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ABSTRAKT

Tato bakaldfska prace se zabyvd ekonomickymi aspekty Skoleni novych zaméstnanct.

sz w2z

V teoretické C4sti je zpracovana problematika tykajici se vzdélavani a jeho efektivity.

Prakticka ¢ast je zaméfena na vzdélavani ve vybraném podniku Honeywell Aerospace
Olomouc s. r. 0., ekonomické aspekty Skoleni novych zaméstnancii a ndvratnost téchto
ekonomickych aspektii. Na zdklad¢ porovnani investovanych nédklada a jejich ndvratnosti
jsou definovany nedostatky a navrzeno opatieni na jejich odstranéni. Pro podnik jsou na-
vrhnuta dal$i opatfeni, které vedou ke zlepseni vzdélavaciho systému novych zaméstnancu.

oA

Jde o rozsifeni teoretického Skoleni do praxe a zavedeni opakovaciho Skoleni.

Klicova slova: podnikové vzdélavani, metody a trendy vzdélavani, efektivita vzdélavani,

navratnost nakladu na vzdélavani.

ABSTRACT

This thesis deals with economic aspects of training of new employees. The theoretical part

deals with issues relating to education and its effectiveness.

The practical part is focused on education in the selected company Honeywell Aerospace
Olomouc s. 1. 0., economic aspects of training of new employees and the return on these
economic aspects. Based on the comparison of investment costs and return are defined
shortcomings and suggested measures to eliminate them. For the enterprise are designed
next steps for the improvement the education system for new employees. It is extension of

theoretical training into practice and introduction of repeating training.

Key words: corporate training, methods and trends in education, learning effectiveness,

cost of education.
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UVOD

Zamgéstnanci jsou v dneSni dobé nejdulezitéjSim aktivem pro vSechny spolecnosti. Je tieba
si uvédomit, jakou hodnotu maji pro podnik vzd€lani zaméstnanci, kteti se z vysoké miry
podili na jeho efektivnim fungovani. Pro podnik je tedy dualezité, aby krom¢ dobrych tech-
nologii, skvélych internich procesi a péce o zdkaznika spolupracoval s kvalifikovanymi
pracovniky a snazil se o jejich udrzeni a rozvoj. Kvalifikovanosti pracovnikti dosdhnou

prostiednictvim neustalého vzdélavani a tréninku, které se stava celozivotnim procesem.

Tématem mé bakalarské prace jsou ekonomické aspekty Skoleni novych zaméstnanct ve
spole€nosti. Diky této prici se seznamim se vzdé€lavacim procesem vybrané spole¢nosti
Honeywell Aerospace Olomouc s. r. 0., s jeho ndklady a ndvratnosti. Ve vybrané spolec-
nosti jiz rok pracuji jako administrativni podpora ndborového oddéleni, které spolupracuje
jak s persondlnim oddélenim, tak i s oddélenim vzd€lavani. Z vlastni zkuSenosti vim, jak
obtiZzné a Casové ndrocné je vybrat pro spoleCnost vhodné zaméstnance a proto jsem se
zacala zajimat skutecnosti, jak je zase na druhou stranu obtiZné, Casov¢ a financn¢ narocné

zaskolit nové pracovniky.

Cilem bakalafské prace je popsat a vycislit ndklady Skoleni novych zaméstnancti ve spo-
le¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc s. r. 0., ndvratnost téchto ndkladii a jejich vliv na
sniZzeni neefektivnosti ve vyrob¢. Dalsim krokem je navrhnout opatteni, kterd povedou ke

zlepSeni systému vzdélavani novych zaméstnanci.

Bakalarskd prace se sklddd ze dvou casti. V prvni Casti — teoretické, budou vymezeny za-
kladni pojmy, popsédna tloha vzdélavani v systému fizeni lidskych zdroji, charakterizova-

ny soucasné trendy a metody vzdelavani a celkovd efektivita vzdélavani.

V praktické Casti bude piedstavena spolecnost Honeywell Aerospace Olomouc s. r. 0.,
véetn¢ systému vzdélavani. Ddle budou popsdna povinnd Skoleni novych zaméstnanci,
jejich ro¢ni ndklady a ndvratnost v zdvislosti se sniZzenim nekvality ve vyrob&. V zdvéru
budou navrhnuta opatieni, diky kterym muze spolecnost zlepsit systém vzdélavani novych

zaméstnancu.
Byla bych rada, kdyby tato prace pfisp€la nejen k rozsifeni mych védomosti v dané oblasti,
ale hlavné seznamila spolecnost Honeywell Aerospace Olomouc s celkovymi vysledky

Skoleni novych zaméstnancti, které doposud nikdo nesledoval.
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I. TEORETICKA CAST
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1 LIDSKY KAPITAL A LIDSKE ZDROJE

Nejcenn¢jsim zdrojem kazdého podniku jsou lidé. Podniku totiZ nestaci, aby byl vybaven
kvalitnimi technologiemi a technickymi prostfedky. Lidé, jako nositelé lidského kapitalu,
vytvareji v organizaci pfidanou hodnotu a bez nich by jakékoli feSeni a technické vymoze-

nosti zustaly nevyuzité nebo by viibec nevznikly. [1]

1.1 Lidsky kapital

Souhrn vrozenych a ziskanych schopnosti, zkuSenosti, védomosti, navykl, dovednosti,
motivace a energie, jimiz lidé disponuji a které dokdzou v pritbéhu urcitého obdobi vyuzi-
vat k vyrobé produktti, miZeme charakterizovat jako lidsky kapitdl, ktery jako vyrobni
faktor dodava podniku velmi specificky charakter. [1]

., Prave lidé tvori ten prvek podniku, ktery je schopen se ucit, inovovat, podnécovat a reali-
zovat zmény i kreativné myslet. ”[Vodéak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 24] Lidsky kapital vlastni

vSichni lidé bez ohledu na to, jaké v organizaci zastavaji pracovni zafazeni. [1]

1.2 Lidské zdroje

Lidé v pracovnim procesu piedstavuji lidské zdroje. Rozdil mezi lidskym kapitalem a lid-
skymi zdroji spocivd v tom, Ze lidsky kapital vlastni 1 ti jedinci, ktefi nejsou v pracovné-

pravnim vztahu se Zddnou organizaci a nejsou zafazeni do pracovniho procesu. [1]

Podle Koubka (1997) mtiZe podnik ¢i jakdkoli jind organizace existovat pouze tehdy, kdyz

se podaii nashromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat:

a) materidlni zdroje (stroje a jind zafizeni, materidl, energie);
b) finan¢ni zdroje;
¢) informacni zdroje;

d) lidské zdroje.
Hlavnim ukolem podnikového fizeni je neustdlé shromazd’ovani, propojovani a vyuzivani
téchto Ctyt zdroji. [1]

Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje Cast podnikového fizeni zaméfenou na clovéka

v pracovnim procesu, ktery za¢ina jeho ziskanim a pokracuje formovanim, fungovanim,
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vyuzitim, organizaci a propojenim jeho ¢innosti, pracovnich schopnosti a pracovniho cho-
vani. Taktéz se tykd vztahu kpodniku a spolupracovnikim, k vykondvané praci,
z vlastniho osobniho rozvoje, z osobniho uspokojeni z vykondvané prace a v neposledni

tad¢ z vysledki vlastni préace. [1]

Rizeni lidskych zdrojii

Rizeni lidskych zdroji mtizeme definovat jako strategicky a promysleny logicky piistup
k fizeni toho nejcennéj$iho majetku, ktery organizace vlastni. Jde o lidi, ktefi v této organi-

zaci pracuji a ktefi kolektivné 1 individudlng pfispivaji k dosazeni stanovenych cilu. [1]
,»Pro rizeni lidskych zdrojii by mél byt diraz kladen na:

®  zdjmy managementu,

® uplatnent strategického pristupu, tj. takového, v nemz strategie lidskych zdroju jsou
integrovany do strategie podniku,

® chdpdni lidi jako majetku, do néjz se investuje v zdjmu dosaZeni cilu podniku a po-
sileni jeho zdjmii;

® dosahovadni pridané hodnoty za pomoci lidi, a to prostrednictvim procesu rozvoje
lidskych zdrojii a Fizeni pracovniho vykonu (nové pristupy k hodnoceni zaméstnan-
ci);

® dosaZeni oddanosti lidi cilum a hodnotdm organizace;

® potiebu silné podnikové kultury vyjddrené deklaract vlastniho posldni a hodnot a
posilované za pomoci komunikace, vzdéldvdni a procesy rizeni pracovniho vyko-

nu.” [Vodak, Kucharéikovd, 2007, s. 29]
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2 VZDELAVANI

,,Odborné vzdeéldvdni a vycvik pracovnikii predstavuje systematické prizpiisobovdni chovd-
ni ucenim, ke kterému dochazi v diisledku vzdéldavdni, instruktdZi, rozvoje a pldnovaného

ziskdvdni zkusenosti.” [ Armstrong, 2002, s. 491]

Podniky se neustdle musi zajimat o technické zdokonalovani svych vyrobnich procest,
zvySovani kvality produkce a sluzeb, zavadéni informacnich technologii a inovaci a to
z diivodu ristu technické narocnosti vyroby, otevirdni trhil a neustdlého riistu konkurence.
Je také nezbytné investovat do svych vyrobnich vstupt, pfedev§im do nové techniky a za-

fizeni, tedy do fyzického kapitélu. [1]

Vodéak a Kucharc¢ikova (2007) fikaji, Ze pro podniky je dulezité, aby s vyspelymi technolo-
giemi pracovali lidé technicky, védomostné, ale i fyzicky (zdravotn€) zdatni, schopni pruz-
n¢ reagovat na uvedené zmeény, lidé tvotivi, schopni realizovat inovace. V soucCasnosti hle-
daji podniky optimdlni zplsoby organizace prace, prispivajici k jejich efektivnéj$imu fun-
govani. Zde je nezbytna schopnost tymové prace, vhodného vedeni a pozitivni motivace
podiizenych a rovnéz schopnost tspésné komunikace a spolupréace se zdkazniky. Uvedené
skutecnosti vytvéreji na podniky tlak, aby pochopily, Ze investice do lidského kapitdlu je-

jich zamé&stnancil je nezbytna.

2.1 Cile vzdélavani

Zakladnim cilem organizace pti vzdélavani pracovnikd je dosdhnout jejich cilii pomoci
zhodnoceni jejtho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které zaméstnava. Vzd¢lavat znamend in-
vestovat do lidi, kdy vysledkem by mélo byt dosaZeni jejich lepSiho vykonu a co nejlepsi-

ho vyuzZivani jejich pfirozenych schopnosti. [5]
Armstrong (2002) uvadi, Ze konkrétnimi cili vzdélavani jsou:

¢ rozvinout dovednosti a schopnosti pracovniki a zlepsit jejich vykon;

e pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rozvijeli se tak, aby budouci potteba
lidskych zdroji organizace mohla byt v maximélni mife uspokojovana z vnitinich
zdrojt;

® snizit mnozstvi ¢asu potiebného k zacviku a adaptaci pracovnikil zac¢inajicich pra-

covat na novych pracovnich mistech, ¢i pracovnikii pfevadénych na jiné pracovni
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misto nebo povySovanych, tedy k zabezpeceni toho, aby se tito pracovnici stali plné
schopnymi vykondvat tuto novou préci tak rychle a s tak nizkymi nédklady, jak je to

jen mozné.

KdezZto Bartak (2007) tika, Ze vzdélavaci cile by mély byt SMART, tedy specifické,
méfitelné, aktivizujici, realistické a terminované. M¢ly by tedy:

¢ Dbyt specifikované vzhledem k vymezenym potiebam;

e vychdazet z poZadovanych vykonovych standardi na daném pracovisti;

e vyjadfovat, za jakych podminek a v jakém cCase je 1ze vyhodnocovat;

e umoziovat hodnoceni individudlnich studijnich vysledkd a hodnoceni vzd¢la-

vaci nebo rozvojové aktivity;
¢ poskytovat manazeram vzdélavani, organizatorim, tvirciim kurzt, lektoram a

ucastniklim jasné voditko, kam ve vzd€lavani smétovat.

2.2 Vychova a vzdélavani

Vychova a vzdé€lavani piispivaji k rozvoji potiebnych schopnosti zaméstnancti podniku.
Proces vzdélavani a proces vychovy spolu dzce souviseji, navzdjem se proto velmi vy-
znamn¢ ovliviyji. Vychovu mizeme chédpat jako proces, ve kterém dochazi k vytvareni

osobnosti Clovéka, zatimco vzdéldvani predstavuje formu dotvédfeni a rozvoje osobnosti.

-----

vacni vzde€lani, jde o ziskdvani a osvojovani védomosti z raznych oblasti lidského poznani.
[1]
,»Proces vychovy a vzdeéldvdni je mozno chdpat jako spojeni téchto atributii:

® Kdo? — subjekt vzdéldvadni.

e Jak? — forma vzdeéldvani.

e Co? - obsah vzdeéldavdni a vychovy.
® Proc? —motivace ke vzdéldavdni.

e Kdy? — casovd dimenze procesu vzdéldvdni. ”[Vodak, Kuchar¢ikovd, 2007, s. 60]

Konkretizace téchto atributii je ddna aktudlnimi trznimi, podnikovymi a celospolecenskymi

podminkami. [1]
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2.3 Vzdélavani zaméstnancu

V organizaci predstavuje vzdélavani zaméstnancii soubor cilenych, védomych a planova-
nych opatfeni a Cinnosti, které se orientuji na ziskdvani dovednosti, znalosti a schopnosti
jejich pracovnikt. Cilem téchto ¢innosti, které zaméstnavatel organizuje, je zvyseni ¢i pro-
hloubeni kvalifikace zaméstnancii, kterd umoznuje dosaZeni jak vétsiho pracovniho vyko-

nu jednotlived, tak zvySeni produktivity celé organizace. [2]

Dvotédkova a kol. (2007) tikaji, Ze do systému podnikového vzdélavani patii takové vzde-

lavaci aktivity:

e orientace — jejim cilem je kratka a efektivni adaptace zaméstnance na organizaci,
kolektiv zamé&stnancil a praci na konkrétnim pracovnim misté;

¢ prohlubovani kvalifikace (doskolovani) — pfizpiisobovani odbornych znalosti za-
méstnancti specifickym pozadavkiim pracovnich mist;

e rekvalifikace (pieSkolovani) — ziskdvani novych znalosti a dovednosti, které za-
méstnanci umozni vykonavéni prace na jiném nez soucasném pracovnim miste;

e profesni rehabilitace — jejim cilem je opétovné zatfazeni osob, kterym jejich zdra-

votni stav trvale nebo dlouhodobé brénil ve vykondvani dosavadniho zamé&stnani.

Podle Koubka (1997) se v podnikovém systému vzdé&ldvani pracovnikli angaZuje nejen
persondlni dtvar (resp. jeho oddéleni vzd€lavani pracovniki), ale také vSichni vedouci pra-

covnici a odbory €i jind sdruZeni zaméstnancti.

Podnikova persondlni strategie a podnikova persondlni politika rozhoduji o intenzité a §ifi
zébéru podnikového vzdélavani. Existuji podniky, které upfednostiiuji ziskavani jiz ,,hoto-
vych”, odborné nélezité ptipravenych pracovniku, avSak tento zpisob klade zna¢né naroky
na ziskdvéani a vybér pracovnikil. Dalsi skupinou jsou podniky, které uskute¢ituji podniko-
vé vzdélavani pracovniki jen tehdy, kdyZ je to naléhavé zapotiebi. VétSinou jde o kampa-

novitou zdleZzitost a k podnikovému vzdélavani dochazi ndhodné a nepravidelné.
Ve vyspélych zemich vSak vétSina podnikli vénuje vzdélavani svych pracovnikii trvalou
pozornost, obvykle ma vypracovanou svou koncepci vzdélavani a vy€lenénou skupinu lidi,

ktera se touto problematikou zabyva. [6]



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 16

Podnikové vzdélavani je moZné realizovat vyuZitim internich odbornikd nebo vlastniho
vzdélavaciho centra, pfipadné prostiednictvim externich instituci, které mohou byt vetrejné

¢i podnikatelské subjekty. [1]

., Podnikové vzdeldvdani neni krdtkodobou zdleZitosti, efektivné realizované vzdeldvdani

predstavuje dlouhodoby proces, tvoreny ctyrmi fdazemi. Jsou to:

1. identifikace potieb a definovdni cilit vzdeldvdni;
2. pldanovani vzdéldvani;
3. realizace vzdéldvaciho procesu;

4. hodnoceni vysledki vzdeéldvdani.” [Vodak, Kuchar¢ikova, 2007, s. 67]

Identifikace potieb, definice
cilu vzdélavani

Vyhodnocovani vysledka Planovani
vzdélavani vzdélavani

Realizace vzdé€lavaciho
procesu

Obrazek 1: Cyklus systematického podnikového vzd€lavani zaméstnanct

Pramen: Vodék, Kuchar¢ikova 2007, s. 68, upraveno

Na trhu priace nejsou podniky se vSeobecnym lidskym kapitdlem, ktery se muze vyuZzit
v kterémkoliv podniku ¢i na jakémkoli pracovnim misté, motivovany investovat prostied-
nictvim vzdélavani do lidského kapitdlu, jelikoZ pro podnik existuje riziko zaméstnancova
odchodu k jinému zaméstnavateli 1 se ziskanymi védomostmi a dovednostmi, které za-
meéstnanec nabyl vycvikem a Skolenim. Pro podnik je tak investice do vSeobecného lidské-
ho kapitédlu neefektivni, avSak ziskdva vyhodu v tom, Ze pracovnici s vySsi hodnotou jejich
kapitdlu pfindsi podniku uZitek a to zvySeni produktivity prace, coZ v konecném diisledku

vede k riistu vykonnosti celého podniku. [1]
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2.4 Formy a metody vzdélavani

Pracovni zptisobilosti si lidé osvojuji pii riznych pftilezitostech. Nekdy jde o fizené aktivi-
ty, jindy o pfirozeny proces, ktery je soucasti béznych pracovnich povinnosti a lidského

Zivota. [2]

24.1 Formy vzdélavani

Podle Dvotdkové a kol. (2007) formou vzdélavani rozumime druh procesu, pfi kterém do-
chazi k tomuto preddvani a ziskdvani novych informaci a procvicovéani dovednosti. Snad-
nou kombinaci dvou zdkladnich ¢lenéni vzdélavaciho procesu fizeny — nefizeny a pracovni

— nepracovni dospéjeme k nasledujicim Sesti moZnym formam vzdélavani:

e Rizené vzdélavani, pii vykonu prace na pracovisti (tzv. neforméln{ vzdélavani)

e Rizené vzdélavani, mimo vykon prace na pracovisti (tzv. formalni vzdélavani)

e Rizené vzdé&lavani, mimo aredl zamé&stnavatele (tzv. institucionalizované vzd&lava-
ni)

e Nefizené vzdélavani, pii vykonu price na pracovisti (tzv. informalni vzdélavani)

e Nefizené vzdélavani, mimo vykon price na pracovisti (tzv. interpersonalni vzdéla-
véni)

e Nefizené vzdélavani, mimo aredl zaméstnavatele (tzv. celoZivotni sebevzdélavani)

2.4.2 Metody vzdélavani

Jednozna¢ny ndvod k vybéru nejvhodnéjsi a nejicinnéj$i metody neexistuje. [1] ,,Vhodnd
volba bude zdviset na okolnostech vztahujicich se k podniku, k jednotlivcum, k ucebnim

cilum.” [Vodék, Kuchar¢ikovd, 2007, s. 95]

Zab¢hnuty styl a kultura uceni jsou jednim z vychodisek. Je velmi efektivni ménit ucebni
metody, mizZe to byt i soucasti kulturdlni zmény, musi vSak byt uvdZen dopad ucebnich

metod na obsah. Stejné¢ tak by mél byt zohlediovan individudlni uc¢ebni styl icastnikt. [1]

Podle Vodadka a Kuchar¢ikové (2007) by mély vybér a vhodné pouZiti metody odrizZet in-
dividudlni potfeby a poZadavky podniku, mély by ale také reagovat na soucasné celosvéto-
vé trendy technického a ekonomického vyvoje. Vybér vhodnych metod je determinovan

riznymi faktory, napiiklad pocet a veék ucastnikd, jejich soucasnd a poZadovand Uroven
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védomosti, dovednosti, motivace k ueni, zastivana pozice. Vyznamnym faktorem jsou

programové cile, priority a druh podnikdni, jimZ se podnik zabyvd. DileZita je odborna

uroven a zkuSenosti lektorti i prostorové moznosti realizace vzdélavacich programa.

FAKTORY OVLIVNUJICI VOLBU

Cile uceni

e vé&domosti
e dovednosti
e schopnosti
®  postoje, hodnoty

A

Predmét a obsah

e  Specificky pfedmét a poZzadavky
podniku
e Interdisciplindrni téZkosti

A 4

Lidské faktory

e lektori
e (castnici
e  prostied{

A

v

Casové a materialni faktory

o cas
e  finance
e vzdé¢lavaci zafizeni

Principy uceni

motivace

aktivni zapojeni
individudln{ piistup
zpétnd vazba
prenos poznatktli

Obrazek 2: Faktory ovliviiujici volbu vzdé€lavacich metod

Pramen: Vodak, Kucharcikova (2007), s. 96, upraveno

Dvorakova a kol. (2007) tikaji, Ze abychom vybrali spravnou metodu, musime zvazit:

e kym a jak bude vzdélavani zabezpeceno, tj. jaky bude jeho reZim, jaké budeme po-

trebovat studijni zafizeni, materidly a pomticky;
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kdo ponese odpovédnost za jeho fizeni, tj. rozhodovani mezi vlastnim utvarem
vzdélavani a externim dodavatelem, internimi a externimi $koliteli, kdo bude akti-
vity organizacné¢ zabezpecovat apod.;

kdy, popf. jak dlouho;

kde bude probihat, tj. na pracovisti, mimo pracovisté, mimo aredl zaméstnavatele, v

jakych prostorech.

,»Podle J.Koubka je moZné metody vzdeéldvdni rozdélit do dvou zdkladnich skupin:

1.

2.

Metody vzdéldavdni na pracovisti (on the job), na konkrétnim pracovnim misté, pri
vykondvdni béZnych pracovnich povinnosti, které jsou vhodnéjsi u vzdéldavani dél-
nikii. Patri sem napriklad: instruktdZ pri vykonu, rotace prdce (cross trainining),

koucovdni (coaching) nebo mentorovdani (mentoring).

Metody vzdeéldvani mimo pracovisté (off the job) jsou vhodnéjsi u vzdeéldvdani mana-
Zerti a specialistii. K takovym metoddm patri: predndska, demonstrace, koucovdni,
samostudium, workshop, brainstorming, diskuse, semindr, pripadovd studie, hrani
roli, uceni akci, manaZerské hry, bzucici skupiny, diagnosticko-vycvikovy program

(assesment centre).” [Vodak, Kucharéikova, 2007, s.97]

2.5 Vlivy a trendy ve vzdélavani

Podle Hronika (2007) to, co je v n€kolika mélo poslednich letech markantni, je stile se

zesilujici tlak na to, aby rozvoj a vzdélani prokazatelné vedlo ke zvySeni vykonnosti a s tim

ruku v ruce jdouci trend mifil k validnimu méfeni efektivity. Silici tlak na zvySeni vykon-

nosti se promitd do vSech trendt.

Za hlavni trendy miiZeme povaZovat:

od ,.kusovek” k celostnimu piistupu s vyraznym vlivem on-the-job tréninki,
just-in-time ve vzd¢lavani,

standardizované kurzy

on-line nakupy

ddraz na diferenciaci a zakazkova feSeni.
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2.5.1 0Od,kusovek” k celostnimu pristupu

. Tento vyvoj miiZeme charakterizovat jako cestu od vzdéldvdni k uceni se. Je to cesta od
izolovanych aktivit, u nichZ? je v centru pozornosti vzdéldavany jedinec, k proudeéni, ve kte-

rém se uci vsichni, aniz musi byt na Skoleni.” [Hronik, 2007, s. 116]

2.5.2 Just-in-time ve vzdélani

Ve vzdélavani je Just-in-time opakem uceni se do zdsoby. Organizace chtéji mit co nej-
mensi zdsoby. Just-in-time ve vzdélavani je z tohoto Ghlu pohledu protismérny. Nejdiive je
potfeba ucinit ve firmé rozdéleni kurza na standardni a zakdzkové, kdy standardni kurzy
budou soucasti tréninkovych katalogt. [3] ,,Zakdzkovd FeSeni nejsou opakujici se a mohou
byt pouZita proaktivné ¢i reaktivné. Velmi casto horujeme pro predvidavy a aktivni pristup
predem. AvSak v soucasnosti nelze vSe predvidat a pripravovat se na vsechny eventuality

by bylo velmi drahé.” [Hronik, 2007, s. 123]

Podle Hronika (2007) reaktivni pouZiti standardizovanych kurzl ¢i zakdzkového feSeni ma
charakter just-in-time, ktery ma podobu kurzu, ktery pfichdzi v pravy cCas, napiiklad
v podobé soustiedéni projektového tymu tésné pied zahdjenim projektu. Na takovém sou-
sttedéni probihd nekolik kurzii najednou — teambuilding, projektové fizeni, techniky roz-
hodovéni a podobné. U zakdzkovych feSeni mé charakter vyladovani formy, u standardi-

zovanych kurzi ma charakter nezbytného ,,minima” pottebné pro zdarné fungovani.

2.5.3 Standardizované kurzy

wStandardizované kurzy jsou zameéreny na osvojeni si zdkladnich znalosti a dovednostt,
JjejichZ absence i sniZend viroven md charakter nedostatku, ktery limituje vykonnost. Jsou

to katalogové kurzy a E-learningové kurzy.” [Hronik, 2007, s. 124]

2.5.4 On-line nakupy vzdélavacich aktivit

Na internetovych aukcich 1ze nakupovat za dobré ceny ledasco, fada firem na téchto auk-
cich nakupuje rizny materidl. Na e-aukcich se dokonce daji pofidit uz i sluzby. [3] Podle
Hronika (2007) odtud je jiz jen krok, aby se takto nakupovaly rizné persondlni sluzby,

napiiklad vzdé€lavaci kurzy.
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Aby firmy mohly nakupovat vzd€lavaci kurzy na internetu, vyvstiva ptred nimi nékolik

pozadavkd.

e Mit,,bazén” firem, u kterych je kvalita provéfena a jeZ jsou vyzvany ke vstupu do
e-aukce.

e Mit standardizované kurzy, jejichZ standardizace ma podobu harmonogramu

.. Pro e-aukci neni potreba mit pouze jednokriteridlni hodnoceni — kromé ceny, to mohou

byt poZadavky na lektory a podobné.” [Hronik 2007, s. 125]

Z jisté miry lze odhadnout, Ze e-aukce vyznamné sniZi cenu kurza. Napiiklad pokud stan-
dardizovany kurz v mékkych dovednostech pro stifedni management stoji kolem 24 000 K¢

na den, miZeme predpoklddat sniZeni ceny az na droveinl 18 000 K¢. [3]

2.5.5 Diraz na diferenciaci a zakazkova reSeni

Hronik (2007) tik4, Ze diferenciace probihad na nékolika frontdch (hodnoceni — odménovani

— 10zZVO0j).

Bez diferenciace neni moZzné zvySovat vykonnosti a efektivitu. Diferenciaci miZeme
v oblasti vzdelavani uplatiovat jako motivacni ndstroj. Se strategii maximdlni latky a za-

kazkovym feSenim, kterym prochdzi 20-30 % lidi ve firmé¢, je vzdélavani t€sné spjato. [3]



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 22

3 EFEKTIVITA VZDELAVANI

Provést podrobnou analyzu ndkladl a piinost je nutné k posouzeni efektivity vzdélavacich

programd. [1]

3.1 Rozpocet vzdélavani

Sestavovani rozpoctu je soucdsti planu, ktery vychazi z priorit organizani strategie a stra-
tegie lidskych zdroja. Obvykle se v praxi pracuje s rozpo¢tem s jednoro¢nim nebo kratSim

casovym horizontem. [2]
»Rozpocet vzdeéldavani by meél mit ndsledujici tii sloZky:

o fixni sloZku zabezpecujici dlouhodobé vzdeldvaci programy vztahujici se

k dlouhodobym a strednédobym cilitm a potrebdm organizace;

e variabilni sloZku zajistujici operativni vzdéldvaci programy v rdmci casového hori-

zontu planu, zameérené na krdtkodobéjsi organizacni potieby a rozvojové aktivity;

® rezervni sloZku, kterd by zarucila tiplné nebo alespon cdstecné pokryti ndhlé nebo

nepldnované potreby vzdéldvdni.” [Dvorakova a kol., 2007, s. 293]

Sestaveni Casového harmonogramu tzce souvisi s finan¢ni strankou. Kromé jejich délky a
rezimu se také jednd o koordinaci vzdé€lavacich aktivit s pracovnimi procesy. Pokud do-
chazi ke vzde€lani na pracovisti, dochazi k urcité ztrat¢ fondu pracovni doby jak vzdélava-
ného zaméstnance, tak i pifipadného interniho Skolitele. Je nutné promyslet 1 tuto strdnku
ndkladll a snaZit se minimalizovat piipadné piekdzky v préici prostfednictvim organizacni-

ho opatieni. [2]

3.2 Naklady na vzdélavani

Do nékladl na vzdé€lavani je tfeba zahrnout i ndklady souvisejici s procesem vyhodnoco-

vani. [1]
Podle Vodédka a Kucharc¢ikové (2007) je minimdalné vhodné pocitat s témito ndklady:

e piimé osobni ndklady na ucastniky a lektory véetné pojisténi, rizné vyhody posky-

tované zaméstnavatelem, cestovni vydaje a stravné;
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¢ ndklady spojené se stanovenim a analyzou vzdé¢lavacich potieb;

¢ naklady na vyvoj uCebnich aktivit;

¢ ndklady spojené s ubytovdnim, prondjmem prostor a potiebné techniky;
¢ ndklady na piipravu a kopirovani materidl;

¢ ndklady na externi moderatory a lektory.

Existuje Sirokd Skdla ndkladd, které je mozné vzit v dvahu, jednotlivé druhy nédkladii jsou

fixovany ke konkrétnim fazim vzdé€lavaciho procesu a dalSim aktivitdm.

Vyhodu vsak ptindsi podrobnéjsi sledovani ndkladl, diky kterému je mozné odhalit rezer-

vy a dojit ke zjisténi, ktera faze vzdelavaciho procesu je nejdrazsi. [1]

3.3 Faktory ovliviiujici efektivitu investic do vzdélavani

Na prostiedky vlozené do vzdélavani je tieba od pocdtku nahliZet jako na skute¢nou inves-
tici, nikoli jako na ,,nutné zlo” ¢i ,,vyhozené penize”, pokud je ocekdvana jejich ndvratnost.
Je dilezité urcit faktory, které budou schopné ovlivnit navratnost téchto investic. Jsou to
kvalita realizace jednotlivych fazi vzdé€lavani, pouzité metody a piistupy uplatnéné ve fazi
vyhodnoceni jeho dcinkili. Dal§imi faktory jsou subjekty, které se vzdélavani zicastni a
jejich pftistup k témto aktivitdm, redlny zdjem a podpora vrcholového vedeni podniku pfi
uplatnéni ziskanych védomosti a dovednosti, propojeni cili podniku a vzdélavaciho pro-
gramu, podnikovd kultura a zapojeni procesu vzdélavani do systému fizeni kvality. [1]
Podle Vodadka a Kuchar¢ikové (2007) jsou také vyznamnymi faktory, které je tfeba pfi

hodnoceni efektivnosti investic do vzdélavani vzit v avahu:

e Doba dosazeni tplné navratnosti investice. Stanoveni doby ovlivni charakter a cile
vzdélavaciho programu. Po dosazeni ndvratnosti investice pro podnik mohou piino-
sy ze vzdélavani plynout zaméstnanciim aZ do konce jejich pracovniho Zivota. Na-
priklad pti vzdélavani zaméstnancii obchodnich oddéleni pii zavadéni novych pro-
duktii bude ocekavand ndvratnost investice o mnoho kratsi. Je-li problematické vy-
pocitat finan¢ni hodnotu piinost pro podnik, je mozno oslovit manaZery, aby se na
zékladé svych zkuSenosti pokusili ohodnotit pfinosy investic do vzd€lavani pro

podnik.
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e Je tieba vzit na védomi, Ze ne vSechny piinosy jsou meéfitelné v penéznich jednot-
kach. Existuji i kvalitativni, nepené¢zni uzitky. Ty vyjadiuji zlepSeni v takovych ob-
lastech, jakymi jsou moralka, komunikace, tymova prace, motivace, které jsou pro
uspéch podniku dulezité, ale je velmi tézké je penézné vyjadrtit. Zde mohou pomoci

takové nastroje, jako jsou rozhovory s manazery a zaméstnanci, analyza tc¢ink.

3.4 Pristupy k posuzovani efektivnosti vzdélavani

Nelze ignorovat objevujici se tendence, které slouzi k posuzovdni efektivity investic do
vzdélavani v oblasti lidskych zdrojti. Prezentovat majiteliim a nejvySSimu managementu,
Ze dopady vzdélavacich programt se nedaji méfit, je néco jako pfiznéni, Ze tyto programy
a jejich aktivity neptiddvaji podnikani hodnotu. Pokud se chce podnik dlouhodobé rozvijet
a obstat v konkurenénim boji, neobejde se bez investic. Investice maji obvykle na podnik
dlouhodoby vliv, coZ znamend, Ze pokud dojde k chybnému investi¢nimu rozhodnuti, je
velmi tézké ho napravit. Podnik investuje nejen do fyzického kapitdlu, ale i do lidského
kapitélu, konkrétn¢ do vzdelavani a pocitd s ispéchem budoucich vynost. Zdkladem hod-
noceni investic vyrobnich vstuptl je srovnani ndkladil na investici s vynosy, které investice
podniku piinese. Ve vzdélavani se srovnavaji ndklady, které byly na vzdélavaci program

vynaloZeny a pfinosy, které podniku z investice plynou. [1]
BéZné metody

Pfi investovani do fyzického kapitdlu v podnicich se béZn€ pouZiva postup hodnoceni in-

vestic:
e stanoveni nakladu investice;
e odhad vynost investice;
e stanoveni ndkladl na kapitdl — stanoveni drokové miry;
¢ aplikovani konkrétni metody hodnoceni investic.

Existuje celd fada metod, které se daji vyuzit pfi hodnoceni efektivnosti investic. Nejcastéji
pouzivané metody jsou rentabilita a ndvratnost investic, vnitini vynosové procento nebo

Cistd soucasnd hodnota. Tyto metody jsou dostatecné jednoduché a lze je proto pouZzit
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nejen pii hodnoceni investic do fyzického kapitdlu, ale i pro potfeby hodnoceni investic do

vzdélavani. [1]

Metoda rentability (vynosovosti)

Tato metoda se pouziva k posouzeni investic, jako jsou stroje, budovy atd. [1]

ziskand castka - investovana castka

ROI = - —
investovana castka

,,P7i modifikaci postupu, kterym ziskdvame vstupni tidaje, dokdZeme tuto metodu pouZit i
k hodnoceni efektivity investic do vzdeldvdani. Ukazatel rentability investic (Return of In-
vestment — ROI) je odvozen 7 obecné pouZivanych ukazateli vynosnosti kapitdlu (aktiv,
majetku). Nezohlednuje vSak rozloZeni zisku v case. Jde o statickou metodu.” [Vodék, Ku-

charcikova, 2007, s.156]

V dnesni dobé prakticky kazdy, kdo investuje do lidi, chce ddaje, které mu umozni hodno-
tit efektivnost vynaloZenych prostfedki. Kazdy podnik md omezené zdroje a Cekani na
ptidéleni zdrojii od vedeni nebyva tim nejlepsim feSenim. Na zdklad¢ ocekdvané efektivity
a za pomoci metody ROI bude pfid€leno na vzdéldvaci program pocate¢ni mnozstvi zdrojit
a po urcité dobé se zhodnoti piinos programu. Na zdklad¢ vysledkii bude vzd€lavaci pro-

gram bud’ zastaven, nebo dokoncen a dofinancovén podle planu. [1]
Doba ndvratnosti (doba spldceni)

U této metody je zjiStovano obdobi, za néz tok piijmu pfinese hodnotu, kterd bude rovna
ndkladim na investici. [1] ,,V pripade, Ze je investicni vydaj jednordzovy a prijmy
z investice jsou kaZdy rok stejné, pak dobu ndvratnosti vypocitame tak, Ze investicni ndkla-
dy vzdeldavaciho projektu vydélime rocnimi ocekdvanymi Cistymi peneznimi prijmy (rocni

cash flow).” [Vodék, Kucharéikovd, 2007, s. 157]
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naklady na investici

rocni cash flow

Dobu, kdy se akumulovand suma cash flow rovnd vynaloZenym investi¢énim tdajim, hle-
dame tehdy, pokud se ro¢ni pfinos z investic méni. Je obecné znamo, Ze investice je vy-
hodn¢js$i, ¢im krat3i je doba jeji navratnosti. [1]

Metoda cisté soucasné hodnoty investic

Néklady na investici byvaji vynaloZeny béhem pomérné kratké doby, kdezto ocekdvané
uzitky pfichdzi aZ v pribéhu nékolika let. [1] Voddk a Kuchar¢ikova (2007) uvadi, Ze ve
vypoctech se vychdzi ze skuteCnosti, Ze hodnota dnesni penéZni jednotky je cennéjsi ne-
hodnota penézni jednotky v budoucnosti, Ze tedy hodnota penéz se plisobenim ¢asu méni.

Budouci hodnota o¢ekdvanych vynosi se prepocte na soucasnou hodnotu. Je to suma, kterd

se musi investovat, aby se ve stanovené lhuté€ vratila s ocekdvanymi uZitky.

,,Cistd soucasnd hodnota (Net Present Value — NPV) predstavuje rozdil mezi soucasnou
hodnotou ocekdvanych vynosit a souc¢asnou hodnotou ndkladii na investici.” [Vodak, Ku-

charcikova, 2007, s.158]
NPV = Bpv — Cpv

NPV = Bt C
~ L+ P

NPV = ¢istd soucasnd hodnota
Bpv = soucasnd hodnota piinost
Cpv = soucasnd hodnota ndkladt
Bt = pfinosy v Case t

r = trokova mira

n = pocet let — doba Zivotnosti investice
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Jestlize dojdeme k vysledku, ze NPV > 0, investici Ize pokladat za efektivni. [1]

Tyto metody nejsou v tomto ptipadé pouZzitelné, jelikoZ spolecnost Honeywell Aerospace
Olomouc s. r. 0. neposkytne potiebné tidaje k vypoctiim. Navratnost ndkladii na Skoleni

novych zaméstnanct bude vycislena pomoci metody COPQ (cost of poor quality)

COPQ (cost of poor quality)

,, Tento model vychdzi z predpokladu, Ze neplnéni poZadavku zpusobuje vidy vyrobciim
nezanedbatelné ekonomické ztrdty. Jedinecnost modelu spocivd v tom, Ze se zameruje vy-
hradné na mapovdni neproduktivnich ztrdt. Kromé vydajii na interni a externi vady pak

uvaZuje s dalsimi podskupinami vydajii

® na promrhané investice;

® na Skody na prostredi.” [Nenaddl, Méteni, 2001, str. 153]
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II. PRAKTICKA CAST
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Spolecnost Honeywell Aerospace Olomouc s. r. 0., je sou¢asti nadnarodni spole¢nosti Ho-
neywell inc. (incorporation). Tato spole¢nost ma sidlo v USA - Phoenix, Arizona. Honey-
well inc. se v Ceské republice etabloval jako jedna z vedoucich spoleénosti v oblasti fizeni
budov, vyznamnych priimyslovych procesi a sluzeb spojenymi s letectvim. Produkty firmy
Honeywell inc. i jeji ucelend feSeni ovliviiuji kazdodenni Zivot mnoha lidi a Cini jej bez-
pecnéjSim, pohodInéjsim a produktivnéjSim. Jako jedna z méla nadndrodnich korporaci,
Honeywell umistil do Ceské republiky i své vyvojové centrum. Honeywell podnikd ve

¢tyfech hlavnich odvétvich:
e dopravni systémy;
® Jetectvi;
e feSeni pro automatizaci a fizent;
e gspecidlni materidly.

Honeywell Aerospace Olomouc sidlici v Maridnském Udoli — Hlubo&kédch vyrabi Zdrové

dilce (dilce, které odolavaji vysokym teplotdm) pro letecké motory.

4.1 Historie spole¢nosti

V roce 1825 zalozil Josef Zwierzina v Maridnském Udoli Zelezdrnu s vysokou peci. Letec-
ka vyroba se zde zacind vyskytovat az okolo roku 1951, kdy je spolecnost soucasti Mora.
K prvni spolupraci s americkou spolecnosti Garret Aerospace ndsledné Allied Signal
(dnesni Honeywell) dochazi v roce 1991. V tomto roce dochéazi k rozpadu RVHP (Rada
vzajemné hospodéiské pomoci) a s tim souvisi i pokles vyroby a pocet zaméstnancii letec-
ké vyroby ze 450 na 150 zaméstnanct. V roce 1996 se podaii podepsat prvni dlouhodobou
smlouvu s Allied Signal. S datumem 1. 1. 2000 dochézi k osamoceni Letecké divize a
vznikd akciova spole¢nost Mora Aerospace s 259 zaméstnanci. Posledni zména se konala
vroce 2002, kdy vzniklo nové oddéleni R & O a vlastnikem spolecnosti se stal

HONEYWELL.
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4.2 Profil spolecnosti

Honeywell Aerospace Olomouc s. r. 0. se zabyva vyrobou a opravou plechovych a Zaro-
vych dilt leteckych turbinovych motort z nerezavéjicich oceli a specidlnich slitin (hliniko-
vych, niklovych, kobaltovych a titanovych). Doddva je pro vétSinu motort a energetickych
jednotek spolecnosti Honeywell. Komponenty této spole¢nosti tak naleznete v mnoha do-
pravnich letadlech typu Boeing a Airbus, v obchodnich letadlech typu Dassault Falcon,

Cessna Citation a Learjet, stejné jako v helikoptérach a dalSich letadlech.

Obrizek 3: Zarovy dilec

Aktudlni stav zaméstnanct je cca 1150 osob na hlavni pracovni pomér. Trzby spolecnosti
rostou rocn€ o 20 — 30 %, v roce 2005 piekrocCily hodnotu 1 mld K¢&/rok. Investice do
strojniho a jiné vybaveni firmy pfekroc€ily vice jak 600 mil K¢. Velkou pozornost spolec-
nost vénuje zlepsSovani pracovniho prostiedi, vybaveni pracovist, ochran¢ zdravi, bezpec-

nosti prace a ochran¢ zivotniho prostiedi.

Spole¢nost Honeywell Aerospace Olomouc s. r. 0. je dynamicky se rozvijejici spole¢nosti,
kterd nabizi pracovni prilezitosti pro kazdého. Své uplatnéni zde najdou jak absolventi bez

praxe, tak i kvalifikovani odbornici zejména v oblasti strojirenstvi. Mezi hlavni priority
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spole¢nosti patii spokojenost zaméstnancu a jejich profesni riist. Cilem Honeywell Aero-
space Olomouc je byt preferovanym zaméstnavatelem regionu. Proto svym zaméstnanciim
nabizi fadu vyhod a benefiti, at’ uz jde o kurzy anglického jazyka ¢i mozZnost navstévovat
vzdélavaci kurzy, kde zaméstnanci rozviji své odborné znalosti a dovednosti.
4.3 Personalni struktura spole¢nosti
Zékladni ¢lenéni pozic:

e operator — operator 1., operator IL.; operator III.

e technicko hospodéisky pracovnik (THP)

e teamleader;

e gsupervisor (jde o pracovnika, ktery vykonava z 50ti % cCinnost operatora a z 50ti %

¢innost teamleadera);
® top management;

e Jean specialist (specialista na Stthlou vyrobu)

Struktura Top managementu HAQO

Site Leader & I5C Director
(Gener3ini feditelka)

Transitions & Quality :
: : ; i ISC Sr Ops Manager : Technical Leader
Product Engineering ProcessEngineering Manager (anase encrot HOS Site Leader (REnazer
{Produktové infenyrstvi) [Procesniinienyrstvi) (Feditel kvality a : wyEaLy (Manaier HOS) oL
e senior] technogie)
Maint: &
HS&E Manager Materials Manager Finance Manager HR Manager IT Manager Fa;::;t::::r:: L
(ManaZer oddéleni (Manaier oddéleni (ManaZer oddélenii (Persondlni 2 (Manaser oddnfleni
bezpetnosti) materiald) financi) manaZer) : i
spravy budov a zafizeni)

Obrazek 4: Struktura Top managementu spole¢nosti
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4.4 Systém prijimani zaméstnanci

Pfijimani zaméstnancii ve spole¢nosti ma na starosti ndborové odd¢leni ( Staffing Cent-
rum) Vzhledem k tomu, Ze spolecnost Honeywell je korporatni spole¢nost, SC v rdmci celé
Ceské Republiky je feseno externé, tedy formou outsourcingu. Pracovnici SC jsou zamést-
nani pies tzv. tfeti stranu a to persondlni agenturu. V kazdé divizi — lokalité jsou zastupci

SC, jejichz nadiizeny je Staffing Leader za celou Ceskou Republiku.

SC v Honeywell Aerospace Olomouc s.r.o. funguje nasledujicim zptsobem. Soucasti pra-
covniho tymu jsou dva nédborafi (Staffing Specialist), pficemZz jeden z nich je vnimam jako
koordindtor SC. Dal$im ¢lenem tymu je specialista na spoluprici se Skolami a administra-

tivni pracovnik.

Co se tyce naplné prace, nadbordfi maji na starosti nejen nabor novych zaméstnancti tzn.,
inzerce volnych pozic, selekce vhodnych uchazecili, koordinace pohovord, ¢inéni nabidek
uchazectim. DalS{ soucdsti ndplné préce je odesilani reportd, pfi¢emz jsou sledovany napf.
parametry jako celkovy €as na zaplnéni pozice nebo zdroje ndboru. Od néboréit se oceka-
va i sledovani konkurencnich firem z hlediska jejich ndboru, vSeobecny ptehled v oblasti

naboru a také zmény ve spolecnosti.

Specialista na vztahy se Skolami se pfedevsim stard o prezentaci spolecnosti pfed zédklad-
nimi, sttednimi a vysokymi Skolami. Spolupriace se Skolami probihd formou stazi, praxe,
moznosti psat zavérecnou praci na téma, které se kazdym rokem obménuje. Dalo by se fici,

Ze tento Clen je jakdsi podpora pii ndboru uchazect.

Administrativni pracovnik je podporou pro celé ndborové oddéleni. Primarn¢ jeho naplni
prace je sprava databdzi, do kterych se zaznamendvd zdjem uchazecl — tedy Zivotopis;
kontaktni tidaje; pozice, o kterou ma zajem, ptip. dalsi dopliujici udaje. Dale zajistuje, aby
vSichni uchazeci byli informovani o vysledku jejich zddosti. Nakonec se miiZe jednat o
dil¢i Cinnosti.

Cely proces piijimani zaméstnancii zac¢ind inzerci volnych pozic na rtznych portdlech
(napf. www.jobs.cz, www.kariera.sk, www.honeywell.cz, Utady price v blizkém okolji,
intranet firmy). Zivotopisy piihlaSenych uchaze&t ndbordt vyselektuje dle pozadavki a
pfedd je nadfizenému dané volné pozice a spolecné jej prokonzultuji. Poté nasleduje tele-

fonicky kontakt s uchazeci a ptipadné pozvani na pohovor. Pohovor probiha jak s ndbora-
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fem, tak s vedoucim pozice. Po vybrani vhodného uchazece je mu nébordfem sdé€lena na-

bidka. Jakmile uchaze¢ akceptuje nabidku, cely proces ptebira Persondlni oddélent.
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5 SYSTEM VZDELAVANI VE SPOLECNOSTI

Systém vzdélavani v HAO probiha v n€kolika krocich. Vstupuje do né€j novy pracovnik a

jeho pracovni zafazeni.
NEO - new employee orientation / vstupni Skoleni

NEO je organizovano pro zajisténi ivodni bezpecnostni a informacni instruktaze, bez které
nemizZe novy pracovnik ve spoleCnosti zalit pracovat. Po tomto Skoleni je pracovnik
s n¢kolika Skolenimi zanesen do softwaru pro vzdelavani, kde budou pro jeho pracovni

cyklus manaZerem zpracovavéany plany pro vzdéldvani.
Povinna Skoleni

Spolec¢nost je povinna dodrzovat kvalifikacni poZzadavky zakona a dohliZejicich organizaci
(FAA — Letecky tfad, UCL — Utad pro civilni letectvi, NADCAP — Narodni letectvi a
obrana dodavatelim aj). Tyto kvalifika¢ni pozadavky se odrazeji v tzv. kompeten¢nich
modelech. Kompetencni model je souhrn povinnych specifickych pozadavkl pro urcité
pracoviste, proces nebo pozici. Pracovnik, ktery bude vykonavat ¢innost napt. TIG svéarece
musi spliovat vSechny pozadavky uvedené v kompetenénim modelu pro TIG svafovani.
Kompeten¢ni modely jsou umistény ve stromové struktuie softwaru pro vzdelavani.

Povinna Skoleni se eviduji v aplikaci pro vzdélavani (Vasyl) viz nize.
Katalog kompetencnich modela

Katalog je ve své podstaté strukturovany seznam soubort povinnych poZzadavkd, ve kterém
se vyhledédvaji jednotlivé procesy (pozici, pracovisté, ndstroj) se kterymi bude pracovnik
pracovat. Seznam je intuitivné¢ vedeny. Podle vyhledanych kompetencnich modelti ptimo
pro jednotlivého pracovnika najdeme pifesné ta Skoleni, kterd musi pracovnik absolvovat,

aby byl oprdvnén proces vykondvat. Tato Skoleni pak manazer zaloZi svému pracovnikovi.
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System vzdelavani

O—O—O—C

MEOQ Povinni ikoleni Zaikolova Rozvaojovi
ci systém plan a
{0JT) multifunk<n

Pozadavky Profesm Pozadavky ost
extermich poiadavky na .?L;-sll_.'l'_l_.-

organizaci zafizen,

(FAA, UCL nastroje

CAAC)

Zaskolovaci a

| Pracovni o rozvojovy systém
Bl pozice Kon]p?tencn' mal:_lely ol i Obsahuje zatkolovacia
Kompetencm model obsahuje povinné ristové plany pro primou

profesni poZzadavky na pozici nebo pracovisté. aplikaci na pracovisti

Level 2,

Level 1 Level 3,

Internt

Obrazek 5: Systém vzdélavani spolecnosti HAO

Hlavni myslenka

Jakmile pracovnik pfichdzi na pracovisté, musi byt pro praci zaSkolen. Toto zaskoleni
znamend, Ze b&hem zkuSebni doby musi pracovnik prokdzat, Ze je pro zvolenou préci
spravné vybran. Toto uvodni zaSkoleni nazyvame zaSkoleni na Level 1 a znamen4, Ze je
pracovnik schopen v zdkladnim méfitku vykondvat svou praci. V priabéhu svého profesni-
ho Zivota nabizime pracovnikovi dalsi dvé moZnosti, jak se rozvijet — pro Level 2, ktery —
pokud jej pracovnik dosdhne, fikd, Ze je pracovnik znalostn€, zkuSenostné a dovednostné
schopen odvadét stabilné dobré vysledky. Level 3 znamena urcité mistrovstvi ve své profe-
si. Pracovnik na této trovni je profesiondlem, ¢asto zaucCuje nové pracovniky a je déle pii-
pravovan  pro  piipadné ndstupnictvi nebo  jako  zdstupce  nadfizeného.
Kazda pracovni pozice ma vSechny 3 urovné. Pozadavky pro kazdou pozici a jeji tirovné je
popsand v Katalogu zaskolovacich a rozvojovych plant. Systém zaskolovani a ristu za¢ina
u vybérového fizeni nového pracovnika a zahrnuje cely mozZny rozvoj pracovnika. Systém
levelll umoZznuje aplikaci na vSechny pracovniky, stejn¢ jako na jejich multifunkénost. Dle
Katalogu planu zjisti (podle pokynll) manaZzer, na které drovni se nachdzi jak novy pracov-

nik, tak 1 zkuSeny soucasny pracovnik a po té je schopen navrhnout obéma moznost jejich
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rustu. Na zdklad¢ dohody pak bude probihat samotna piiprava na absolvovani predloZené
urovné. NevyuZzije-li pracovnik moZnosti dalSiho rozvoje, bude vyzvan po urcitém case
k ovéteni znalosti v soucasné drovni Absolvovéni a obhdjeni jednotlivych drovni se bude

odraZet v cilech pracovniki a ndsledné také v jejich hodnoceni.

Znalosti, Trenér
Zkusenosti 3

Trenér L2
Experienced | L |

Skilled _ L3

Entry I

Basic |—|| L1 |

-——— =

Dalsi kvalifikace v Rozsah
Zakladni kvalifikace ramei multifunk énost)

Obrazek 6: Uroveil rozvoje zaméstnanct

Multifunkénost (cross function)

Ovlada-1i pracovnik vedle své zdkladni kvalifikace néjakou uplné jinou kvalifikaci (sou-
struzeni x svarovani, svafovani TIG x svafovani EP aj), miZeme ho povaZzovat za multi-

funkéniho zaméstnance.

&
,

Zikladni pojmosiovi 4 R Sy
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Obrazek 7: Zékladni pojmoslovi
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V této chvili se s multifunk¢nosti pracuje podobné, jak bylo nastinéno v myslence zaskolo-
vaciho a rozvojového systému. Soucasny proces zahrnuje pouze pravidla o zaznamenavani
urovni. Informace jsou evidovany v Matici multifunk¢nosti (pouze u operatora), kde je u
jednotlivych procesti zaznamenéano, zda a na jaké trovni je jednotlivi pracovnici ovladaji.

Matici multifunkénosti aktualizuji nadfizeni pracovnici.

5.1 HR Training (Personalni oddéleni — sekce vzdélavani)

Cely proces tréninku novych zaméstnancii za¢ind naborem pracovnikd, které provadi nabo-
rové centrum ve spolupraci s manazerem daného odd€leni. Jakmile kandidét uspéje ve vy-
bérovém fizeni, je kontaktovdn administratorkami z HR odd¢leni, které s nim domluvi
veskeré potfebné ndlezitosti k ndstupu do zaméstnani véetné 1€kaiské prohlidky. Nastupni
dny jsou ve spole¢nosti vZdy na zacitku nebo v plilce mésice. Organizace Skoleni vSak
probiha jiz n¢kolik dni pfed timto terminem. Je potieba obeslat vSechny Skolitele, zabloko-
vat mistnosti, pfipravit vstupni brozury a formuldfe pro zaméstnance atd. VSechny tyto

¢innosti jsou v kompetenci tréninkové odd¢€leni.

Vstupni $koleni pro nové zaméstnance je organizovano béhem 3 dnil, pficemz cely prvni
den jde o Skoleni bezpecnosti (bezpecnost prace, naklddani s nebezpeCnymi liatkami, po-
Zéarni ochrana). Po absolvovéni tohoto Skoleni jsou vSichni zaméstnanci provedeni po vy-
robnich prostorach a jsou sezndmeni se zdkladnimi pravidly fungovani spole¢nosti. Druhy
den rdno si pracovniky vyzvedne jejich nadfizeny a sezndmi je s jejich pracoviStém.
V odpolednich hodindch nésleduje dal$i blok Skoleni, ktery se sestdvd se sezndmenim
s politikou jakosti a s cili spoleCnosti. Treti den zavr$i zamé&stnanci vstupni blok Skoleni

Skolenim na kodex chovani a predstavenim HOS (Honeywell Operating Systém).

Po absolvovani vstupniho Skoleni se mlize zaméstnanec zapojit do pracovniho procesu, ale
jeho prava jsou zatim omezeny, zaméstnanec pracuje pod dohledem zkuSeného kolegy
(mentora). Timto vSak zaméstnancova tcast na $kolenich nekon¢i, béhem 3 mésici musi
absolvovat dalsi povinnd Skoleni, které vyplyvaji z kompetencniho modelu pro danou po-

zici. Zameéstnanec se po zaskoleni musi posunout ze zacatecni drovné LO do drovné L1.

Veskerd Skoleni musi byt evidovdna ve vzdéldvacim systému, proto nastupujici zameést-

nanci podepisuji vykaz o vstupnich Skolenich. Po ukonceni Skoleni zad4 pracovnik trénin-
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kového oddéleni vSechny nastupujici zaméstnance do vzdélavaciho systému a na zdklad¢

podepsanych vykazi provede evidenci absolvovanych Skoleni.

Organizace vstupniho Skoleni zabira pracovnikiim tréninkového oddéleni zhruba 15% casu
z jejich pracovni doby. Pracovnici se naddle zabyvaji organizaci dalSich Skoleni, sami pro-

W v

vadeji Skoleni predevsim na mekké dovednosti, tcastni se na riznych projektech atd.
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6 POVINNA SKOLENI NOVYCH ZAMESTNANCU VE
SPOLECNOSTI

Kazdy novy zaméstnanec spole¢nosti HAO musi projit souhrnem povinnych Skoleni, ktera
predepisuji ¢eské, mezindrodni, firemni ¢i jiné piedpisy.
Skoleni se déli do dvou zékladnich skupin:

® Obecna Skoleni — Skoleni vyplyvajici z vertikdlni struktury, napf. vSichni operatofi

musi mit stejnd obecnd Skoleni, THP pracovnici maji stejnd obecna Skoleni atd.

e Specifickd Skoleni — Skoleni, kterd se vazi k pracovisti konkrétniho pracovnika,

napft. operator na CNC stroji ma jind povinna Skoleni, neZ operator svarec.

Celkovy piehled povinnych $kolen je uveden v piiloze P 1. Skoleni jsou rozdélend podle
doby, do které musi byt provedeny (do tfettho dne, do dvou tydnii, do mésice, do dvou
mésici, do tif mésici). Skoleni se taktéZ d&li podle jejich organizétora. Skoleni miZe orga-
nizovat specialista tréninkového oddéleni, nadiizeny dané pozice, LEAN Experti nebo sdim

zaméstnanec prostfednictvim samostatné Cetby.

V ptiloze P 1II jsou definovédna a vysvétlena jednotliva Skoleni, které zaméstnanci béhem
zkusebni doby absolvuji. Celkova doba trvani Skoleni jednotlivych pracovnikl je vyjadie-
na v tabulce piilohy P III, ze které je zndmo, Ze celkova doba Skoleni Operatora je 10,58
hodin, THP 12,25 hodin, Teamleadera 25,58 hodin, Manazazer / Supervisora 95,33 hodin,
¢lena Top Managementu 121,33 hodin a LEAN Specialisti 81,33 hodin.

6.1 Naklady spolec¢nosti HAO na povinna skoleni

Kalkulaci ndklad na povinnd Skoleni jsem se rozhodla pocitat pro dvé pracovni pozice,
abych mohla provést srovnani. Vybranymi pracovnimi pozicemi jsou pozice Operdtora a
pozice THP. JelikoZz se obé dvé pozice déli na rtizné drovné, stanovila jsem si nejnizsi a
nejvyss$i moznou mzdu téchto pozic. Na zdklad¢ provedeni priméru jsem ziskala primér-

nou hodinovou mzdu (u operatora) a primérnou mési¢ni mzdu u THP.
Hranice mzdy operatora od 85 K¢&/hodinu = do 160 Ké/hodinu

Hranice mzdy THP od 16 000 K¢/mésic = do 35 000 K&/mésic
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1. Vypocet nakladi spole¢nosti HAO na zaskoleni operatora:

Hranice mzdy operatora od 85 K¢/hodinu = do 160 K¢/hodinu

85+160

® Prumeérna mzda operatora = = 122,5 = 123 K¢/hodinu

Hrubou mzdu mizeme vypocitat za pifedpokladu, Ze zaméstnanec odpracuje primérné 160
hodin za mé&sic. Super hruba mzda predstavuje veskeré ndklady spole€nosti na operdtorovu
mésicni mzdu.

e HM =123 K¢+ 160 hodin = 19 680 K¢/mésic

e SHM =26372Kc1

JelikoZ operator absolvuje povinnd Skoleni béhem 3 mésicti, musime spocitat ndklady spo-

le¢nosti na operatorovu mzdu za 3 mésice.
e Mzda operdtora za 3 mésice, ktere se skoli = 26.372 *3 =79 116 K¢
Primérny pocet odpracovanych hodin za 3 mésice je 480 hodin.

e Ndklady na operatorovu hodinovou mzdu = 79 116 K¢ + 480 hodin =
165 K¢/hodinu

Celkovy cas, ktery operator Skolenim stravi béhem téchto 3 mésic je 10,58 hodin (viz pfi-

loha P III)

e C(Celkové naklady zaskoleni jednoho operatora = 165 K¢ * 10,58 hodin =
1746 K¢

2. Vypocet nakladi spole¢nosti HAO na zaskoleni THP:
Hranice mzdy THP od 16 000 K¢&/mésic = do 35 000 K¢é/mésic

16 000+35 000

e Prumeérnd mzda THP = = 25 500 K¢/mesic

' Vypocet SHM jsem provedla pomoci kalkulatky mezd na internetu.
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Primérnd mzda THP = HM. Super hrubd mzda predstavuje veskeré ndklady spolecnosti na

mési¢ni mzdu THP.
e HM = 25500 K¢/mesic
e SHM = 34170 K¢/mesic

JelikoZ THP absolvuje povinnd Skoleni béhem 3 mésicli, musime spocitat ndklady spolec-

nosti na mzdu THP za 3 mésice.
o Mzda THP za 3 mésice, které se skoli = 34 170 * 3 =102 510 K¢
Primérny pocet odpracovanych hodin za 3 mésice je 480 hodin.

e Ndklady na hodinovou mzdu THP = 102 510 K¢ =+ 480 hodin = 213,56 =
214 K¢/hodinu

Celkovy cas, ktery THP Skolenim stravi béhem téchto 3 mésic je 12,25 hodin (viz ptiloha
P III)

e C(Celkové naklady zaskoleni jednoho THP = 214 K¢ X 12,25 = 2622 K¢

Vyjadfeni celkovych nédkladii je popsano v nésledujici tabulce pro jednotlivé pozice:

Operator| THP | Celkem

Naklady na jedno Skoleni | 1746 K¢ | 2622 K¢ | 4368 K¢

Tabulka 1: Vyjadfeni celkovych ndkladii pro jednotlivé pozice

Tyto ndklady samoziejme nejsou konecné, dile je nutné pfipocitat organizaci Skolent,

mzdu Skoliteld a reZijni ndklady.

3. Vypocet nakladi spolecnosti HAO na mzdu Skolitelu (lektori):
Primérnd mzda Skolitele ¢ini 28 000 K¢.

Primérnd mzda Skolitele = HM. Super hruba mzda predstavuje veskeré naklady spolecnos-

ti na meési¢ni mzdu skolitele.
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e HM = 28000 K¢/mesic
e SHM = 37 520 K¢/mesic

Jelikoz skolitel provadi povinnd skoleni béhem 3 mésicli, musime spocitat naklady spolec-

nosti na mzdu Skolitele za 3 mésice.

e Ndklady na mzdu skolitele za 3 mésice, které skoli = 37 520 * 3 =

112 560 K¢
Primérny pocet odpracovanych hodin za 3 mésice je 480 hodin.
e Ndklady na hodinovou mzdu skolitele = 112 560 + 480 = 235 K¢/hodinu

Celkovy cas, ktery Skolitel Skolenim stravi béhem téchto 3 mésic je u operatora 12,25 ho-
din a u THP 12,25 hodin. (viz ptiloha P III)
e (elkové naklady skolitele na skoleni operdtora = 235 K¢ * 10,58 =
2486,3 =2486 K¢
e C(Celkové naklady skolitele na skoleni THP = 235 K¢ * 12,25 = 2 878,75 =
2879 K¢

4. Vypocet nakladi spolecnosti HAO na mzdu tréninkovych specialistii:
Primérnd mzda pracovnika tréninkového oddéleni ¢ini 30 000 K¢&.

Primérnd mzda Skolitele = HM. Super hruba mzda predstavuje veskeré naklady spolecnos-

ti na mésiéni mzdu Skolitele.
e HM = 30000 K¢/mesic
e SHM = 40 200 K¢/mesic

Organizace veskerého Skoleni zabere 15 % z pracovni doby zaméstnance tréninkového

oddé€leni.

o 15%ze SH = 15 % ze 40 200 = 6030 K¢/mésic
e (elkové naklady pracovnika tréninkové oddéleni na organizaci skoleni =

6 030 K¢/mésic
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5. Vypocet rezijnich nakladi spolecnosti HAO na SKkoleni:

Primérnéd hodinova sazba na reZijni ndklady (energie, kanceldiské potfeby, opotiebeni ma-

jetku atd.) je 150 K¢/hodinu

e (Celkovérezijni naklady na skoleni operatora = 150 K¢ * 10,58 = 1 587 K¢
e C(Celkovérezijni naklady na skleni THP = 150 K¢ * 12,25 =1837,5 =
1838 K¢

Primérny ro¢ni ndstup je cca 150 zaméstnancii. Z toho cca 100 operatorti, 40 THP a 10

manazeru. / l \

100 OPERATORU 40 THP 10 MANAZERU

Obrazek 8: Schéma nastupu zaméstnanc

Z ptedchozich vypoctl jsou ndm zndmy ndklady na Skoleni jednoho operatora a jednoho
THP, nédklady na mzdu lektori jednoho $koleni, mési¢ni ndklady organizétorti Skoleni a
rezijni ndklady jednoho Skoleni. Diky primérnému poctu nastupujicich zaméstnancl za

rok, mizeme vypocitat celkové ro¢ni ndklady povinnych Skoleni novych zaméstnancti.

e Ndaklady na mzdy skolenych operatorii = 1746 * 100 = 174 600 K¢é/rok

e Naklady na mzdy skolenych THP = 2 622 x40 = 104 880 K¢&/rok

e Ndklady na mzdu lektorii (u operdatora) = 2 486 * 100 = 248 600 K¢&/rok
® Ndklady na mzdu lektoriu (u THP) = 2879 *40 = 115 160 K¢é/rok

e Ndklady na mzdu tréninkovych specialistit = 6 030 * 12 = 72 360 K¢&/rok
e Rezijni naklady pri skoleni operatorii = 1 587 100 = 158 700 K¢é/rok

e Rezijninaklady pri skoleni THP = 1 838 % 40 = 73 520 K¢/rok
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V nasledujici tabulce jsou vycisleny ro¢ni ndklady povinného Skoleni ve spolecnosti u

dvou vybranych pozic.

Operator THP
Naklady na mzdy Skolenych zaméstnancu 174600 104880
Naklady na mzdu lektorua 248600 115160
Naklady na mzdu tréninkovych specialisti 72360 72360
ReZijni naklady 158700 73520
CELKEM 654260 K¢ | 365920 K¢

Tabulka 2: Ndklady spolecnosti na povinnd skoleni (K¢/rok)

Celkové naklady Skoleni téchto dvou vybranych pracovnich pozic ¢ini spole¢nosti
HAO 1 020 180 Ké/rok.

6.2 Navratnost ro¢nich naklada na Skoleni

Névratnost investovanych ro¢nich ndkladt do Skoleni budu zjistovat na zédklad¢ porovnani
poklesu COPQ (cost of poor quality = nekvalita, nejakost). K tomuto porovnani budu opét

jako v ptedchozich vypoctech pracovat s pracovni pozici operatora a THP.

K vypoctu navratnosti investice do Skoleni je nutné zndt trzby za dany rok, predpokladanou

hodnotu sniZeni ndkladi, a skute¢ny stav COPQ za dany rok.

Z auditované vyro¢ni zpravy za rok 2008 jsme zjistili, Ze trzby za tento rok byly
1 384 220 000 K¢. Hodnota COPQ v roce 2008 ¢inila 2,98 %. Diky zavadéni prvka $tihlé
vyroby a po konzultaci s LEAN Expertem a pracovnikem finan¢niho oddé€leni je predpo-
kladéno, Ze se ndklady na COPQ snizi pfiblizn€ o 20 %.
o Celkové ro¢ninaklady na COPQ = (1384220000 + 100) % 2,98 =
41249756 K¢/rok
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» Celkovarotnitspora = 20 % ze 41 249 756 = (41 249 756 + 100) x 20 =
8249 951,2 = 8 249 951 K¢/rok

Celkové nédklady spolecnosti na COPQ (nekvalitu) za rok 2008 Cinily 41 249 765 KC¢. Za
predpokladu zavedeni Stihlé vyroby je ocekavany pokles ndkladl na nekvalitu piiblizné o

20 % tedy 8 249 951 K¢.

Veskeré udaje jsou uvedené v nasledujici tabulce.

Trzby 2008 1 384 220 000
COPQ za rok 2008 2,98
COPQ v K¢ 41249 756
Ptedpokladana dspora v COPQ 20%
Ptepoklddand dspora v K¢ 8 249 951

Tabulka 3: Piehled nakladi na COPQ za rok 2008

Diky zavadéni prvka $tihlé vyroby — zavedeni novych Skoleni, jejichz tcelem je kvalifiko-
vanost zaméstnanct a co nejmensi ndklady na COPQ, miiZeme zjistit, jakd je ndvratnost

investice do téchto Skoleni.

COPQ v roce 2008 c¢inily 41 249 756 K¢, predpokldadand rocni dspora téchto ndkladi po
fddném proskoleni novych zaméstnanct je vycislena na 8 249 951 K¢&. Z predchozich vy-

poctl vime, Ze celkové rocni ndklady na Skoleni Operatorti a THP ¢ini 1 020 180 K¢.

® Rocni dspora na neefektivitu = 8 249 951 K¢

8249951

)+31 = 22177 K¢
13

e DenniUspora na neefektivitu = (

® Rocni investice na Skoleni novych zaméstnanct (operator + THP) =

1020 180 K¢.
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e Denni investice na $koleni novych zaméstnanci (operator + THP) =

(1 020 180

)+31i2742Ké
12

Diky fadnému proskoleni, které spolecnost stoji cca 2 742 K¢/den je predpokladand uspora
na neefektivité 22 177 K¢&/den. Pokud srovname tyto dvé hodnoty, je ndm zfejmé, Ze na-
klady na Skoleni téchto dvou pozic jsou rapidné nizsi, nez predpoklddana dspora ndkladi,

proto je jasné, Ze se spolecnosti vyplati investovat do Skoleni novych zaméstnanci.
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7 NAVRHOVANA OPATRENI

Na zédklad¢ ziskanych poznatkli a zjisténi nékterych nedostatkii ve spolecnosti HAO jsou
navrhnuta opatieni, kterd by méla vést ke zlepSeni systému vzdélavani novych zaméstnan-

o

Cu.

7.1 Sledovani naklada na vzdélavani a jejich navratnosti

Ve spolecnosti Honeywell Aerospace Olomouc neni zadny zodpoveédny pracovnik, ktery
by vypracoval kaZzdoro¢ni hodnoceni ndkladi na Skoleni novych zaméstnanct a jejich na-
vratnost. JelikoZ jsou investice do vzdélavani pro podnik velice dileZité, nemél by chybét
prehled o tom, kolik takovy proces stoji a jak rychle se spole¢nosti vrati. Proto jako opti-
malni navrhnuté feSeni povazuji stanoveni pracovnika, ktery na zdklad¢ dostupnych infor-
maci provede pro podnik ro¢ni pfehled investovanych ndkladii do vzd¢lavani a jejich na-

vratnost.

Ptehled nékladu a jejich navratnosti je dilezity v ptipad¢ rozd€lovani rozpoctu spolecnosti,
kdy je mozné diky dosaZzenym vysledkiim zazadat o vySsi ¢4stku pro investice do vzd¢la-
véani, jejimz vysledkem je rapidni pokles nekvality ve vyrob¢é a tim uSetfeni ndkladi na

nekvalitu.

7.2 Rozsireni Skoleni

JelikoZz je vstupni Skoleni novych zaméstnancti zaméteno prevdzné na teoretickou Cast,
bylo by vhodné, kdyby tato teoretickd Cast byla vice propojena s praktickou ¢asti, kde by
se novi zaméstnanci setkali s riznymi piipady piimo v praxi béhem Skoleni. Celkova doba
Skoleni by v tomto pfipad¢ byla mnohem delSi a finan¢n€ naro¢néjsi, av§ak novi zamést-
nanci by byli Iépe sezndmeni se svym pracovi§tém a dd se pfedpoklddat, Ze by mohla byt

zaznamendna Uspora na nekvalité vyrobkda.

Je otazkou, jaké ndklady bude chtit spole¢nost HAO do vzd¢€lavani investovat, kazdopadné
vyroba a oprava plechovych a Zarovych dilti neni levnou zdleZitosti a proto je urcité vy-
hodné;jsi investovat tisice do faddného proskoleni pracovnikil, nez statisice do poskozenych

dilt.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 48

7.3 Zavedeni opakovaciho Skoleni

Obsahem tohoto Skoleni by mélo byt ziskani zpétné vazby od zaméstnancu, ktefi prosli
vstupnim Skolenim. Pravé tito zaméstnanci mizou spolecnosti poskytnout onu zpétnou
vazbu, co by bylo dobré zlepSit a na co by se Skoleni mélo vice zaméfit. Zavedeni toho
opakovaciho Skoleni nebude jednoduché a zifejmé Casové i finan¢né ndro¢né, nicméné pro
spolecnost je velice dulezité zaméstnavat vysoce kvalifikované zaméstnance. Vystupem
toho Skoleni by mély byt ndvrhy na zlepSeni vstupniho Skoleni a snaha o rozvoj dalsSich

specifickych znalosti zaméstnanct.
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ZAVER

Vzd¢€lavani zaméstnanctli je jednou z moZnosti, jak mlize podnik zvysit svoji vykonnost a
konkurenceschopnost. Jde samoziejmé o celoZivotni proces, kdy zaméstnanci zvySuji a
prohlubuji své dovednosti a znalosti. Vzhledem k narGstajici konkurenci podnikli vSak
vzdélavani nabird novych rozmérii. Pokud chce byt podnik dspéSnym, nestaci pouze zasko-
lit nové pracovniky. Je potfeba neustdle investovat do vzdé€lavani zaméstnancti, protoze pro
podnik je dulezité, aby se zamé&stnanci dokdazali prizplsobit a pruzné reagovat na neustalé
zmény. Pokud se podnik rozhodne investovat do vzdélavani zaméstnancti, mél by se také
zabyvat otazkou jeho efektivnosti a ndvratnosti. V. mnoha podnicich pfi schvalovédni ro¢ni-
ho rozpoctu byva polozka investic do lidského kapitdlu na poslednim misté, zato jako prvni

se fesi v ptipad¢ snizeni vykonnosti podniku.

Cilem bakalafské prace bylo popsat a vycislit ndklady Skoleni novych zaméstnanct ve spo-
le¢nosti Honeywell Aerospace Olomouc s. r. 0., ndvratnost téchto ndkladii a jejich vliv na

sniZeni neefektivnosti ve vyrobé.

V teoretické Casti byly vymezeny zdkladni pojmy, popsdna tloha vzdélavani v systému
fizeni lidskych zdrojii, charakterizovany soucasné trendy a metody vzdelavani a celkova

efektivita vzdé€lavani.

V praktické ¢asti byla charakterizovana spolec¢nost Honeywell Aerospace Olomouc s. r. 0.,
historie, soucasny stav a organizacni struktura spolecnosti. Ddle popsan proces piijimani
zamg&stnancl a proces vzdelavani. Informace tykajici se vzdélavani byly ziskdany od kon-
zultanta bakalafské prace, ktery zastdvd pozici tréninkového specialisty. V dalSi Casti se
vénuji povinnym Skolenim novych zaméstnanct, jejich roénim ndkladim a ndvratnosti
v zavislosti na snizeni ndkladl na neefektivnost. V zdvéru praktické ¢asti byly tyto ndklady
srovndny a doSlo ke zjisténi, Ze spoleCnosti se vyplati investovat do vzdélavani, jelikoz
ndvratnost téchto ndkladl v zavislosti na sniZeni ndkladi na nekvalitu je opravdu velmi
rychld. V pribéhu prizkumu byl nalezen nedostatek, Ze firma vibec nesleduje naklady na
povinna Skoleni, ani jejich ndvratnost a na zdklad¢ tohoto zjisténi byly spolecnosti Honey-
well Aerospace Olomouc s. r. 0. navrhnuta urcitd opatieni, kterd vedou k celkové piehled-

nosti a informovanosti o ndkladech na povinnd Skoleni a jejich ndvratnosti a taktéz opatie-

ni, prostfednictvim kterych miiZe spolecnost zlepSit systém vzdelavani novych zaméstnan-
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ct, napiiklad rozsifenim Skoleni do praxe a zavedenim opakovaciho Skoleni, jehoZ obsa-

hem je zpétnd vazba od zaméstnancli a ndvrhy na zlepSeni vstupniho Skoleni.
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HAO Honeywell Aerospace Olomouc s. 1. 0.
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HM  Hrubd mzda.
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THP  Technicko — hospodaisky pracovnik.
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SEZNAM PRILOH
Piiloha I Povinna skoleni ve zkuSebni dobé
Ptiloha 1T Vysvétleni jednotlivych Skoleni

Ptiloha IIT Celkova doba trvani jednotlivych Skoleni
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PRILOHA P I: POVINNA SKOLENI VE ZKUSEBNI DOBE
Povinna proskoleni ve zkuSebni dobé - OBECNA SKOLENI
5w Kodex BOZP T [Kvalta - clle [ SAP dvodni
ITC chovani aP0I jakosti  [Skoleni BNT | Co je LEAN | Tier systém
Operitor
THP |
Teamleader
ManaZer / Supervisor
Top Management ]
LEAN Specialist ]
Kaizen - | Leadership Rapid Creating
DO DVOU TYDNO Vizualni Meustdlé |Standardize | Problem Lean Decoding
55 fizeni flepSovani | d Work Saohving Culture  |DMA of TPS
Operator O O O O
THP B m O n
Teamleader ] ] ]
Manaier / Supervisor ]
Top Management
LEAN Specialist
Total Prod. Vybrané |Learning To
Buitt-in- | Maintenan- | Strategy | Specifikace | Lead At | Andy and
Phvani Quality ce (TPM) |Deployment| (nadiizeny) | Toyota Me
Operitor [ ] [ ] [
THP [] " [] [l
Teamleader ] ] ] ]
ManaZer / Supervisor
Top Management
LEAN Specialist
' value Change
DO DVoU MESicO Stream Manage- |Knowledge | Production
Mapping ment Sharing | Simulation
Operdtor [] [] [l [ N O [
THP [] [] [l [ [ O [
Teamleader [] ] ] ] ]
Manaier / Supervisor
Top Management
LEAN Specialist [ |
Green Belt | Standardi- Process Material | Set-up and
DO TERI MEsiCO Training - | zed Work | Design for | Replenishm | Change- | Supenvising | Kvalifikacni
prinEseni | Instruct. Flows ent Over Red. |for Success | formulai L1
Operitor ] O ks 1
THP O O i ]
Teamleader ] ]
ManaZer / Supervisor
Top Management
LEAN Specialist ]
#% viichnitechnologové | Uvodni Skoleni NEO - Cetba - samostatné LEAN
a pracovnici kontroly organizuje HRT (dostupné na intranetu) | EXPERTS

= vybrani operatofi

HRT

Organizuje nadiizeny

HRT = Oddéleni tréninku (£. 206)
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PRILOHA P II: VYSVETLENI JEDNOTLIVYCH SKOLENI

o ITS
=pravidla mezindrodniho obchodu + pravni néleZitosti tykajici se vSech zaméstnan-
ct

o Kodex chovani

= pravidla chovéani ve firm¢, o¢ekdvané vzorce chovani

e BOZPIaPOI

= obecnd pravidla bezpecnosti prace a pozarni ochrany

o Kvalita — cile jakosti

= seznameni se systémem jakosti ve firm¢ a se smérnicemi

e SAP dvodni Skoleni BNT (Basic Navigation training)

= Skoleni pro zdkladni orientaci v systémovém prostredi SAP
e LEAN=HOS
= obecné informace o Honeywell Operating system
e Tier systém
= systém tier porad v HAO
e 38
= systém udrZeni potddku na pracovistich a ergonomie pracovisté

e Vizualni rizeni

= vyznam a prvky vizudlniho fizeni

e Kaizen - neustale zlepSovani

= systém neustalého zlepSovani

o [eadership Standardized Work

= principy a vyhody standardizované prace

e Rapid Problem Solving

= principy a zasady rychlého feseni problému

e (Creating Lean Culture

= kniha o vytvareni a zavddéni $tihlé vyroby jako soucasti firemni kultury

e Decoding DNA of TPS

= zékladni prvky TPS (Toyota Productive system)
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e Plytvani
=7 druhi plytvani a jeho omezovani

e Bulit-in-Quality

= prvky a nastroje BIQ (zarucené kvality)

e Total Productive Maintenance (TPM)

= systém produktivni ddrZzby stroju

e Strategy Deployment

= strategické pldnovani

e Vybrané specifikace

= smérnice pro specifické procesy a néstroje HOS

e Learning to Lead At Toyota

= principy fizeni ve spolecnosti Toyota
e Andy and Me
= kniha o zavadéni §tihlych procest ve vyrobé
¢ Koucdink
= teoretické a praktické Skoleni zamfené na vedeni lidi kouCinku

o Positive employee relations

= vytvéfeni a udrZovani pozitivnich vztahli se zaméstnanci

e New Leader Assimilation

= proces zzivani nového vedouciho s podiizenymi (nepovazuje se za Skoleni)

e Value Stream Mapping

= mapovani hodnotového toku v procesu vyroby

e (Change Management

= fizeni zmén v procesech spole¢nosti

e Knowledge Sharing

= efektivni sdileni znalosti

e Production Simulation

= simulace vyrobnich procesii a uvédomovani si zasad §tihlé vyroby

e Green Belt training — prihlaseni

= trénink pouZivani néstroji Stthlé vyroby, povinnost nahldSeni ve zkuSebni dob¢

(Skoleni probiha po zkuSebni dob¢)
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e Standardized work instruction

= inovace technologickych postupti

e Process design for flow

= fizeni procesu pro optimalni tok vyrobki

e Material Replenishment

= doplnovéni a fizeni z4dsob na pracovisti

e Set-up and Change-over reduction

= optimalizace sefizovacich €asii na strojich

e Supervsising for Access

= Skoleni manaZerskych dovednosti v oblasti vedeni lidi

o Kvalifikaéni formular 1.1

= zaSkolovaci formuléf na pozici (neni Skolenf)
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PRILOHA P III: CELKOVA DOBA TRVANI

SKOLENI
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Josinsadnsg
JREI:E

Japesjwea]

dHL

Joiesado

ITC

of | oF

oF | oF

oF | oF

Kodex chovani

BOLFlaPOI

Kwalita - cile jakosti

SAP uvodni Skoleni BMT

Cojelean

Tier system
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