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UvVOD

Od druhé¢ poloviny 20. stoleti se koncept vzdelavani dospelych zasadné zménil. Na pocatku
90. let prisel v Ceské republice s riistem trzni ekonomiky boom nabidky kurzii vzdélavani pro
dospélé, jelikoz zacaly byt v oblasti vzdélavani uplatiovany trzni mechanismy. V této dobé
byla oblast vzdélavani dospélych charakteristicka pro svou nekoordinovanost, ignoraci zaruk
kvality, nestabilnost instituci a nezdjem statu v oblasti fizeni lidskych zdroji. Podnikové
vzdélavani se z ditvodu restrukturalizace a privatizace téméf nerealizovalo, proto byli cilovou

skupinou hlavné jednotlivci.

Az s postupnym ustalenim ¢eské ekonomiky a pochopenim diilezitosti zajisténi personalistiky
v podnicich, se na pielomu tisicileti zacalo pfemyslet o systémovém pfistupu, financnim

zabezpeceni, legislativnim zakotveni, kontrole a propagaci vzdélavani dospélych.

Ziskané vzdélani prostfednictvim klasického Skolského systému v dnesni dobé jiz nedostacuje
na vSechny cile vzdélavani. Nové poznatky omezuji a zaroven snizuji hodnotu dosavadnich
znalosti. K zastaravani védomosti dochézi zejména u lidi v odbornych profesich, z toho

davodu se vétSina populace musi ucit po cely zZivot.

V soucasné¢ dobé se stdva vzdélavani dospélych béznou soucasti persondlni agendy ve
firmach. Vzdélavani vétSinou zabezpecuji svym zaméstnancim zaméstnavatelé, a to bud’
internimi silami ¢i outsourcingem. Nejcastéji dochdzi ke kombinaci externich a internich
poskytovatelti. Nejvice populdrni je vsouCasné dobé navySovani podilu vzdélavani
nabizen¢ho interné. Podil firem poskytujicich svych pracovnikim dal$i vzdélani se lisi
s ohledem na obor ¢innosti a charakter prace vykonavané zaméstnancem. Rozdily jsou téZ
mezi zaméstnanci v riznych odvétvich. Nejcastéji se dale vzdélavaji pracovnici vrcholového
managementu, ktefi jsou fidicimi a odbornymi pracovniky. Méné se vzdélavaji soukromi

podnikatelé a nejnizsi dalsi vzdélani dostavaji nizsi pracovni pozice. Ve srovnani s ostatnimi

staty Evropy vénuje esky narod dal§imu vzdélani vSeobecné mensi pozornost.

Stale vétsi mnoZstvi zaméstnavatelll si uvédomuje, Ze vzdélavanim a rozvojem svych
pracovnikt buduji hodnotu a jméno své firmy. Zaroven tak pomahaji svym zaméstnanclim
v jejich vzdélavani a rozvoji. Védomosti a znalosti pracovnikil jsou zdrojem konkurenc¢ni
vyhody spolecnosti. Je ovSem dilezité si uvédomit, ze pravé zaméstnanci jsou nositeli know-
how, mysSlenek, poznatki a zkuSenosti. A pravé na jejich efektivnim uplatnovani zavisi

uspéch firmy jako celku.
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Cilem diplomové prace je identifikace potieb celoZivotniho vzdélavani ve vybraném
podniku. Obsahuje navrh vhodného konceptu zptisobu celozivotniho vzdélavani s ohledem na
potfeby konkrétnich pozic v dané firm¢. Soucésti je stanoveni pravidel a zasad pro
poskytovani celozivotniho vzdélavani s podporou spolecnosti. Prace bude zakon¢ena navrhem

vyuziti personalniho informaéniho systému pro problematiku vzdélavani zaméstnanci.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Kazda organizace podle Koubka (Koubek, 2012) funguje pouze za ptredpokladu, ze se ji

podati shromazdit, vyuzit a propojit nasledujici zdroje:

e materialni;
e financ¢ni;
o lidské;

e informacni.

Lidské zdroje definované Armstrongem (Armstrong, 2015) jsou lidskym faktorem
v organizaci, ktery je kombinaci dovednosti, zkuSenosti a inteligence, jez poskytuje
organizaci jeji ojedinély charakter. Lidské slozky jsou ty, které jsou schopny zmény, inovace,

uceni a kreativniho Usili, coz zarucuje dlouhodobou funk¢énost dané organizace.
1.1. Definice a cile Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji lze podle Koubka (Koubek, 2012) definovat jako &ast Fizeni
organizace, kterd se zaméfuje na vSe, co se tyka lidi v souvislosti s pracovnim procesem.
Zahrnuje tedy ziskavani, fungovani, formovani, vysledky prace, organizovani a propojovani
¢innosti, pracovni schopnosti, vztah k vykonavané praci, spolupracovnikiim, dané organizaci

¢1 dalSim osobam, s nimiZ se v pracovni dob¢ dany ¢lovék setka.

Dvorakova a kolektiv (Dvotakova a kol., 2004) uvadi trochu jinou definici fizeni lidskych
zdroji. Dle autorky se jedna o podnikatelsky a strategicky orientované fizeni, které je
sjednoceno do podnikovych strategii. Jedna se tedy o manazersky orientovanou aktivitu, ktera
piiklada velky vliv na podnikovou kulturu. Podnikova kultura vychdzi zvize vedeni

organizace a jeho stylu vedeni.

Zamgéstnanec neni chdpan pouze jako pracovni sila, kterou je nutné kontrolovat a odménovat
za pracovni vykon. Naopak je vniman jako zakladni zdroj zvySovani uCelnosti prace vlastni i

druhych a neustalé zlepSovani organizace jako celku.

Podle Businy (BuSina, 2014) fizeni lidskych zdrojl sleduje cile ekonomické, kdy monitoruje
dosazeni ocekavanych vysledki podniku a cile socialni, které sleduji uspokojeni
individualnich potieb jedinct. Tyto cile nebyvaji vzdy v souladu, ale je smyslem fizeni
lidskych zdrojl je nachazet pfijatelnou rovnovahu mezi nimi. PouZivani €isté¢ ekonomickych
nastrojti vede k nespokojenosti jedinci a naopak aplikace pouze socidlnich nastroji vede

k neefektivnosti organizace.
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Organizace zarucuje vykonani pozadované prace a dosazeni strategickych cili pomoci
vlastnich zaméstnancti, ktefi vykondvaji zavislou praci v pracovnépravnim vztahu dle
pracovnépravnich piedpist. V dalsi kapitole budou vysvétleny ¢innosti fizeni lidskych zdroja,

protoZe bez nich by nebyli spokojeni zaméstnanci a efektivni organizace.
1.2. Cinnosti Fizeni lidskych zdroji

K uskute¢iiovani tkolu fizeni lidskych zdroji slouZi jednotlivé Cinnosti, které podniku
dovoluji systematicky ziskavat, vyuzivat a rozvijet schopné a motivované jedince a jejich

pomoci dosahovat strategickych cili daného podniku.
Jednotlivé Fazeni &innosti fizeni lidskych zdroji podle Sikyie (Sikyt, 2016):

e vytvafeni a analyza pracovnich mist — v této oblasti se jedna o definovani pracovnich
ukoli a jejich seskupovani do popisu pracovnich mist;

e planovani lidskych zdroji — zahrnuje planovani potieb, pokryti potfeb a personalniho
rozvoje zamestnancu,

e obsazovani volnych pracovnich mist — zde se jednd hlavné o obsazovéani nové
vzniklych nebo uvolnénych pracovnich pozic, dale o ziskavani, vybér, piijimani a
adaptaci nejvhodnéjSich kandidatt;

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii — tato oblast se zamétfuje na
usmérnovani a podnécovani pracovniki k vykonu predem sjednané prace a
dosahovani pozadované¢ho vykonu pomoci systematického poskytovani a ziskavani
zpétné vazby;

e odménovani zaméstnancli — zahrnuje ocenovani skutecného vykonu pracovnika a
stimuluje ho k dosahovéni pozadované¢ho vykonu;

e vzdélani a rozvoj zaméstnancii — vytvareni, zdokonalovani a roz§ifovani schopnosti
(dovednosti a znalosti) zaméstnance k vykonavani pfedem sjednané prace a dosazeni
zédaného vykonu;

e péCe o zaméstnance - dosahovani pozitivnich hodnot ovliviiujicich zaméstnance
v pracovnim procesu pii realizovani sjednané prace a zaroven dosazeni zadaného
vykonu;

e vyuzivani personalniho informaéniho systému — zahrnuje zpracovani personalnich
zdaznaml potiebnych ke spravnému plnéni pravnich pfedpisu a zajiSténi personalni

prace v organizaci.
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Utinné fizeni a vedeni lidskych zdroj v podniku pozaduje, aby diléi ¢innosti fizeni lidskych
zdrojl byly realizovany jako systém, ktery povede k pozadovanému vykonu zaméstnanci a

k realizaci strategickych cilti podniku.

Nasledujici kapitoly budou obsahovat pfedevsim persondlni oblast zaméfenou na vzdélavani a

rozvoj zaméstnancil.
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2 VZDELAVANI DOSPELYCH

Podle Palana a Langera (2008) je vzdélavani dospélych obecné pojato jako vzdélavani
dospélého obyvatelstva a zahrnuje vSechny vzdélavaci Cinnosti, uskute¢néné jako tadné

Skolské vzdélavani dospelych nebo jako dalsi vzdelani.

Benes (2014) dodava, ze je ocekavan urcity piinos pro rozvoj ¢i stabilizaci spolecnosti od

vzdélavani dospélych. Mezi hlavni funkce vzdélavani dospélych zahrnuje:

e zprosttedkovani védéni — jednd se o umoznéni ucasti na spolecenském ¢i pracovnim
zivoté zprostiedkovanim znalosti, dovednosti nebo schopnosti;

e piid¢leni socidlniho statusu — tato funkce zahrnuje ptidéleni pozice v hierarchii, kdy se
vzdélavanim zvySuje kvalifikace, Ci se ziskavaji certifikaty nejriznéjSich hodnot, které
absolventy nasledné¢ ptifadi na urcité hierarchické urovng;

e socidlni kontrola — jednd se o zajiSténi na Urovni podniku ¢i spole¢nosti urcitého

konsensu v oblasti hodnot a norem spojenych s uznanim daného systému.

Dospély ¢lovek vstupuje do vzdélavaciho procesu jako socialné zraly. Ma seskupeny systém
postojli a hodnot, jiz ziskal zivotni zkuSenosti a pracovni schopnosti a vétSinou ma definované
zivotni cile. Je nutné vzit zietel k jeho osobnosti, ziskanym zkuSenostem a védomostem,

socidlnimu zazemi, ale téz ke zdravotni zplsobilosti a motivaci k dal§imu vzdélavani.
Podle Plaminka (2014) jsou divody pro vzdélavani dospélych nasledujici:

e druhd vzdé€lavaci Sance pro lidi, jeZ neziskali chténé vzdélani béhem klasické Skolni
dochazky;

e odborné vzdelani, zvySovani kompetenci, schopnosti a kvalifikace;

e rozvoj schopnosti pro plnéni riznych sociélnich roli;

e socialni péce, které se vztahuje k hygiené zdravi;

¢ individualni rozvoj socialniho citéni;

e rozvoj ve vSeobecnych a kulturnich oblastech.
2.1 Historicky vyvoj vzdélavani dospélych

Jiz ve starovéku bylo vzdélavani realizovano v souladu s potfebami Zivota spole¢nosti, kdy
byla aplikovana idea harmonicky a vSestranné se rozvijejiciho ¢lovéka. Tudiz se vzdélavani
orientovalo na slozky ptfedev§im mravni, rozumové a télesné vychovy. Ve starovékém Egypté

bylo vzdélavani zaméieno profesné. Egyptské Skolstvi se orientovalo na vzdélavani
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architekt, knézi, 1¢kaiti a vojakli. Ve starém Rimé se vzdélavani zaméfovalo predevSim na

pravo, naboZenstvi, vojenstvi a rétoriku.

Ve stiedovéku bylo vzdélavani cileno pfedevS§im na vychovu ufednikli a knézich
v katedralnich a klasSternich Skolach. V Evropé zacaly vznikat prvni vysoké Skoly, ta tplné

prvni byla oteviena roku 1119 v Bologni. (Plaminek, 2014)

V 17. stoleti poprvé Jan Amos Komenskych vytkl mysSlenku celozivotniho vzdélavani, kdy
ve svych dilech definoval koncept celozivotniho uceni a myslenku vzd€lavani vSech
socidlnich skupin bez rozdilu. Na pfelomu 18. stoleti se s rozvojem techniky, obchodu a
prumyslu zvysil zajem o kvalifikované pracovniky. Velmi vlivnhym jedincem té doby byl
filozof a luterdnsky pastor Nikolaj Frederik Severin Grundtvig, ktery zaslouZil o rozvoj
vzdélavani dospélych v Dansku, kdy nechal wvzniknout lidové vysoké Skoly, které

predstavovaly ,,8kolu zivota“.

V 19. stoleti byly vytiStény prvni publikace o vzdélavani dospélych a jednalo se o Déjiny
vzniku a vyvoje skol pro dospélé, jejimz autorem je Thomas Pole a dal§i knihou v potadi,
ktera celkové pojednéavala o vzdelavani dospélych, byla Historie vzdélavani dospélych z roku
1851 od Jamese Williama Hudsona. V druhé poloviné 19. stoleti zacaly vznikat délnické
spolky a mistni vzdélavaci stfediska, kde soucasti byly citarny, knihovny, koncertni saly a

télocvicny. Takovymto zafizenim byla téz Matice slovenska. (Palan, Langer, 2008)

Ve 20. stoleti se zacalo rozSifovat podnikoveé vzdélavani, které reagovalo na potieby trhu.
Zakladatelem moderni formulace celoZivotniho uceni je Eduard Lindeman, ktery definoval
vzdélavani za nikdy nekoncici proces, ktery musi byt podporovan celym vzdélavacim
systétmem, nejen vzdeldvacimi zafizenimi, nybrz 1 veSkerymi institucemi. V 70. letech
20. stoleti byla uplatiovdna mysSlenka rovnosti ve vzdélavani. V té dobé se zacalo o
vzdélavani spekulovat na mezindrodni urovni. Zacaly vznikat nové koncepce celozivotniho

vzdélavani pod zastitou UNESCO, OECD, EU a Rady Evropy. (Veteska, 2009)

2.2 Specifika vzdélavani dospélych

Béhem ptedavani novych informaci a aplikaci poznatkli do praxe mohou nastat razné
piekazky béhem vzdélavaciho procesu. Vzdelavajici musi vSechny mozné prekazky, které se
béhem procesu objevi pfedem znat a predev§im je nutné, aby byl schopen je eliminovat. Pro
uspé$ny vzdélavaci proces dospélého clovéka je nutnost respektu a dodrzovani urcitych

principt.
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Hartl (1999) definuje pro vzdélavani dospélych tyto zékladni zasady, kterymi by mél byt

efektivni vzdélavaci proces fizen:

e dospély se musi aktivné UiCastnit procesu uceni;

e uceni dospélych je efektivnéjsi, pokud je realizovano skupinové nez individualng;

e nov¢ informace jsou lépe pochopeny a nauCeny, pokud navazuji na informace jiz
osvojeng;

e vyucujici by mél pocitat s obdobim stagnace dospé€lého;

e Dbcéhem efektivniho procesu uceni by mél vyucujici neustéle poskytovat vyu€ovanému
jedinci zpétnou vazbu a informovat ho o dosahnutém postupu uceni;

e informace, které si jedinec jiz osvojil teoreticky, by mély byt nasledné pievedeny do

praxe.

Specificky je pro schopnost uceni se novym vécem dosazeny vék vzdélavaného. Obecné se da
fict, Ze ¢im vySssi v€k, tim obtiZznéjsi je osvojovani si novych informaci a poznatkd. Jedinec
s vysSim vékem cCasto potiebuje delsi dobu potiebnou k pochopeni a vstfebani novych
poznatkti. Lidé ve véku 45 — 50 let potiebuji o 10 — 20 % vice Casu na u€eni nez jedinci o

generaci mladsi. (Palan, 2008)

Dospély ¢lovek je knovym poznatkiim kriti¢téjsi, protoze hodnoti vyuzitelnost danych
informaci v praxi. Tedy pro efektivni vzdélavaci proces je nutné propojit teoretické znalosti a
dovednosti s praktickym vyuzitim, pfistupovat k dospélym posluchac¢im jako k rovnocennym
partneriim, dbat na rozdily v pozornosti, odolnosti, pruznosti mysleni a stabilit¢ koncentrace

v pribéhu vzdélavani.
2.3 Motivace dospélych ke vzdélavani

RozliSuje se pojem vnitini a vnéj$i motivace. Vnitini motivace vychazi pfimo z jadra ¢lovéka,
ktery v konkrétni vzdélavaci aktivité objevuje potéSeni a byva pro néj tento proces piijemny.
Vnéj$i motivace nebo také stimulace je vysledkem vnéjSich podnéti, kdy ¢lovek podstupuje

vzdélavaci akei, aniz by to bylo jeho osobni ptéani. (Rabusicova, Rabusic, 2008)

Podle BeneSe (2008) se motivy nepfetrzit¢ vyviji a meéni. Jsou ovlivilovany
socioekonomickym statusem, vékem jednotlivce, dosazenym vzdélanim ¢i lokalitou jeho

bydleni. Uvadi nésledujici typologii motivi k dalSimu vzdélavani:

e socidlni kontakt — vzdélavany navazuje kontakty a pratelské vztahy béhem

skupinovych vzdélavacich aktivit;
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e socidlni podnéty — vzdélavany hledd prostor, ktery neni zatézovan kazdodennim
tlakem a frustracemi;

e profesni diivody — hlavné souviseji s rozvoje nebo zajisténim vlastni pozice v podniku;

e vn¢jsi ocekavani — situace, kdy vzdelavany nasleduje doporuceni zameéstnavatele ¢i
pratel;

e kognitivni zajmy — tato motivace vychazi z vlastni hodnoty znalosti a jejich ziskavani.

Motivacni faktory k vzdélavani jsou vyznamné ovlivnény vEkem. Mladsi generace je
ovlivnéna spiSe praktickou strankou pii vybéru zaméteni kurzu. Naopak starsi generace, ktera
Jiz zpravidla ma vyS$i socidlni status, se v oblasti motivacnich faktorli ztotoziuje
s Maslowovou pyramidou potieb. Hlavnim motivem se stava uspokojovani vysSich potieb,

coz predstavuje potiebu seberealizace. (Plaminek, 2014)

24 Andragogika

Dnes se vzdélavanim dospélych zabyva védni a studijni obor zaméteny na veskeré aspekty
vzdélavani a u€eni se dospélych, ktery nazyvadme andragogika. Pojem andragogika byl poprvé
pouzit v dile Platonova nauka o vychové jako pedagogika pro jednotlivce a jako statni
pedagogika napsaném roku 1833 Alexandrem Kappem. V tomto dile autor analyzuje

vychovné myslenky Platona a zdiiraziuje potifebu vzdelavani dospélych. (Benes, 2014)

Andragogika dle Vetesky (2014) zkouma zejména teorii a praxi vzdélavani dospélych. Jejim
predmétem je ucici se dospély jedinec a piedev§im tedy proces organizovaného uceni.
Reflektuje pohledy a vystupy spolecenskych a humanitnich véd a zahrnuje filozofické sméry
spolu se socialné-spolecenskymi zménami. Aktualné€ se andragogika zamétuje na formovani
a pomoc dospélym lidem s pfizplisobenim se stdle ménicimu se vnéjSimu svétu. Pozitivni
sméfovani a osobni rozvoj jednotlivce, vCetné socidlnich dovednosti, pfispiva téZe k lepsi

orientaci a vhimani soukromého a rodinného zivota.

2.5 Celozivotni vzdélavani

Ve Strategii celozivotniho uceni vydané Ministerstvem Skolstvi je celoZivotni uceni
definovano jako , nepretrzity proces, ve skutecnosti jde spise o neustalou pripravenost
cloveka ucit se nez o neustalé studium . Vyzdvihava tak roli ucebnich aktivit, které nemusi
byt nutné¢ organizované, ale jedna se o takzvané samostudium ve volném c¢ase. (Ministerstvo

Skolstvi, mladeze a télovychovy, 2007, str. 9)

Plaminek (2014) uvadi, ze idea celozivotniho uceni vznikla z mySlenky, ze uceni je soucasti

zivota a dopliiovani védomosti je nekoncici proces. Pevnymi zdklady pro celozivotni
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vzdélavani je kvalitni vSeobecné a zakladni vzd€lani. Dalsi vzd€lavani se odviji od zajmda,

potieb jedince a zkuSenosti, také cili na doplnéni odborného vzdélani.

Koncept celozivotniho vzdélavani by mél zarucit rozvoj lidského kapitalu tak, aby se lidé
mohli pfizpasobit zménam na trhu prace. Celozivotni uceni by mélo poskytovat pruzné
a oteviené systémy vzdélavani, jez vyplyvaji ze stile rostouci potfeby zdokonalovani
védomosti a uceni se novym dovednostem po dobu celého profesniho zivota. Rozvoj jedince
potiebuje navaznost v prubéhu celého zivota. Zacatek tvoti zdkladni vzdélani, dale navazuje
piiprava na povolani, ktera vede k soustavnému zvySovani kvalifikace po cely zivot jedince.

(Longworth, Davies, 2013)

Aktualni pojeti celozivotniho uceni a vzdélavani se zaklada na osobnim ru¢eni ob¢ana za sviij
rozvoj a dopliiovani vzdélani v prabéhu zbytku Zivota. Zaméstnanec by mél sam projevit usili
vufeni se a vyhodnotit své znalosti v daném oboru. Zakladni vzdélani spolu s dalSim
vzdélanim ma za hlavni cil vybavit jedince znalostmi a dovednostmi, diky nimzZ bude schopen
fesit problémy a razné situace. Piinosem celozivotniho uceni je pro dospélého moznost

seberealizace. (Benes, 2008)

2.5.1 Celozivotni uc¢eni v mezinarodnich a narodnich dokumentech

Tyto dokumenty dokazuji, Ze se celoZivotni uceni a vzdélavani postupné stava soucasti
pfednosti rozvoje lidskych zdroji v mnozstvi narodnich a mezinarodnich dokument. Je zde
vyvijena snaha realizovat tyto myslenky a implementovat je na razné strategie a opatieni

Vv praxi.

Podle Memoranda o celozivotnim uceni byla definovana koncepce ucici se organizace.
Evropska rada a clenské staty Evropské unie formulovaly komplexni strategii celozivotniho

vzdélavani pro Evropu s cilem zaméfit se na nasledujici body:

e 7zajiSténi vSeobecného a stalého piistupu k uceni se zamérem zisku a obnoveni
dovednosti, tzv. princip ,,nové zédkladni dovednosti pro vSechny*,

e vice investic do rozvoje lidskych zdroja,

e rozvoj efektivnich ucebnich a vyucovacich metod tzv. ,,inovace vyuky a uceni,

e zameéfeni se na zlepSeni zpiisobu pojeti a hodnoceni vysledkl uceni

e nove koncepce piistupu k informacim a poradenstvi

e nalezeni zplsobu vedouciho kusnadnéni pfistupu kuceni. (Memorandum o

celozivotnim uceni, 2000)
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Dal$im dokumentem je tzv. Bild kniha neboli Narodni program rozvoje vzdélavani v Ceské
republice z roku 2001. Vymezuje cile vzdélavani a sméry dalSiho rozvoje. Kapitola v€novana

4

vzdélavani dospélych se z velké ¢asti zamétuje praveé na dalsi profesni vzdélavani.

W

V roce 2006 byl pfijat zékon ¢. 179/2006 Sb. o ovefovani a uznavani vysledk dal$iho

vzdélavani, ktery upravuje:

e kvalifikace;

e kvalifikacni standardy profesni kvalifikace;

e hodnotici standardy profesni kvalifikace;

e narodni soustavu kvalifikaci;

e pravidla udélovani, prodluzovani platnosti a odmitani autorizace k ovérovani vysledki
dalsiho vzdélavani;

e prava a povinnosti UCastnikl dal§iho vzdélavani;

e pilisobnost organti vykondvajicich statni spravu v oblasti ovéfovani a uzndvani

vysledka dal$iho vzdélavani.
2.5.2 Formy celoZivotniho vzdélavani

CeloZivotni vzdélavani rozdéluje Memorandum o celoZivotnim uceni (2000) do tfi zdkladnich

forem, jimiZ jsou formalni, neformalni a informalni uceni.

Formalni uceni se nejcastéji realizuje ve vzdélavacich institucich, naptiklad ve Skolach.
Obsah, cil, funkce, organiza¢ni struktura 1 zpisoby hodnoceni jsou definovany legislativné.
Obsahuje na sebe navazujici stupné vzdélavani, které jsou ukoneny piedanim piislusného
osvédCeni. Vystupem je tedy oficidlni a celou spole¢nosti ptijaty certifikat, ktery dokazuje
urdity stupent vzdélani. Serak (2009) uvadi fakt, Ze formalni vzdélavani bylo v celém

vzdélavacim systému v monopolnim postaveni az donedavna.

Neformalni uceni se zamétuje na zisk védomosti, kompetenci a dovednosti, které¢ vedou ke
zlepSeni pracovniho ¢i spoleCenského uplatnéni jedince. Tento typ vzdelavani byva nejcastéji
poskytnut v soukromych vzdélavacich centrech, firemnich organizacich ¢i ve Skolskych
zatizenich. Podminkou pro uskute¢néni této vzdélavaci akce je pfitomnost odborného lektora
¢1 ucitele, ovSem tento typ vzdélavani nevede k zisku uceleného stupné vzdélani. Podle
Brandera (2006) je pro neformalni vzdélavani charakteristicka flexibilita, jak jiZ na potieby

vzdélavanych, tak na prostiedi, ve kterém se vzdelavaci akce realizuje.
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Informalni uéeni je proces, pii kterém tcastnik ziskava védomosti, kompetence a dovednosti
béhem kazdodennich ¢innosti. Jedna se o neorganizovany druh vzdélavani, zpravidla je
nesystematicky a nekoordinovany. Zahrnuje téz sebevzdélavani, které Priicha definuje jako,
,wvzdelavani, v nemz si jedinec prevdzne sam stanovuje cile, vybira ucivo, voli metody,
motivuje sam sebe, 7idi a kontroluje své uceni, hodnoti kvalitu svého uceni a prijima dalsi

rozhodnuti. ““ (Pracha, 2008, str. 260)

U celozivotniho vzdélavani se predpoklada spojeni uvedenych forem vzdélavani v priabéhu
celého Zivota prakticky vzdy a vSude. Termin celoZivotni tedy Uplné¢ nevyhovuje definici,
protoze je zaméfen pouze na Casovou sféru vzdélavani. Zacfinad se tedy pouzivat i odborny
vyraz vSezivotni uceni, ktery zduraznuje, ze vzdélavani se kond ve vSech prostiedcich.

(Strategie celoZivotniho uceni CR, 2007)

2.6 Podnikové vzdélavani

Mezi kompetence zdsadni pro perspektivni rozvoj firmy patii tymova spoluprace, prace
s informacemi, znalost cizich jazyk, znalost prace s vypocetni technikou, aktivni pfistup
a odpovédnost, komunikacnich schopnosti a dovednosti a ochota urcit se a dale se vzd¢lavat.

(Armstrong, 2015)

NejdulezitéjsSim aktivem podniku jsou v soucasné dobé zaméstnanci. Pravé diky pracovnikiim
ziskava organizace nositele svého know-how a konkuren¢ni vyhody. Aby si tyto pfednosti

udrzela, musi zaméstnance efektivné vzdélavat a motivovat k vlastnimu rozvoji.

Pro spravné nastaveny systém vzdélavani by méla organizace ud¢lat tfi zakladni kroky, které
implementuji identifikaci potieb zaméstnancl, realizaci vzdélavaci akce a vyhodnoceni

vzdélavaci akce. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)

2.6.1 Definice a charakteristiky podnikového vzdélavani

Vzdélavani zaméstnanci cili na formovani pracovnich zplsobilosti v Sir§Sim slova smyslu,
zahrnuje formovani socidlnich v&domosti potfebnych pii vytvareni mezilidskych vztahi

zaméstnancl uvniti podniku. (Koubek, 2012)
Podnikové vzdélavani podle Bartoiikové (2010) zahrnuje:

e vzdélavani, které je soucasti adaptacniho procesu;

e pfipravu zaméstnanci k pracovni ¢innosti;
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e zdokonaleni kvalifikace (doskoleni) — pokracovéani profesni piipravy v oboru, ve
kterém zaméstnanec pracuje;

e rekvalifikaci (pfeSkoleni) — formovani pracovnich zpisobilosti zaméstnance, které
vede k osvojeni si nového pracovniho mista;

e profesni rehabilitaci — znovuzafazeni osob, kterym jejich soucasny zdravotni stav
nedovoluje trvale nebo dlouhodobé vykonavat dosavadni praci;

e zvySovani rekvalifikace (oblast osobniho rozvoje).

Aby bylo vzdélavani co nejvice efektivni a zajistilo organizaci navratnost vloZenych

prostiedkti, musi byt systematické a v souladu s celkovou podnikovou strategii..

2.6.2 Cile podnikového vzdélavani

Tureckiova (2006) uvadi, ze hlavnim cilem firemniho vzdé€lavani je dosaZzeni zmén v chovani
a mySleni zamé&stnanct. Tyto kompetence jsou diilezité pro dalsi rozvoj organizace a pro zisk
a udrzeni jeji konkurenceschopnosti. Nové védomosti, pracovni navyky a dovednosti jsou

prostiedkem a podminkou tspéchu. Podnikové cile 1ze obecné rozdélit do tii skupin:

e osvojeni si a efektivni pouziti novych znalosti potiebnych k vykonu profese nebo ke
zvySseni své kvalifikace;

e rozSifeni souboru dovednosti s efektivni kombinaci s jiz ziskanymi dovednostmi a
jejich vyuziti v praxi;

e vytvofeni a uplatnéni pozitivnich postojil k praci 1 lidem.

Armstrong a Taylor podobné¢ charakterizuji cile podnikového vzdélavani, dle nich je cilem
,rozvoj intelektudlniho kapitilu a zlepSovani a propagovani individualniho, tymového
i celoorganizacniho uceni a vzdélavani pomoci vytvareni kultury vzdélavani — prostredi,
vnémz jsou pracovnici podnécovani ke vzdeélavani a rozvoji a v némzZ znalosti jsou

systematicky rizeny. “ (Armstrong, Taylor, 2015, str. 344)

Je nezbytné ptipravit zaméstnance pomoci vzdélavaciho systému tak, aby se zvysila jejich
schopnost efektivniho dosazeni pozadovanych vysledki, ¢imz se zvysi 1 konkurenceschopnost
podniku. Zaroven je nutné vytvateni podminek vhodnych pro seberealizaci zaméstnancu.

(Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)
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2.6.3 Oblasti a strategie vzdélavani a rozvoje zaméstnanci

V systému formovani pracovnich zptsobilosti jedince se nej€asteji rozliSuji tyto tfi oblasti:

e oblast vzdélavani — vSeobecné zakladni znalosti a dovednosti zabezpecené Skolskym
systémem;

e oblast kvalifikace — profesni odborna ptiprava, doSkolovani, pteskolovani a profesni
rehabilitace;

e oblast rozvoje — rozsifovani kvalifikace a dalsi vzdélavani. (Koubek, 2012)

Systém podnikového vzd€lavani Strategie vzdélavani a rozvoje jsou zavislé na jim
nadfazenych strategiich, t€émi jsou podnikovéa a personalni strategie. Podobné jako ony se

obvykle vytvéii na dobu tii a péti let.

2.6.4 Cyklus podnikového vzdélavani

Jedna se o neustéle se opakujici periodu, ktera vychazi ze zasad politiky vzdélavani, sleduje
cile strategie vzdélavani a opird se o pecClivé vytvofené instituciondlni a organizacni

ptedpoklady vzdélavani.

Zacatek cyklu tvoifi identifikace potteb vzde€lavani zaméstnanci v podniku. Nasleduje
plénovéani vzd€lavani, kdy se feSi planovani rozpoctu, pracovnikii, kterych se budou
vzdélavaci aktivity tykat, ¢asového planu, oblasti a metod vzdélavani. Tieti faze cyklu
obsahuje vlastni proces realizace vzdélavani. Posledni fazi vzd€lavaciho procesu je
vyhodnocovani vysledkii vzdélavani a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho programu
a pouzitych metod. Protoze vzd€lavani zaméstnanci je ndkladnou polozkou rozpoctu
organizace, zkouma se, do jaké miry byly cile vzdélavani splnény a jak efektivni byly pouzité
metody. (Koubek, 2012)
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Na nésledujicim obrazku lze vidét neustale se opakujici cyklus podnikového vzdélavani.

Identifikace potieby
vzdélavani zaméstnancu

Vyhodnoceni vzdélavaciho Planovani vzdélavaciho
procesu procesu

Realizace vzdélavaciho
procesu

Obrazek 1: Zakladni cyklus vzdélavani pracovniki

Zdroj: Upraveno podle (Vodak, Kucharcikova, 2012)

2.6.5 Identifikace potieb a cili vzdélavani

Jedna se o analyzu potieb vzdélavani, kterd zahrnuje shromazd’ovani informaci o soucasném
stavu vykonnosti jedincti, tyma i1 podniku jako celku. Velmi Casto se opira o pozadavky

vedoucich i1 fadovych zaméstnanci.

Uroven vykonnosti organizace je porovnavéana s podnikovym standardem nebo standardem
jinych organizaci. Vyhodnocenim se zjisti, jaké jsou mezery ve vykonnosti, jez je nutné
eliminovat nebo Upln¢ odstranit. Z téchto udaji vychazime pii tvorbé vhodného vzdélavaciho
programu, jez ma nedostatky eliminovat nebo odstranit a nasledné piistoupime k realizaci

daného programu. (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011)

V praxi se nejcastéji postupuje tak, Ze se analyzuje uzsi nebo S$irsi Skala udajt, které je mozné
ziskat bud’ z béZného informacniho systému dané organizace nebo zvlastnim Setfenim. Jedna

se o tyto skupiny udaji:

e udaje tykajici se celé organizace — struktura organizace, vyrobni program, struktura
a pohyb zaméstnanct, vyuzivani kvalifikace, pracovni doba atd.;

e udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a ¢innosti — popis pracovnich mist a
jejich specifikace, kultura pracovnich vztahi, styl vedeni zaméstnanct atd.;

e udaje o jednotlivych zaméstnancich — hodnoceni zaméstnance, vzdélavani,

kvalifikace, absolvovani vzdélavacich programi. (Koubek, 2011)
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Tyto tudaje vytvaii piehled o soucasném 1 potencialnim nepoméru mezi vzdélanim

a kvalifikaci zaméstnanct v disledku pozadavkl pracovnich mist.

Za vystup identifikace potfeb mizeme povazovat seznam vzdélavacich aktivit a potieb
zaméstnancll a navrzZzeni vzdélavaciho programu. Vysledkem je zjiSténi jaci zaméstnanci
potiebuji dalsi vzd€lavani, ptipadné jaké oblasti se dana vzdélavaci aktivita bude tykat a jakou
metodou bude provedena, aby byla pro daného zaméstnance nejefektivné)$i. Existuje zde
mozné ovlivnéni vysledku, které muize zplsobit ¢asova a finanéni naro¢nost, mnoZzstvi
zaméstnancl Ucastnici se vzdélavaci akce, vybér vzdélavaci instituce vCetné pouzitych metod

pro danou rozvojovou aktivitu. (Sikyt, 2016)

2.6.6 Planovani vzdélavani

Vystupem faze identifikace potfeb vzdelavani je vypracovany plan vzdélavani pracovnikii,
detailnéji popsano v predchozi kapitole. Kazdy dobie vypracovany plan by mél osahovat

odpovédi na nasledujici otazky:

o Jaké vzd€lavani ma byt zajisténo?

e Kdo bude cilovou skupinou vzdélavaci akce?

e Jakym zptisobem bude vzdélavani praktikovano?

e Kym, kdy a kde bude vzdélavani realizovano?

e Jakeé jsou naklady na vzd€lavani?

e Jak se budou hodnotit vysledky vzd€lavani a ucinnost jednotlivych vzdélavacich

programi? (Koubek, 2011)

2.6.7 Realizace vzdélavaci akce
Po dokonceni faze planovani vzdélavani je mozné zacit s realizaci konkrétni vzdélavaci akce,
ktera je v souladu s podnikovym planem vzd¢lavacich aktivit. (Vodéak, Kucharc¢ikova, 2011)
Realiza¢ni faze obsahuje nckolik prvka, kterymi jsou cil, program, motivace, metody,

ucastnici a lektofi.

Je nutné mit spravné sestaveny program vzdélavani, ktery obsahuje téma vzdélavaci akce,
casovy harmonogram, pomiicky a pouzité metody. Zéasadni je, aby bylo zabezpeceno jeho

bezproblémové naplnéni.

Diilezitou soucasti procesu vzdélavani, ktery ma vliv 1 na efektivitu vzdélavani je motivace

pracovnikt k u¢eni. Motivaci k uceni Hronik (2007) formuluje jako ochotu zdokonalit
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dovednosti, schopnosti a znalosti. Motivacni faktory objevujici se nejcastéji ve vzdelavani
jsou zlepSeni postaveni v pracovnim tymu, moznost zvySeni soucasné kvalifikace, udrzeni si

pracovniho mista, lep$i mzda / plat nebo kariérni rist.

Metody vzdélavani podle Sikyte (2016) jsou déleny dle mista vykonu dané vzdélavaci akce.
Jednad se o vzdélavani na pracovisti a mimo pracovisté. Jako nejefektivnéj$i se ovSem
povazuje kombinace obou metod. Univerzalni metoda neexistuje, je na kazdé organizaci, aby

si urcila, jak vzdélavaci akce bude probihat.
Metody vzdélavani na pracovisti

Jedna se o metody realizované pii vykonavani béznych pracovnich ukoli. Téz oznacované
jako ,,on the job*. Tyto metody vyZaduji individudlnost a partnersky vztah mezi u€astnikem
a lektorem. Obecné se tyto metody povazuji za vyhovujici pro fadové zaméstnance. Koubek

(2012) do této skupiny tadi nasledujici metody, které jsou popsany nasledujici tabulkou.

Tabulka 1: Metody vzd€lavani na pracovisti

Metoda Cas Odpovédnost Ukoly Komunikace Pozice
Instruktaz Rychly proces | Nadfizeny Delegovani Od  vedouciho | Radovi
pri  vykonu pracovnich k podfizenému | zaméstnanci
prace ¢innosti
Koucink Dlouhodoby Kou¢ Kou¢ podava | Od kouce ke | Manazefi,
proces podnéty vzdélavanému vedouci
k vlastni pracovnici
iniciativeé
Mentoring Dlouhodoby Vzdélavany Vzdélavany si | Od mentora ke | Manazefi,
proces sam  vybere | vzdélavanému vedouci
mentora pracovnici
Counselling Dlouhodoby Nadfizeny, Vzajemné Vzajemna Manazefi,
proces vzdélavany ovliviiovani zpétna vazba vedouci
schopnosti pracovnici
Asistovani Rychly proces | Zkusen¢jsi Stinovani Od zkugengjsiho | Radovi
zameéstnanec pracovnich k méné zameéstnanci
¢innosti zkuSenému
zaméstnanci
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Metoda Cas Odpovédnost Ukoly Komunikace Pozice
Povéreni Rychly proces | Vzdélavany Ukol je | Od nadiizeného | Radovi
ukolem sledovan ke zaméstnanci,

nadfizenym vzdélavanému stiedni
management
Rotace prace | Rychly proces | Vzd€lavany Povéieni Od nadiizeného | Ridici
ukolem na | ke pracovnici,
riznych vzdélavanému absolventi
pozicich
Pracovni Rychly proces | Vsichni Vyména Vzajemna Manazefi,
porady ucastnici zkuSenosti zpétna vazba vedouci
zameéstnanci pracovnici
Zdroj: Upraveno podle (Koubek, 2012)

Metody vzdélavani mimo pracovisté

Casto se realizuji pomoci externi firmy v podobném rezimu jako je klasicka $kola,

ve zvlaStnich zatfizenich ¢1 vyvojovych pracovistich. Tyto metody lze také nazvat jako ,,off

the job®, kdy jde hlavné¢ o hromadné vzdélavani skupin zaméstnancl. Tradi€ni metody této

skupiny se zajimaji spiSe o zvySeni znalosti a kompetenci, ale modern¢j$i metody se téz

vyznacuji orientaci na osobni rozvoj. Koubek (2012) popisuje metody vzdélavani mimo

pracoviste, které jsou zpracovany pomoci nasledujici tabulky.

Tabulka 2: Metody vzdélavani mimo pracovisté

Metoda Cas Odpovédnost Ukoly Komunikace Pozice

Prednaska Rychly proces | Prednasejici Reprodukce Prednasejici ke | VSechny
teoretickych vzdélavanému pozice
informaci

Prednaska Rychly proces | Prednasejici Prednaska Vzajemna Vsechny

s diskuzi s fizenou zpétna vazba pozice
diskuzi

Demonstrovani | Rychly proces | Trenér Teoretické Trenér ke | Manazefi,
znalosti vzdélavanému vedouci
vyuzitelné pracovnici
v praxi
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Metoda Cas Odpovédnost Ukoly Komunikace Pozice
Workshop Rychly proces | VSichni Vyteseni Vzajemna Manazefi,
Ucastnici typového zpétna vazba vedouci
problému pracovnici
tymem
Brainstorming | Rychly proces | VSichni Kazdy navrhne | Vzajemna Manazefi,
Ucastnici feSeni zpétna vazba vedouci
problému pracovnici
Simulace Dlouhodoby | Vsichni Zkontruovani | Vzajemna Manazefi,
proces ucastnici situace a | zpétna vazba vedouci
vyfeSeni pracovnici
danych
problémil
Manazerské Dlouhodoby | Vzdé€lavany Hrani roli a | Vzijemna Manazefi,
hry proces feSeni danych | zpétna vazba vedouci
problému pracovnici
Assessment Dlouhodoby | Vsichni PInéni ukold a | Vzajemna Manazefi,
centre proces Ucastnici nasledné zpétna vazba vedouci
vyhodnoceni pracovnici
feSeni
psychologem

Zdroj: Upraveno podle (Koubek, 2012)

Nejvyznamnéj§im prvkem firemniho vzdélavani jsou ucastnici vzdélavaci akce. Zalezi na

tom, jak jsou k uceni motivovani a stimulovani. Pfipravenost zaméstnancti na uceni se odviji

od jejich emociondlniho rozpoloZeni, vzdélanostniho a kulturniho zazemi a jejich dispozic
k u€eni. (Tureckiova, 2004)

Lektor je vybran podnikem na zdkladé¢ svych kompetenci. Dobry lektor by mél mit

v rovnovaze tyto tfi kompetence:

e odborné — tykajici se tématu vzdélavaci akce;

e metodické — komplex znalosti a dovednosti, které vedou k dosazeni cili vzdelavani

nejefektivnéji;

e osobnostni — nejduleZit

wevroe

&jsi j

e zajem o ucastniky vzdé€lavaci akce, schopnost empatie,

trpélivost a tolerance, smysl pro spravedlnost, diislednost, kreativita ¢i1 smysl pro
humor. (Langer, 2016)
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Kazdy lektor by m¢l dle Vodéka a Kuchar¢ikové (2011) umét podporovat a povzbuzovat
ucastniky vzdé€lavaci akce v aktivitach, podavat jim redlnou okamzitou zpétnou vazbu,

podporovat je v tvotivosti a kreativité a podnécovat pozitivni atmosféru k uceni.

2.6.8 Vyhodnoceni vzdélavaci akce

Vyhodnoceni celého vzdélavaciho cyklu a jeho efektivity davd organizaci zpétnou vazbu
a existuje k zjiSténi, zda vzdelavani splnilo ocekavané cile a zda vyfesilo piivodni mezery, jez
bylo nutné fesit. Klasifikuje se nejenom samotny obsah vzd€lavani, ale 1 podnik, prostiedi,

lektor €1 studijni materialy. (Bartotikova, 2010)

Jednou z nejznamé;jSich metod pouzivanych pro vyhodnoceni efektivity vzdélavaci akce je

Kirkpatrickiiv model o nasledujicich ¢tyfech trovnich (J. Kirkpatrick, W .Kirkpatrick, 2016):

e Zabyva se okamzitou reakci uCastniki vzdé€lavaci akce na konci, ktefi hodnoti
na bodové Skéle nebo odpovidaji na oteviené otazky polozené lektorem. Zde se
urcuje, zda byl program vzdélavaci akce relevantni a spravné realizovany.

e Jde o uroven uceni zaméfenou na znalosti a dovednosti, které se tuCastnici
doopravdy naucili. Je dalezité, aby tyto znalosti a dovednosti byly vyuZitelné pii
pracovnim vykonu daného ucastnika. Hodnoceni je realizovdno pomoci testii a
dotaznik, jez jsou soucasti vzdélavaci akce.

e Jde o vyuzZitelnost poznatkl v praxi. Posuzuje se, zda nové znalosti a dovednosti
ucastnici skute¢né vyuziji pfi vykonu prace. Hodnoceni je Casov€é naro¢néjsi,
protoze vyzaduje individudlni rozhovory s ucastniky vzdélavaci akce, jejich kolegy
na pracovisti a nadfizenymi.

e Hodnoti se podnikatelské vysledky celé organizace, zda byly dosazeny vSechny
piedem dané cile a tedy jaky byl pfinos investice do vzdélani dané firmy.
Podnikatelskeé vysledky ovlivituje fada faktort, takZe je obtizné zjistit, jak velky byl

pfinos dané vzdélavaci akce.

Hodnoceni na tfeti a ¢tvrté urovni je administrativné 1 ¢asové narocné, proto se provadi
vétSinou u kliCovych programi, které maji pro podnik zasadni vyznam. Nejcastéji se tedy
pouzivaji nasledujici metody - dotazniky, pozorovani v pribéhu vzdélavani, portfolio praci
ucastnika, testy, statistické zaznamy vykond, zpétnd vazba tymu ¢i sebehodnoceni.
(Folwarczna, 2010)

Efektivitu dil¢ich metod podnikového vzdélavani nelze jednoznacné urcit jako nevyssi pouze
u jedné metody, protoze pro kazdy podnik a kazdou pracovni pozici je nejefektivnéj$i metoda
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odlisna. Sikyf (2016) jako nejefektivnéjsi metody oznauje ty, které jsou pro ucastniky
interaktivni. Prednasky jsou voleny pouze vyjimecné a to v pifipadé nutnosti ptredat velké
mnozstvi informaci vice pracovnikiim najednou. Ziskané znalosti je ovSem vhodné dale

rozvinout a pievést do praxe naptiklad pomoci workshopu.
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3 SOUCASNE TRENDY VE VZDELAVANI DOSPELYCH

Mezi nejznamé;jsi a nepopularné;jsi souCasné trendy patii e-learning, blended learing a outdoor

training.
E-learning

E-learning je v souCasné dobé pouzivan velmi Casto. Jedna se o standardizovanou formu
vzdélavani, kdy kazdy vzdélavany dostane stejné informace. Poskytuje moznost vzdélavat
velké mnozstvi lidi v kratkém okamziku bez nutnosti aktualni pfitomnosti lektora. Pocitace
pomahaji simulovat pracovni situaci, nabizi velké mnozstvi testl a umoznuji pribézné
hodnotit proces osvojovani si znalosti. E-learning probihd bud’ jako samostatny kurz nebo

jako kurz, ktery je zakomponovan do SirSiho vzdélavaciho procesu. (Hronik, 2007)

E-learning se Casto jevi jako nejhospodarnéjsi zplisob predani pokynt ¢i informaci. Snizuje
cestovni naklady, redukuje ¢as pro vysSkoleni zaméstnancti nebo podstatné omezuje potiebu

infrastruktury ucebny a lektora. (Rosenberg, 2001)

Podle rozd€leni popsané¢ho v kapitole 2.6.7 je mozné tuto metodu pfirovnat ke klasické
pfednasce. Rozdil je v tom, Ze ucastnik se milZe nachazet i na svém pracovnim misté a ¢as

dané ptednasky si mize sam urcit dle svych potieb, coz je velkou vyhodou.
Blended learning

Jedna se o specifickou metodu podnikového vzdélavani, kterd piti plnéni vzdélavacich cili
kombinuje prvky standardni vyuky s e-learning kurzem piidanim pocatecni osobni diskuze ¢i
zavéreCncho workshopu. Eliminuje tim nevyhody spojené s e-learningem a je vhodny
piredev§im tam, kde ucastnici nejsou zvykly pouzivat moderni komunikaéni nastroje, jako

jsou diskusni fora, chat nebo videokonference. (Safrankova, Sikyt, 2017)

Tuto metodu lze podle rozdéleni v kapitole 2.6.7 zatadit do vzdélavacich metod na pracovisti.
Jedna se o propojeni pfednasky s diskuzi a e-learningu. Vyhodou je moznost osobni zpétné
vazby Ucastnika k pfednésejicimu a pfizplisobeni vzdélavacich aktivit skrze pocita¢ casovému

harmonogramu vzdélavaného.

Outdoor training/learning

Tato metoda byva také oznacovana jako adventure education, volnym piekladem nazyvanou
jako ,,ueni se hrou ¢i pohybovymi aktivitami®. Pracovnici se pfi outdoor trainingu potkavaji
v pracovné netradicnim prostiedi, které jim poméaha prohloubit vzajemné vztahy a tim 1 zvysit
pracovni spokojenost. Postup je takovy, ze se zadd hra ¢i pohybova aktivita, ukol se fesi
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zpravidla kolektivné, pfi¢emz se vedeni ujima jeden pracovnik dobrovolné nebo povétenim.
Po splnéni tkolu probéhne diskuze o tom, jaké manazerské dovednosti vedly ke splnéni ukolu
a co by se dalo na postupu fesSeni jesté vylepSit. Vyhodou je zdbavna forma vzd€lavani pro
ucastniky, kdy si nové dovednosti ozkousi rovnou v praxi. Nevyhodou miizou byt urcité

predsudky ucastnikii a neochota manazert si hrat. (Safrankova, Sikyt, 2017)

Podle rozdéleni popsaného v kapitole 2.6.7 patfi tato metoda mezi vzdélavani mimo

pracoviste. A jedna se o smésici simulace a manazerskych her.

3.1 Soucasné problémy ve vzdélavani pracovniku

Organizace se v oblasti podnikového vzdélavani zaméstnancl setkavaji s nasledujicimi

problémy, které Bartlova a kol. (2008) déli na vnitini a vnéjsi.
Mezi vnitini problémy (na strané vzdélavaného) se fadi:

e nedostatend motivace a vile zaméstnancli, nedostatecnd stimulace ze strany
zaméstnavatele pomoci finan¢nich odmén ¢1 kariérniho rtistu;

e stres a strach provazejici lidi, ktefi si nevéfi v osvojeni si novych znalosti ¢i
dovednosti;

e osobni ¢1 psychické problémy, mezi které patii nespavost, deprese, nedostatecna
sebediivéra atd.;

e zdravotni a rodinné problémy, které mohou ucastnika vzdélavaci akce donutit
k upfednostnéni zdravi ¢i rodiny pied vzdélavani a praci;

e jiné priority zaméstnance v dany okamzik;

e Spatna osobni zkuSenost se vzdélavacimi kurzy nebo stereotypni mysleni, kdy si starsi

generace mysli, Ze uceni se je jen pro mladeé.
Mezi vnéjsi problémy (na stran¢ organizace) patii:

e nedostatek finan¢nich prostredkii vy€lenénych na vzdélavaci akce;

e Spatn¢ zkuSenosti se vzdélavacimi kurzy nebo nezajimava nabidka kvalitnich
vzdé€lavacich akci;

e nedostatek Casu vymezené¢ho na vzdélavaci aktivitu, kdy zaméstnanec nemuize byt
uvolnén z pracovni doby;

e Spatna dopravni dostupnost na misto, kde se realizuje vzdélavaci akce apod.

Obecnym problémem vzdélavani dospélych jsou psychologické aspekty. VEtSina zaméstnancti

neni dostate¢né€ motivovana a stimulovana ke vzdélavani.
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Castym problémem na stran€ organizace je, Ze ¢asto nevi jaké dovednosti a znalosti od svych
pracovnikl o¢ekavaji, investuji do Spatné sestavenych a zvolenych vzdélavacich aktivit, které

neodpovidaji potfebam a vzdélavacim cilim dané spolecnosti.
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4 PROFIL SPOLECNOSTI JHV — ENGINEERING S.R.O.

Vsechna fakta autorka Cerpala z internich dokumentt poskytnutych danou spole¢nosti. Dalsi
poznatky byly autorce poskytnuty béhem rozhovort s provoznim feditelem, HR manazerkou

a vedoucim vyrobniho odd¢€leni.

4.1 Historie spolec¢nosti JHV — ENGINEERING s.r.o.

Spole¢nost byla zaloZena roku 1999 v Pardubicich. Kdy jeji zakladatel a majitel Ing. Jaromir
Hvizd’ala a spoluzakladatel Ing. Pavel Stefan zaloZzili spolecnost jako vyvojovou kancelat

zaméienou hlavné sluzby v oblasti vyvoje.

Spolecné se dvéma zaméstnanci zapocali praci na projektech prvniho zékaznika spole¢nosti
ThermoKing s.r.o., jejich hlavnim pfinosem byl vyvoj autobusovych klimatizaci. Spolecnost
se rychle zvétSovala a jiz v roce 2000 byla zalozena prazskd pobocka, zaméfena hlavné na

externi engineering. Na konci t€hoZ roku méla spolecnost jiz 16 zamé&stnancil.

V roce 2003 se sidlo spolecnosti piestéhovalo do novych prostor u pardubického krematoria.
Béhem roku 2005 spole¢nost vybudovala novou montazni halu a jiz zaméstnavala 48
pracovniki. O rok ro¢ni obrat spole¢nosti piekroc€il hranici 100 mil. K¢. Do roku 2007 firma

zrealizovala pres 200 projektti jednotucelovych strojt.

V roce 2016 se spolecnost piestéhovala do zrekonstruovanych a noveé vybudovanych prostor
na okraji Pardubic. O rok pozdéji se firma zacastnila souté¢ze EY Podnikatel roku 2017, kde
ziskala v celorepublikovém kole titul EY Technologicky podnikatel roku 2017. V soucasné
dob¢ spolecnost zaméstndva 174 zaméstnanci v Praze, Pardubicich, Mladé Boleslavi a

Koling.
4.2 Podnikatelska ¢innost spole¢nosti JHV — ENGINEERING s.r.o.

Spole¢nost JHV — ENGINEERING s.r.o. nabizi vyvoj, konstrukci, vyrobu, montaz,
naprogramovani a servis jednoucelovych stroji, vyrobnich strojli, svafovacich a montaznich

ptipravkl a kamerovych systémd.

Mezi dalsi ¢innosti patfi aplikovany vyvoj a vyzkum, studie vyrobki, vypocty a analyzy a
kompletni tvorba dokumentaci k vyrobkiim. A dale spole¢nosti nabizi externi engineering, do
kterého tadi outsourcing, dohled nad vyrobou, podporu konstrukce u zdkaznika a svatovaci

audit.
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4.3 Organiza¢ni struktura

Spolec¢nost v soucasné dobé zaméstnava 174 zameéstnanci v Pardubicich, Praze, Mladé
Boleslavi a Kolin€. Firma funguje podle hierarchické organizacni struktury, kdy podfizeny ma
jednoho ¢&i vice nadiizenych a v &ele struktury je valna hromada. Cleny valné hromady jsou
majitelé spolecnosti Ing. Jaromir HviZzd’ala s obchodnim podilem ve vysi 70 % a Ing. Jan
Hvizd’ala s obchodnim podilem ve vysi 30 %. Kazdy zjednatelt je opravnén zastupovat

spole¢nost ve vSech vécech samostatné.

Grafické schéma organizacéni struktury spolecnosti JHV — ENGINEERING s.r.o0. je soucasti
ptilohy A.

Kazdé oddéleni spolecnosti se tidi spolecnymi pravidly organizace a méa zpracovaneé cile, ke

kterym smétuje.

Vedeni spolecnosti

Hlavnim cilem je rostouci a prosperujici firma, tvofici zisk, se spokojenymi a spravedlivé
ohodnocenymi pracovniky a spolupracovniky. Do vedeni spoleCnost tadi nésledujici
zaméstnanecké a organizacni pozice — jednatelé, feditel spolecnosti, provozni feditel, tviirce
technického know-how firmy, finan¢ni manaZer, spravce pravnich zéleZitosti a sponzor

projektu.

Komunikace, personalistika

Hlavnim smyslem personalistiky a komunikace je zajiSténi informovanych a stale
vzdélavanych zaméstnancti. Jedna se o skupinu plné etablovanych, produktivnich a etickych
pracovnikt, ktefi maji jako hlavni ukol vést bezchybné fungujici komunikacni systémy a
kancelafskou techniku. Do oddéleni komunikace a personalistika patfi nasledujici pozice —
personalista, recepcni, spravce sluzebnich cest, pracovnich asistence pii zranénich, spravce IT
a kancelafské techniky a spravce statistik ve firmé.

Obchod, marketing a PR

Hlavnim smyslem tohoto oddéleni je prezentovat a zajiStovat pozitivni vnimani firmy.
Nabizet zakazniklim feSeni projektli za ptijatelnou a ziskovou cenu. Cily toho oddé€leni jsou
pfijmy spolecnosti vy$§i neZ vydaje a rezervy. Splnény obchodni plan obratu firmy a
pravidelné navstévovani a informovani klicovych zakaznikli. Do tohoto oddéleni spolecnost
fadi nasledujici pozice — spravce propagacnich materidli, spravce online marketingovych
nastrojli, spravce databaze zakaznikli, obchodni manaZer, obchodni zéastupce pro servis,

referent externiho a interniho PR.
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Finance

Smyslem financniho oddé€leni je zajiSténi fakturaci a plateb bezchybné a vcas, vcetné
vystaveni nezbytnych dokladii. Cilem tohoto oddéleni je udrzet veSkeré finance a majetek
firmy pod kontrolou. Pohledavky musi byt udrzeny v akceptovatelné vysi. Do finan¢niho
odd€leni firma ftadi ndasledujici zaméstnanecké pozice — pokladni, fakturant, spravce
pohledévek, spravce plateb a bankovnich operaci, finan¢ni analytik, spravce pojisténi, spravce

vykazl firmy, evidence majetku, ti€etni a mzdova ucetni.

Vyzkum a vyvoj Praha

Hlavnim smyslem pobocky v Praze je pfi externim vyvoji napliiovat poZadavky zakazniki
pomoci vytvatfeni technickych feSeni v rozsahu nabidnutého projektu. Cily tohoto odd¢€leni je
vCas a presn¢ podle pozadavkli zakaznika piedat funkéni a efektivni konstrukcni feSeni.
Efektivng, v terminu a bezchybné dokoncené a piedané ziskové projekty. Do tohoto odd€leni
spolecnost fadi nasledujici pozice — vedouci vyzkumu a vyvoje Praha, svafovaci dozor

konstrukce, asistentka, vyvojovy konstruktér a administrativni pracovnik.

Vyzkum a vyvoj Pardubice

Hlavnim smyslem je zajistit efektivni a mySlenkami obohaceny vyvoj stroju a linek ve vSech
oblastech vyvoje a vyzkumu. Spolecné davat inovativnim mysSlenkdm podobu jejich
rozvinutim do funk¢nich feSeni. Cilem je vCas a pfesné podle pozadavkil zakaznika a podle
nejnovejSich poznatkd vyprojektovana a ozivend funkéni feSeni strojii pii efektivni spolupraci
vSech slozek vyvoje a vyzkumu. Vyvoj a vyzkum obsahuje nasledujici slozky — konstrukce,
elektrokonstrukce a programovani. Mezi hlavni pozice v oblasti konstrukce patii —
konstruktér, vedouci vyvojového projektu senior a junior a technickd a administrativni
pracovnice. Pracovni pozice v oddéleni elektrokonstrukce jsou elektrokonstruktéfi. V oblasti

programovani jsou pracovni pozice programator, programator roboti a programator kamer.

Nakup a logistika

Hlavnim smyslem ndkupu a logistiky je zajiStovat efektivni nakoupeni komponent a
logistické zabezpeceni projektli. Cilem tohoto odd¢€leni je v pozadovanych terminech zajistit
materidl, komponenty, subdodavky, sluzby, nastroje a vybaveni pro efektivni realizaci
projektii servis, za co nejvyhodnéjSich dodacich podminek. Mezi pracovni pozice tohoto
odd¢€leni patfi — vedouci logistiky a ndkupu, manazer strategickych dodavateli, nakupci,

spravce skladu, referent dopravy, spravce kancelatskych potieb a spravce telefont.
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Sprava majetku

Smyslem spravy majetku je zabezpecit fungujici zatizeni a funk¢ni prostory firmy. Cilem
tohoto odd¢leni je v pozadovanych terminech zajistit udrzbu, revize a kontroly majetku.
Zajistit nova zatizeni a prostory podle pozadavku firmy za co nejvyhodnéjSich podminek. Do
tohoto oddéleni spolecnost fadi nasledujici pozice — vedouci spravy majetku, technik oprav a
udrzby strojniho vybaveni, spravce revizi, referent tfidéni likvidace odpadt, uklid prostor

firmy a spravce firemnich vozidel.

Realizace

Cilem realizace je vcas, efektivné a bezchybné realizovat projekty se spravnym
komunika¢nim tokem mezi jednotlivymi oddé€lenimi. Hlavnim smyslem je zajistit realizaci
projekti tak, aby v jednotlivych fazich byly fadné predany dily a celky mezi jednotlivymi
odd¢€lenimi. Do realizace patii Ctyfi oddéleni — oddé€leni ptipravy vyroby, oddéleni vyroby
dilct (viz kapitola 5), oddé€leni montdze a oddéleni elektromontdze. Do oddé€leni ptipravy
vyroby spolecnost fadi ndsledujici pracovni pozice — vedouci technologie vyroby, technolog,
programator PLC, zdsobovac¢ a manipulant. Pracovni pozice v oddéleni montdze jsou vedouci
montaze, vyvojovy mechanik, montér, mechanik, expedient a manipulant. Poslednim
oddélenim realizace je oddéleni elektromontaZe, které zahrnuje pracovni pozice vedouci

elektromontaze, vyvojovy elektromontér, elektromechanik a elektromontér.

Servis

Hlavnim smyslem servisu je zabezpecit servis na zatizenich u zadkaznika a zajistit vyrobu a
nakup nahradnich dili. Cilem tohoto odd¢leni je v€as a presné podle pozadavkl zakaznika
provést zaruéni a pozarucni servis strojii. VCas vyfteSit reklamace a v€as dodat objednané
nahradni dily. Pracovni pozice v tomto oddéleni jsou vedouci servisniho oddéleni, reklamacni

technik, servisni specialista a referent nahradnich dilt.

Kvalita, bezpe¢nost

Smyslem kvality a bezpecnosti je zajistit dosahovani Spickové kvality u dila 1 u technického
provedeni a =zajiSténi navrzeni a vyrobeni stroji odpovidajicich vSem pozadavkim
bezpecnosti. Cilem tohoto oddéleni je zkorigovani kvality produktl a sluzeb, aby odpovidaly
ocekavani zakaznikl. V tomto oddéleni jsou nasledujici pracovni pozice — vedouci kvality a
bezpecnosti, technik kontroly kvality strojl, technik kontroly kvality dilii, technik kontroly

bezpecnosti stroji, referent neshod, metrolog a spravece BOZP.
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S ohledem na rozsah diplomové prace jsem si vybrala Cast organizacni struktury oddéleni

vyroby dilct, ktera je prvkem realizace, na kterou dohlizi provozni feditel.
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5 ODDELENIi VYROBY DILCU

Oddéleni vyroby dilct je soucasti realizace, ktera probihd v sidle spolecnosti v Pardubicich.
Cinnost tohoto oddéleni je vdzana na jedno misto, protoze k vétsiné zadanych tkolti tomuto
odd¢€leni jsou zapotiebi velké CNC, brousici, frézové a svafeci stroje. V tomto useku
spole€nosti je zaméstnano 21 pracovnikii na hlavni pracovni pomér. Nejvice sezonnich

brigadnikt je pravé pfijimano do tohoto oddéleni za icelem podpory vyroby.

Hlavnim smyslem oddéleni vyroby dilcii je zajiSténi efektivni vyroby dild a jejich nésledna
samokontrola a predani do skladu. Cilem tohoto useku je presné podle dokumentace a pokynt
vedouciho projektu a v pozadovaném terminu efektivné vyrobit kvalitni dily a sestavy, které

jsou zaevidované a pfedané do skladu.

Zamgéstnanci  oddéleni vyroby pracuji ve dvousménném provozu, pii poctu 37,5
odpracovanych hodin tydné. A denné se jejich smény na pil hodiny kryji, aby si stihli predat
rozpracované dily a odpoledni sména mohla bezproblémové a nepfetrzité pokracovat ve

vyrobe.

Aktualné personalistka a vedouci oddéleni vyroby dilch vyuzivaji informacéni systémy pro
personalni aktivity tabulky vytvofené v programu MS Excel. Jednd se o jednoduse
naprogramované funkce, které po otevieni souboru hldsi zfervenanim bun€k nutnost
aktualizace pracovni smlouvy, obnoveni svare¢ského prikazu ¢i podstoupeni zavodni
Iékarské prohlidky. Toto feSeni je docCasné funkcni, ale pro personalistku a vedouci
zaméstnance neni dostatecné pohodIné a multifunk¢éni. Proto autorka v kapitole 6 navrhuje

zavedeni personalniho informac¢niho systému.

5.1 Pracovni pozice v oddéleni vyroby dilct

Pracovni pozice vtomto oddéleni jsou hierarchicky fazeny, kdy nadfizenym je vedouci
vyroby. Déle budou popsény charakteristiky pracovnich pozic a podminky, které jsou kladeny

na kazdého zajemce o dané misto v organizaci.
Vedouci vyroby

Smyslem pracovni pozice je zajistit efektivitu vyroby spravnou volbou technologickych
operaci. Povinnosti je =zajistit zpétnou vazbu do konstrukce za uCelem optimalizace
konstrukce dilii, aby byly maximalné a efektivné vyuzivany pofizené stroje a nastroje a
nemusel se zbytecné rozSifovat jejich sortiment. Nutnosti je zajistit fadné pouzivani svétenych

strojii a udrzovani Cistych prostor vyroby.
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Spolec¢nost ma na tuto pozici nasledujici kvalifika¢ni pozadavky:

eSS vzdélani nebo SOU s dostatenou praxi;

o tfiletd praxe, zkuSenosti s vedenim lidi;

e potiebné odborné znalosti z oblasti vyroby ¢i strojirenstvi;
e fidi¢sky prikaz skupiny B;

e znalost anglického jazyka vyhodou, dalsi jazyk vitan ovSem neni podminkou.
Pracovnik obsluhy NC a CNC frézky / soustruhu

Vysledkem prace jsou spravné vyrobené dily dle dokumentace v ptfedepsanych tolerancich,
spravné ulozené do meziskladu a zanesené do systému Rizeni projektii. Smyslem pozice je
zajisténi spravného vyuzivani obsluhované frézky ¢i soustruhu a udrzovani jejich
provozuschopnosti a Cistoty pro dals$i zaméstnance. Zodpoveédnostmi pracovnika jsou setizeni
a priprava stroje, vyroba dili dle dokumentace, pravidelna kontrola rozméra dilt, pravidelna

idr7ba stroje a zéapis vysledki do systému Rizeni projekti.
Kvalifika¢ni pozadavky na tuto pracovni pozici jsou:

e SS nebo SOU vzdélani;

e roc¢ni praxe v oboru;

e potiebné odborné znalosti z oblasti vyroby ¢i strojirenstvi;

e Tfidicsky priikaz skupiny;

e znalost anglického jazyka vyhodou.
Brusi¢
Smyslem pracovni pozice je efektivné provedena vyrobni operace a piesné¢ vyrobené dily,
které spliuji jejich naslednou bezproblémovou montaz. Vysledkem prace jsou spravné
vyrobené dily podle dokumentace v piredepsanych tolerancich, spravné ulozené do meziskladu
a poznamenané do systému Rizeni projektd. Brusi¢ ma zodpovédnost za vyrobu dila dle
dokumentace, za stanoveni optimalnich vyrobnich postupli a metod, za sefizeni stroje na
pozadované tolerance, za bezodkladné feSeni neshod v dokumentaci, za zapsani vysledka

prace do Rizeni projektii a za nahlaseni chybnych dili do systému Rizeni projekttL.
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Kvalifika¢ni pozadavky na pozici brusice jsou nésledujici:

e SS & SOU vzdélani;

e roc¢ni praxe v oboru;

e potiebné odborné znalosti v oblasti vyroby ¢i strojirenstvi;

e fidi¢sky prikaz skupiny B;

e znalost anglického jazyka vyhodou.
Zamecnik
Vysledkem prace zdmecnika jsou ptipravené polotovary pro dal§i zpracovani a spravné
provedené zamecnické operace podle dokumentace v pfedepsanych tolerancich. Smyslem
pozice je efektivné provedena vyrobni operace a vyrobené ptesné dily, které spliiuji ndslednou
bezproblémovou montaz. Pozice zdme¢nika méa zodpovédnost za rozméfovani a orysovani
materiald, pfipravu materidlu, dofezani zavitl, vrtani a ohranéni, za pravidelnou kontrolu

rozmeéri dilu, za vyrobu dilu dle vykresové dokumentace, za zapsani prace do Rizeni projektt

a za nahlageni chybnych dili do Rizeni projekti.

Na pozici zdme¢nika ma firma nasledujici kvalifika¢ni pozadavky:
e SS nebo SOU vzdélani;
e rocni praxi v oboru;

e potiebné odborné znalosti v oblasti vyroby ¢i strojirenstvi;

e fidi¢sky prikaz skupiny B;

znalost anglického jazyka vyhodou.

Svared

Vysledkem prace svarece jsou spravné svaiené dily podle dokumentace v pfedepsanych
tolerancich, které jsou zanesené do systému Rizeni projektli. Smyslem pracovni pozice je
efektivné provést vyrobni operace a vyrobit pfesné svarence, aby mohla prob&hnout jejich
bezproblémovd montaz. Pozice svafeCe ma zodpovédnost za rozméfovani a orysovani
materidlli, za svafovani dili podle vykresové dokumentace, za pravidelnou kontrolu rozméru
dil, za dodrZeni bezpec€nosti prace a pozarnich predpist, za drzbu nastrojii a svafovacich
ptistrojil, za zapsani vysledkl prace do systému Rizeni projektl a za nahlaSeni chybnych dilt

do Rizeni projekti.
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Firma ma nésledujici kvalifikacni poZzadavky na pozici svarece:

eSS nebo SOU vzdéléni;

e tfiletd praxe v oboru;

e potiebné odborné znalosti v oblasti svafeni a vyroby;
e fidi¢sky prikaz skupiny B;

e znalost anglického jazyka vyhodou.

5.2 Aktualni vzdélavaci systém oddéleni vyroby dilci

Spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim oporu v celozivotnim vzdélavani pomoci moznosti
ucasti na vzdélavacich akcich zaméfenych na rozvoj znalosti v oboru €1 rozvoj soft skills.

Samoziejmosti je proSkolovani zaméstnancii v ramcei povinnych Skoleni danych statem.

5.2.1 Vzdélavaci cyklus

Kazdy vzdélavaci cyklus v oddéleni vyroby dilcti zaCina identifikaci potieb a stanovenim cili
vzdélavani. V praxi spole¢nost JHV — ENGINEERING s.r.o. postupuje tak, ze analyzuje
udaje, které jsou ziskdny z informacnich zdroji firmy. Jedna se o udaje, které fadi do tii

skupin:

e udaje tykajici se celé organizace, které¢ jsou podobné ¢i shodné pro vSechna oddéleni
firmy. Jedna se o strukturu organizace, strukturu a pohyb zaméstnancl, vyuzivani
kvalifikace ¢i pracovni dobu;

e udaje zaméfené¢ na jednotlivd pracovni mista a cinnosti, kdy analyzuji popis
pracovnich mist, kulturu pracovnich vztahi a styl vedeni zaméstnancti v oddéleni
vyroby dilct;

e udaje tykajici se jednotlivych pracovnikili, kdy se jedna o hodnoceni konkrétniho
zaméstnance, jeho vzd€lani, kvalifikaci ¢i udaje o absolvovani vzdélavacich

programi v oddéleni vyroby dilct.

Poté si personalistka ud€la prehled o aktudlnim 1 potenciondlnim poméru mezi vzdélanim a
kvalifikaci souc¢asnych zaméstnancti. Vystupem této analyzy je seznam vzdé€lavacich aktivit a
potieb zaméstnancii a ndsledné sestaveni vzdélavaciho programu. Sestavi si, jaci zaméstnanci
potiebuji obnovit kurzy nebo absolvovat nove, ptipadné jakd metoda bude nejefektivnéjsi pro

odd¢leni vyroby dilci.

Po analyze sestaveni vzdélavaciho programu nasleduje ¢ast planovani vzdélavani. Vystupem

je detailn¢ vypracovany plan vzdelavani, ktery konkrétné pro oddéleni vyroby dilchi obsahuje
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vSechny zdkonné 1 nadstavbové vzdélavaci akce popsané konkrétné v kapitole 4.5.2. Tuto Cast
firma JHV — ENGINEERING s.r.o. vnima jako Casové nejnarocnéjSi a k optimalizaci

vzdélavacich aktivit vyuziva i outsourcingové spoluprace.

Po dokonceni planovani vzdélavaciho procesu nasleduje realizace vzdélavaciho planu dané
vzdélavaci akce. Spolecnost JHV — ENGINEERING s.r.o0. vyuziva z 90 % externi spolecnosti,
které realizuji vzdélavaci akci. OvSem pro oddéleni vyroby dilct se vzdélavani uskuteciiuje
interné v prostorach spolecnosti z diivodu témat vzdélavacich akci a dvousménnému provozu
tohoto odd¢€leni. V této fazi se snazi vedeni firmy 1 stimulovat své zaméstnance ke vzdélavani,
protoze si uvédomuje, jak dulezit¢ je budovat kvalitni a kvalifikovany lidsky kapital.
Stimulace je realizovand spi§ pomoci komunikace a vysvétleni, jak mize vyssi kvalifikace
zaméstnanci pomoci v pracovnich c¢innostech a v nékterych ptipadech vede 1 k vyS§im

pracovnim postlim ve firmé.

A po realizaci probiha vyhodnoceni vzdélavaci akce. Aktualné je tento bod vzdélavaciho
procesu nejslabsim ¢lankem vzdélavaciho cyklu spoleénosti JHV — ENGINEERING s.r.o.
Vedeni se snazi zajistit zpétnou vazbu od zaméstnanci okamzité po ukonceni vzdelavaci
akce. OvSem tato zpétna vazba nemd zadny ramec a jedna se spiS o utvrzeni vedeni, zda ve
vzdélavaci akci pokracovat nebo zvolit jinou. Nikdo nezjiStuje, jaké znalosti a dovednosti se

ucastnici opravdu naucili.

5.2.2 Vzdélavaci plan

Plan vzdélavani se vzdy vypracovava pro nasledujici rok, kdy v dalS$im roce mohou nastat
nov¢ skutecnosti. Piikladem je zména zakona apod., a tak je mozno plan ménit dle potieb.

Z tohoto ditvodu si spole€nost vytvaii rezervu finan¢nich prostiedki, které jsou urceny na

vzdélavani a rozvoj zaméstnancu.

Vzdélavaci plan mé& na starosti personalistka, ktera shromazduje podnéty k dalSim
moznostem Skoleni od zaméstnancu a vedoucich pracovniki. Vedouci zaméstnanci si mohou
sami navrhnout tip a zplUsob Skoleni, jez je aktualn¢ zaujme pro odd¢leni, které maji na

starosti.

Na nasledujicim obrazku jsou naznaceny nejdilezitéjsi sméry ve vzdélavani ve spolecnosti
JHV — ENGINEERING s.r.0. a také kolik zaméstnanct se jich z odd¢leni vyroby dilci

zucastni.
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Funkéni a
technicka skoleni
16 zaméstnanct

Skoleni ze zékona
21 zaméstnancd

Oddéleni vyroby
dilct

Jazykové kurzy
6 zaméstnanctl

Rozvojova skoleni
21 zaméstnancl

Obrazek 2: Nejdilezitéjsi smeéry ve vzdélavani ve spolecnosti JHV - ENGINEERING s.r.0.

Zdroj: Viastni zpracovani

Nejvice ucastniky jsou zastoupeny sméry povinného Skoleni a rozvojova Skoleni. Jelikoz se
jedna o vzdelavani zameéstnanci oddéleni vyroby dilci, tak jsou vSichni povinni absolvovat
Skoleni ze zakona, v prvni fad€ Skoleni bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci a dale Skoleni
pozarni ochrany. Rozvojova Skoleni jsou spoleCnosti planovana vzdy po jednotlivych
odd¢lenich, nebo se do nich zapojuje organizace jako celek. Funk¢ni a technicka Skoleni jsou
organizovana hlavné pro obsluhu CNC strojii, manipulanty a svareCe. A oblast jazykovych
kurzii je oteviend vSem zaméstnancim spolecnosti a tato Skoleni jsou naprosto nepovinna,
takZe je na kazdém pracovnikovi, zda né€ktery z nabizenych kurzi za€ne navstévovat. Pocet

zaméstnancl v této oblasti je dan z tdajti minulych let.

5.2.3 Vstupni vzdélavani

Po pfijeti zaméstnance se zrealizuje prvni den v zaméstnani vstupni Skoleni. Tento druh
vzdélavani mé na starost personalistka a vedouci oddé€leni vyroby dilct a trva ptiblizné dvé

hodiny. Vstupni vzdélavani zahrnuje:

e informace o spolecnosti JHV — ENGINEERING s.r.0.;

e umisténi budov v aredlu spolecnosti, socidlnich zafizeni, unikovych vychodi, jidelny,
lékarnicek prvni pomoci atd.;

e popis zamestnaneckych benefitlh a moznost jejich ¢erpani;

e systém zaznamendvani piichodl a odchodt s piidélenim;

e bezpecnost a ochrana zdravi pii praci;

e poZarni ochrana.
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Tato informacni cast vstupniho vzdélavani je zakoncena podepsanim potvrzeni o jejim
absolvovani obéma uCastniky vzdélavéani, tudiz jak vzdélavanym, tak vzdélavajicim.

Potvrzeni je dale archivovéano a zaneseno do osobni sloZzky zamé&stnance.

Po téchto tivodnich informacich pfeda vzdélavajici novému pracovnikovi firemni Cip, ktery je
koédovan na jeho osobni Cislo. Tento Cip slouZzi k zaznamenavani ptichodi a odchodt a déle ke
koédovani alarmli prostor spole¢nosti. Vedouci oddéleni vyroby provede zaméstnance po
podniku, ukaZe mu jeho pracovni misto a pfedstavi mu pitimé spolupracovniky, se kterymi

bude sdilet pracovisté.
5.2.4 Priabézné vzdélavani

Zamgéstnanci spolecnosti JHV — ENGINEERING s.r.o0. maji moznost priubézného vzdélavani,
o Skoleni povinné dana zdkonem, funkéni a technické Skoleni, rozvojova Skoleni a jazykové
kurzy. JelikoZ je organizace velmi rozmanita v kvalifikacich zaméstnancl riznych oddéleni a
vSechna oddé€leni maji vlastni pldn vzdélavani, tak autorka vybrala pouze vzdélavaci plan pro

odd¢leni vyroby dilci.

VétSina vzdelavacich aktivit pro oddé€leni vyroby dilcim probihd uvnitt v aredlu spole¢nosti
JHV - ENGINEERING s.r.0., protoze toto oddéleni jako jediné funguje na dvé smény a bylo
by proto slozit¢ zorganizovat Skoleni mimo pracovisté¢ pro vétSinu zaméstnancii tohoto

oddéleni.
Skoleni ze zakona

Jelikoz organizace sidli v modernich prostorach s pln¢ vybavenym zazemim, je nutné, aby
zaméstnanci vyroby dilct byli proSkoleni Skolenim jefabniki. Jetabnik je osoba, kterd ovlada
jetab pifi manipulaci s bifemeny nebo pifi montdzi jefabu. Zaméstnanec vyroby dilch je
zodpovédny za spravné ovladdani jetdbu v souladu s pozadavky vyrobce a pii dodrzeni
systému ,,bezpeénosti a ochrany zdravi pi praci“. Skoleni a koneénou kvalifikaci upravuji ¢l.
5.3.2 CSN ISO 12480-1 a ¢&l. 3. CSN ISO 9926-1. Tato vzdélavaci aktivita vzdy probiha
v prostorach spolecnosti JHV — ENGINEERING s.r.o. a vede ji odbornik z externi firmy.
Skoleni jefabniki je realizovano spoleénosti Koblizek s.r.o. Rekvalifikace tohoto $koleni je

v intervalech dvanacti mésicu.

Firma si zaklad4d na tom, aby alespon jeden zaméstnanec v kazdém oddé€leni realizace m¢l
platné proskoleni na vysokozdvizné voziky a manipulacni techniku. Toto Skoleni probiha

v prostorach spolecnosti JHV — ENGINEERING s.r.0. a je realizovano Skolitelem z externi
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firmy. Po uspéSném absolvovani kurzu je zaméstnanclim vydan prikaz fidice manipula¢nich
voziki. Pti opakovaném Skoleni fidi¢t manipulacnich voziki je proveden vylisek do pritkazu
nebo vydano osvédCeni o provedeném opakovaném Skoleni. Rekvalifikace probihda po

dvanacti mésicich.

Jelikoz vSichni zaméstnanci oddéleni vyroby dilcti maji v podminkach pfijeti fidi¢sky prikaz
skupiny B, tak je zaméstnavatel povinen realizovat Skoleni fidi¢i referentskych vozidel. Jedna
se o Skoleni, kdy zaméstnanci poté mohou fidit motorova vozidla do 3,5 tuny k pracovnim
uceliim. Toto Skoleni je provadéno metodou prednasSky jednou za dvanact mésict v budove

spolecnosti. Skoleni je realizovano externim Skolitelem.
Funk¢ni a technicka Skoleni

Do této kategorie spolecnost tadi kvalifikaci obsluhy CNC stroji a svarece. Obsluha CNC
stroju podstupuje certifikovany profesni rekvalifikacni kurz pro CNC obrabéci stroje. Jedna se
o kurz, ktery rozsifuje a zvySuje kvalifikaci zaméstnance. Probihd v mist¢ sidla externi firmy,
ktera kurz realizuje. Tento kurz neni nutné pravidelné opakovat. Kazdy rok jej absolvuji 2-3
zaméstnanci, ktefi ndsledné pomoci stinovani ptedaji znalosti nové technologie a materialu
svym spolupracovnikiim. Kurz probihd po dobu tfech pracovnich dni v menSich skupinach ve

form¢ workshopu.

Firma JHV — ENGINEERING s.r.o. zaméstnava jednoho svarece, ktery je povinen vlastnit
svateésky prikaz, ktery je nutné dle typu prikazu obnovovat. Skoleni probiha externd v sidle
dodavatele Skoleni. Délka kurzu je obvykle 3-4 tydny. Kurz je zakonfen zkouSkou, tudiz

zaméstnavatel okamzité dostava zpétnou vazbu o funk¢nosti dané¢ho Skoleni.
Rozvojova skoleni

Spole¢nost JHV — ENGINEERING s.r.0. se s novym sidlem snazi vybudovat i celé¢ nové
zdzemi firmy s danymi vizemi a misi. Celkové pfetvafi organizacni strukturu, kde buduje
sttedni management a urcuje zodpovédné osoby za jednotlivd oddéleni. Proto je pro
spolecnost diilezité¢ védet, jaké hodnoty maji samotni zaméstnanci. Personalistka pfichystala
Skoleni pomoci pfednasky s diskuzi a brainstormingu, kdy kazdy zaméstnanec vymyslel na
kazdou zadanou oblast svoje vlastni nejvy$si hodnoty. Postupnou selekci se vSichni snazili
piijit na to, jaké vize jsou pro konkrétni odd€leni nejdiilezitéjsi. Toto Skoleni bylo rozvojovym
jak pro zaméstnance, tak pro vedeni spoleCnosti, protoze diky nému muze 1épe stimulovat

jejich potieby.
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poskytuje alesponi jednou za pul roku rozvojové Skoleni bud’ na téma vedeni tymu, nebo
komunikace vtymu a mezi nimi. Tento druh Skoleni je realizovdn externi firmou mimo
pracovisté. Forma tohoto vzdélavani je vétSinou workshop, kdy tGcastnici si navzdjem zkousi

osvojené techniky z teoretické ¢asti Skoleni.
Jazykové kurzy

Utast na jazykovych kurzech je ve spole¢nosti JHV — ENGINEERING s.r.o. naprosto
dobrovolnd a je prezentovana jako benefit spolecnosti. Protoze kazdy zaméstnanec mé pravo
navstévovat jednou tydn€ kurz bud’ némeckého nebo anglického jazyka s profesionalem
z jazykoveé Skoly. Tyto kurzy jsou rozd€leny podle jazykové urovné danych zaméstnanct a pii
hodinach neprobiha pouze vyuka technické angliCtiny, ale také hovorové angli¢tiny, ktera je
obzvlast’ benefitem pro zaméstnance vyroby dilcti pravé pii soukromych dovolenych. Kurzy
jsou zcela hrazeny zaméstnavatelem a jsou realizovany ve vyukovych mistnostech spolecnosti

JHV — ENGINEERING s.t.0.

V nasledujici tabulce jsou zobrazeny aktudlni kurzy, které spolecnost JHV — ENGINEERING
s.r.o. poskytuje zaméstnancim oddé€leni vyroby dilct. Jsou zde popsany metody,

odpovédnosti, misto konani a ¢asova narocnost dané vzdélavaci akce.

Tabulka 3: Vzd¢lavaci akce oddéleni vyroby dilct

Vzdélavaci akce Metoda Odpovédnost Misto konani Cas
BOZPp Ptrednaska Personalistka Na pracovisti Rychly proces
Pozarni ochrana Ptrednaska Vedouci vyroby | Na pracovisti Rychly proces
Skoleni jefabnikti | Pfednaska Externi Skolitel | Na pracovisti Rychly proces
Skoleni VZV Ptrednaska Externi Skolitel | Na pracovisti Rychly proces
Skoleni Fidi¢t Ptrednaska Externi Skolitel | Na pracovisti Rychly proces
Kurz CNC Workshop Externi Skolitel | Mimo Delsi proces

pracoviste
Svarec¢sky prikaz | Workshop Externi Skolitel | Mimo Delsi proces
pracoviste
Hodnoty JHV Ptrednaska Personalistka Na pracovisti Delsi proces
s diskuzi /
brainstorming
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Vedeni tymu Simulace Externi skolitel | Mimo Delsi proces
pracoviste
Jazykove kurzy Workshop Externi Skolitel | Na pracovisti Dlouhodoby
proces

Zdroj:

Viastni zpracovani.

Aktualni koncept vzdélavani v odd€leni vyroby dilci po kompletnim prostudovani a

rozhovorech jsem wuznala jako vhodné sestaveny. NejvétSim problémem je ovSem

vyhodnocovani vzdélavacich akci, které prakticky neprobihd. A celkové jsem uznala aktudlni

personalni systém jako zastaraly a pro firmu stfedni velikosti nedostacujici, a proto v kapitole

6 navrhuji moznost implementace profesionalniho personalniho informaéniho systému.
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6 PERSONALNI INFORMACNI SYSTEMY

V této kapitole jsem se rozhodla porovnat a vybrat pro spolecnost JHV — ENGINEERING
s.r.o. jeden z komplexnich persondlnich informacnich systémi. Informacni systém, ktery by
byl zamétfen pouze na vzdélavani zaméstnanci, by nebyl dostate¢né efektivni a nezjednodusil
by soucasny proces vice softwarti najednou. Autorka si zazadala o interni podklady

personalnich informacnich systémi spolecnosti, jeZ know-how vlastni.

Jelikoz ma spolecnost JHV — ENGINEERING s.r.o. pro zpracovani mezd zaméstnanci
samostatny informacni systém, neni tato funkce od nového personalniho systému vyzadovéna.
OvSem je tieba zajistit zpracovani celé¢ personalni agendy. Tyto informace neslouzi pouze
mzdové ucetni a personalistce. Prace s lidmi, jejich rozvoj a informace o zaméstnancich a
jejich souvislostech ve firmé je dennodenni soucasti prace feditele spole¢nosti, jednatele

spolecnosti a vedoucich zaméstnanct vSech odd¢€leni napfic firmou.

Po konzultacich s personalistkou navrhuji informaéni systém, ktery obsahuje nasledujici

procesy celého Zivotniho cyklu zaméstnance:

e evidenci uchazecu o zaméstnani;

e nastup zaméstnance;

e cvidence pracovnich smluv, Iékai'skych prohlidek, osobnich tdajii;
e cvidence dochazky a dovoleng;

e zameéstnanecké benefity;

e pracovni napln a kompetence zaméstnancii;

e osobni plany rozvoje a hodnoceni zaméstnanct;

e zafazeni v organizacni struktufe spolecnosti a pracovni role;

e BOZP;

e opravnéni zaméstnancu k ptistupu k hesliim, softwaru ¢i klictim;
e vzdélavani zaméstnancu;

e ukonceni pracovniho poméru.

Ptinosy personélniho informacniho systému jsou v propojeni vSech informaci, které souviseji
se zamé&stnancem, do jednoho mista a zajiSténi efektivniho fizeni, vyuZivani a rlistu pracovni

sily. Mezi dalsi ptinosy lze zatadit:

e splnéni legislativnich povinnosti viici statu;

e piehled o vzdélani a osobnim rozvoji zaméstnance.
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6.1 KS — program, s.r.o.

Jednd se o Cesky persondlni informacéni software ze Vsetina, ktery patii k pfednim

dodavatelim systému pro podporu fizeni lidskych zdroja a d€li se na nésledujici tf1 ¢asti:

e mzdy;
e personalistika;

e fizeni lidskych zdrojt.

Je feSen modulovym zpiisobem, tudiZ umoznuje nakoupit systém v pozadovaném rozsahu.

Aplikace KS podporuje fizeni jakosti v ndvaznosti na normu ISO 9001:2001.

Velkou piednosti tohoto systému je KS portal, ktery slouzi zaméstnancim ke komunikaci
s personalnim oddélenim, manazerim k zisku personalnich udaji odkudkoliv a k evidenci a
fizeni dochazky. Umoznuje zaméstnancim sledovat tidaje o svych pracovnich pomérech,
zlstatcich dovolené, uskute¢nénych ¢i planovanych Skolenich, piidélenych pracovnich
pomiickach ¢i Cerpanych zaméstnaneckych benefitech. Manazerim umoziiuje dohlizet na

informace o zaméstnancich, ndkladech, pracovnich mistech a jejich obsazenosti.

Implementace systému piedstavuje uceleny soubor sluzeb ureny k nasazeni do plného
provozu firmy v co nejkrat§im cCase. Soucasti implementace je migrace dat z pivodniho
systému, instalace, interface na okolni systémy, Skoleni uzivatel a autorsky dozor pii ostrém
provozu. Pro podporu uzivateli je urCena technickd podpora, kterd naptiklad nabizi
upozornovani na zmény legislativy, update verzi, podpora fizeni lidskych zdroji, servisni

zéasahy ptes vzdaleny ptistup ¢i informativni seminafe o aplikacich KS.
6.2 PC Help, a.s.

Ryze ¢eska spolecnost PC Help, a.s. nabizi tii typy personalnich softwartii pro firmy. Jedna se

o nasledujici varianty:

e plusPortal;
e Kompas2;
e MZDY externé.

Pro ucely spolec¢nosti JHV — Engineering, s.r.o. se autorka rozhodla prozkoumat platformu
plusPortal. Jednd se o moderni online persondlni software, ktery umozZiuje uZivatelim
eliminovat ¢asove prodlevy a papirovou agendu. Jeho vyhodou je pfipojeni odkudkoliv, coz

usnadiiuje komunikaci zameéstnanclii s nadfizenymi v redlném case. Je velmi snadno
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ovladatelny a ptizplsobitelnym individudlnim potfebam firem. Dokaze importovat data skoro
z kazdého informacniho systému a déle s nimi pracuje. Moduly, které 1ze zkombinovat mtize

spolecnost zakoupit jednotlivé nebo jako uceleny systém. Obsahuje nasledujici ¢asti:

e personalistika ;

e nabor;

e dochazka;

e vzdélavani;

e pracovni cesty;

e dovolena;

e zameéstnanecké benefity;

e hodnoceni.

Kromé bézné vyuzivanych funkci z oblasti personalistiky nabizi dal$i nastroje, naptiklad
hlidani termina a v€asné upozornéni predem, pfipominani nesplnénych ¢i opozdénych ukoli,
moznosti sestaveni pracovnich postupi pro vlastni ulohy a kontrolu ¢innosti podle nich ¢i

upominani na nové vzniklé povinnosti.

6.3 OKsystem a.s.

Tato spole¢nost nabizi informacni systém OKbase, ktery je feSen modulove. Lze objednat
jednotlivé komponenty nebo systém jako celek. Jedna se o varianty personalistika, dochazka,

mzdy, Cipové karty a stravovani.

JelikoZ spole¢nost JHV — Engineering s.r.o. jiZ ma implementovany informacni systém pro
zpracovani mezd, dochazky i stravovani, byl by pro firmu nejvhodné;si modul personalistika.

Obsahuje piehlednou evidenci o:

e prehlednou evidenci personalnich udaju;

e organizacni schéma a systematizaci pracovnich mist;
e cvidenci souhlast s personalni agendou;

e hodnoceni zaméstnancu;

e pracovni cesty;

e vzdélavani;

e zameéstnanecké benefity;

e nabor zaméstnancu.
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Kromé béznych funkci nabizi téZ samoobsluhu pro zaméstnance, ktefi spravuji nckteré své
osobni udaje. Déale OKbase nabizi spravu a podporu ve formé& pravidelnych updati,
individualnich Skoleni ¢i hot-line. Aplikace je navrZend tak, aby se ptizplsobila mobilnim
telefonlim, tabletim ¢i vétSim obrazovkam. OKsystem a.s. nabizi Gpravu vizualniho stylu

aplikace podle barev spolecnosti JHV — Engineering s.r.o.

6.4 Porovnani informaénich systémi

Autorka porovnala persondlni informaéni systémy, které byly blize piedstaveny
v prechazejicich kapitolach. Vzhledem k velikosti spolecnosti JHV — Engineering, s.r.o.,
poctu zaméstnancl a potiebam personalniho oddéleni byly urceny klicoveé parametry a ty byly

porovnany napfic systémy.

Tabulka 4: Porovnani personalnich informacnich systému

Parametr KS - program plusPortal OKbase
Cena (bez DPH) 184 000,- K¢ 155 160,- K¢ 172 000,- K¢
Upozornéni piedem ANO ANO ANO
Vzdaleny pristup ANO ANO ANO
Servis a podpora ANO ANO ANO
Vzdélavani ANO ANO ANO
Mobilni rozhrani NE NE ANO
Vlastni graficka uprava NE NE ANO

Zdroj: Viastni zpracovani

Podle provedené analyzy vySel jako nejvhodnéj$i persondlni informaéni systém pro
spolecnost JHV — ENGINEERING s.r.o. OKbase. Tato platforma splituje vSechny kli¢ové

parametry a cena bez DPH se vyrazné nelisi od nejlevéjsi varianty.

Celkova implementace systému by probihala dva mésice. Nejdiive by probehla analyza stavu
a procesu fizeni lidskych zdroji. Nasledoval by prevod dat ze stavajicich soubort spole¢nosti
JHV — ENGINEERING s.r.o. zaplikace MS Excel. V dalSim tydnu by pfijel servisni
pracovnik spolecnosti OKsystém a.s., ktery by naistaloval vybrané aplikace do vSech zatizeni
pfedem vybranych pracovnikli. Nasledné by provedl ivodni Skoleni k celému systému, které
by trvalo 3 hodiny a probihalo v sidle spole¢nosti JHV — ENGINEERING s.r.o. formou
pfednasky s praktickymi ukazkami. BEhem druhého mésice by bézel testovaci rezim, ktery by
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podporoval veSkeré nastavené funkce. Od konce druhého mésice by byla implementace

dokoncena a pro spolec¢nost by byla zptistupnéna technicka podpora.
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ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace byla analyza celoZivotniho vzdélavani zaméstnanci ve
spole¢nosti JHV — ENGINEERING s.r.0., kterou jsem si vybrala pro praktické aplikovani
teoretickych poznatkli. Kviili rozsahu prace byl rozbor aktudlniho vzdélavaciho systému
zaméien pouze na oddéleni vyroby dilcl, jez je jednim z ¢asti organizaéni struktury
spole€nosti. Dil¢im cilem byl navrh implementace informacniho systému, ktery by zefektivnil

procesy vzdélani a celkové chod personélni agendy.

Pro analyzu stdvajictho vzdélavaciho systému oddéleni vyroby dilci byly pouzity
polostrukturované rozhovory s personalistkou, vedoucim oddéleni vyroby dilct a feditelem
spolecnosti. Nasledovala kompletni analyza a rozbor internich dokumentt spole¢nosti, které
mi byly poskytnuty po Uvodnich konzultacich ve firmé. B&hem zpracovavani diplomové
prace mi byla umoZnéna ucast na Skoleni, které¢ bylo vedeno personalistkou a feditelem
spolecnosti. Jednalo se o interni Skoleni rozvoje osobnosti na téma Firemni cile a hodnoty,

kam firma sméfuje a jak danych cili dosdhnout.

Po vyhodnoceni aktudlniho vzdélavaciho systému oddéleni vyroby jsem usoudila, ze plan
vzdélavani je pro toto oddé€leni sestaven spravné. OvSem nedostatky ze strany zaméstnavatele
jsou spiSe ve vzdelavacim cyklu. Jeho posledni ¢ast, a to vyhodnoceni vzd€lavaci akce téméet
ve spolecnosti JHV — ENGINEERING s.r.0. neprobiha. Proto navrhuji zavedeni okamzité
zpétné vazby od vzdélavanych po ukonceni veskerych vzdélavacich procesi. Bude se jednat
o kratky strukturovany dotaznik, ktery bude zaméstnancim pfistupny pouze 5 dni po
vzdélavaci akci, aby se zajistila nejaktualnéjsi reakce. Vysledky budou zaznamenéavany
v internim informacnim systému a budou pfistupné vSem nadiizenym. Ti s informacemi
budou pracovat dale, aby se mohl vylepSovat aktudlni systém vzdé€lavani a prohlubovala se

odbornost a efektivnost tohoto procesu.

Dil¢im cilem diplomové prace byl ndvrh informacniho systému, ktery bude zaznamenavat,
kontrolovat a vyhodnocovat vzdélavani zaméstnancl. Rozhodla jsem se pro analyzu realnych
a implementovatelnych personalnich informacnich platforem. Jedna se o systémy, které jsou
komplexni a obsahuji mimo vzdélavani téz dalsi moduly. Pfikladem jsou zaméstnanecké
benefity, nabor zaméstnancl, zaméstnanecka evidence osobnich udaji a smluv
pracovnépravnich vztahti, pracovni cesty, dovolend a hodnoceni zaméstnancti. Tento systém
by mél slouZit nejen persondlnimu oddé€leni a nadfizenym pracovnikiim k analyze a planovani
personalni agendy. Ale mél by slouzit 1 zaméstnanciim ke kontrole vlastnich tdajl, k ovéfeni

si planovanych Skoleni ¢i pravidelné 1ékaiské prohlidky.
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Vybirala jsem k implementaci ze tfech informacnich platforem, ke kterym jsem si zaZadala
dané spole¢nosti o interni dokumenty pro dal$i zpracovani diplomové prace. Jednalo se o
personalni informacni systémy KS — personalistika, plusPortal a OKbase. Porovndnim danych
systéml a urenim hlavnich kritérii spolecnosti JHV — ENGINEERING s.r.o. vySla jako
nejlepsi varianta platforma OKbase, ktera obsahuje funkce upozornéni predem a vzdaleny
piistup. Nabizi nepfetrzity servis a podporu informaéniho systému. Dale obsahuje kliCovy
parametr pro tuto diplomovou praci — vzdélavani zaméstnancti. Pomahé identifikovat potieby
zaméstnancl, slouzi k planovani a realizaci vzdélavacich aktivit a kjejich néaslednému

vyhodnocovani.

Informacni systém poslouzi i ke spravné informovanosti a provazani udaji napfi¢ celou

organizacni strukturou spole¢nosti JHV — ENGINEERING s.r.o.
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