

Co by se mélo zlepsit?

Jiné poznamky, navrhy, napady:
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Priloha E

Dotaznik - operator
Dobry den,
jsem studentkou bakalafského studia Fakulty ekonomické na Zapadoceské univerzité v
Plzni a chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku.
V ramci své bakalaiské prace se zabyvam vzd¢lavacimi procesy ve spolecnosti
Hutchinson, s. r. o..
Dotaznik je anonymni a poslouzi pro ucely mé bakaléiské prace a pro zlepsSeni
V systému zaskolovani operatoru.

Jana Fojtikova

1. Jak dlouho pracujete v Hutchinsonu?

2. Jak dlouho trvalo vase zaskolovani?
3. Jakou urovei polyvalence mate?

4. Trenér mi dokazal srozumitelné vysvétlit postupy.

ozcela souhlasim O spiSe souhlasim  OspiSe nesouhlasim 0 zcela nesouhlasim

5. S trenérem se mi po dobu mého zaskolovani dobie komunikovalo.

ozcela souhlasim O spiSe souhlasim  OspiSe nesouhlasim 0 zcela nesouhlasim

6. Rady trenéra po dobu mého zaskolovani pro mé byly uzZite¢né.

ozcela souhlasim o spiSe souhlasim  ospiSe nesouhlasim O zcela nesouhlasim

7. Skolitel mi po dobu zaskolovani dokazal dat dobrou zpétnou vazbu.

ozcela souhlasim o spiSe souhlasim  ospiSe nesouhlasim o zcela nesouhlasim

8. Trenér mi v pribéhu zaskoleni vénoval dostatek casu.

ozcela souhlasim o spiSe souhlasim  ospiSe nesouhlasim o zcela nesouhlasim

9. Absolvovanim Skoleni jsem ziskal potiebné dovednosti a zkuSenosti.

ozcela souhlasim o spiSe souhlasim  ospiSe nesouhlasim O zcela nesouhlasim
10. Systém zaSkolovani povaZuji za dobi'e nastaveny.

ozcela souhlasim o spiSe souhlasim  ospiSe nesouhlasim o zcela nesouhlasim
11. Byl pri Vasem zaSkolovani vyuzit néjaky specialni vyukovy material, napr.
video?

o ANO o NE

12. Pokud ano, pomohlo Vam néjak pi¥i Vasem zacviku?

o ANO o NE



13. Co na svém Skoliteli oceniujete?

14. Co Vam u Vaseho Skolitele chybélo?

15. Kde vidite prilezitost pro zlepSeni v systému zaskolovani novac¢ki?



Priloha F

Dotaznik - trenér
Dobry den,
jsem studentkou bakalaiského studia Fakulty ekonomické na Zapadoceské univerzité v
Plzni a chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku.
V ramci své bakalaiské prace se zabyvam vzd¢lavacimi procesy ve spolecnosti
Hutchinson, s. r. 0..
Dotaznik je anonymni a poslouzi pro ucely mé bakaléiské prace a pro zlepSeni
V systému zaskolovani operatoru.

Jana Fojtikova

1. Kolik je Vam let?

2. Jak dlouho pracujete v Hutchinsonu?

3. Jste kmenovy nebo agenturni zaméstnanec? o0 KMENOVY o AGENTURNI
4. Jak dlouho pracujete na pozici trenéra?

5. Kolik novacki jste jiz priblizné zaskolil?

6. Kolik v sou¢asné dobé mate na starosti novacki?

7. Vite co se od Vas jako trenéra ocekava?

o ANO o NE

8. Absolvoval jste Skoleni na rozvoj trenérskych dovednosti?

o ANO o NE

9. Domnivite se, Ze mate spravné dovednosti pro pozici trenéra?

o ANO o NE

10. P¥i feSeni problémii s nova¢ky mam oporu ve svém nadfizeném (mistrovi,
vedoucim).

O zcela souhlasim O spiSe souhlasim O spiSe nesouhlasim o zcela nesouhlasim
11. Domnivam se, Ze novackovi dokazu spravné vysvétlit pracovni postupy.

O zcela souhlasim O spiSe souhlasim 0 spiSe nesouhlasim O zcela nesouhlasim
12. Délka zaSkoleni novacki je vyhovujici.

o zcela souhlasim O spiSe souhlasim o spiSe nesouhlasim o zcela nesouhlasim
13. Svému novackovi dokazu poskytnout zpétnou vazbu.

O zcela souhlasim O spiSe souhlasim O spiSe nesouhlasim © zcela nesouhlasim
14. Citim, Ze mam u novacki autoritu.

O zcela souhlasim O spiSe souhlasim O spiSe nesouhlasim o zcela nesouhlasim

15. Mam dostatek ¢asu, abych svou praci trenéra mohl dobie vykonavat.

O zcela souhlasim O spiSe souhlasim 0 spiSe nesouhlasim © zcela nesouhlasim



16. Za praci Skolitele jsem dostate¢né ohodnocen.

O zcela souhlasim 0 spiSe souhlasim 0 spiSe nesouhlasim O zcela nesouhlasim
17. U svého nadrizeného (mistra, vedouciho) jsem mél dostateénou podporu, kdyz
jsem se staval trenérem.

O zcela souhlasim 0 spiSe souhlasim 0 spiSe nesouhlasim O zcela nesouhlasim
18. Systém Skoleni novacki je dobie propracovany.

O zcela souhlasim O spiSe souhlasim O spiSe nesouhlasim o zcela nesouhlasim

19. Mam poti‘ebné materialy pro provadéni Skoleni (manuély, apod.)

O zcela souhlasim O spiSe souhlasim 0O spiSe nesouhlasim 0 zcela nesouhlasim
20. Vim, na zakladé ¢eho jsem byl vybran na pozici trenéra.

O zcela souhlasim O spisSe souhlasim O spiSe nesouhlasim 0O zcela nesouhlasim

21. Jaky postup zaskolovani se Vam nejlépe osvédcil?

22. Jaké pozadavky by dle VaSeho nazoru mély byt kladeny na pozici trenéra?

23. Co se Vam nedatrilo pri zaskolovani a co byste potieboval vylepsit, abyste mohl

pracovat jeSté 1épe?

24. Kde vidite prilezitost pro zlepSeni v systému zaskolovani novacka?



ABSTRAKT
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Predlozend bakalarska prace je zameéfena na vzd€lavaci procesy ve spolecnosti
Hutchinson, s. r. o.. Cilem prace je analyzovat a zhodnotit souc¢asny systém vzdélavani
ve vybrané spolecnosti a formulovat navrhy a doporuceni, ktera povedou k jeho
zlep3eni. Prace je rozdélena na dvé diléi ¢asti, ¢ast teoretickou a &ast praktickou. Cast
teoretickd zahrnuje zdkladni charakteristiky podnikového vzdélavani a vzdélavaciho
procesu, které jsem vymezila na zdklad¢ studia odborné literatury. V tivodu praktické
¢asti jsem provedla charakteristiku spolec¢nosti a dale jsem se zaméfila na popis
vzdélavacich procest, kde jsem vyuzila poznatky zteoretické Casti. Analyza
vzdélavacich procest spoleénosti je provedena na zakladé dotaznikového Setieni mezi

operatory a trenéry oddéleni vyroby spolecnosti. V zavéru jsou navrhnuta opatieni,

jejichz realizace muze vést k zlepSeni v oblasti vzdélavani.



ABSTRACT

FOJTIKOVA, Jana. Educational processes in company. Plzei, 2016. 66 s. Bachelor

Thesis. University of West Bohemia. Faculty of Economics.

Keywords: educational processes, employee training, workplace education, HR

business venture

The submitted thesis is focused on the educational processes in the company
Hutchinson, s.r.o. The main purpose of this thesis is to analyse and to evaluate the
educational system of the chosen company and to formulate suggestions which will lead
to its improvement. The thesis is divided into two general parts, theoretical and
practical. The theoretical part includes basic characteristics of workplace education and
educational process, which I defined on the basis of studying the professional literature.
In the introduction of the practical part | described the company and | focused on the
description of educational processes where | used knowledge from the theoretical part.
The analysis of educational processes in the company is based on questionnaires among
employees and trainers of the production department. In the end there are suggested

measures of which realization can lead to improvement in education.



