Analyza systému vzdeélavani ve spolecnosti ON
Semiconductor Czech Republic, s.r.o.

lvana Sladka

Bakalarska prace Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2008 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Toméase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky

Ustav managementu
akademicky rok: 2007/2008

ZADANIi BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pijmeni: Ivana SLADKA
Studijni program: B 6208 Ekonomika a management
Studijni obor: Management a ekonomika

Téma préace: Analyza systému vzdélavani ve spoleé¢nosti ON
SEMICONDUCTOR CZECH REPUBLIC, s.r.o.

Zasady pro vypracovani:
Uvod
l. Teoreticka ¢ast

o Ipracujte resersi z literarnich zdroji vztahujicich se k tématu vzdélavani a rozvoje
zaméstnancd.

II. Prakticka cast

o Provedte analyzu souéasného systému vzdélavani ve spoleénosti ON
SEMICONDUCTOR CZECH REPUBLIC, s.r.0.

o Zhodnotte vysledky analyzy a navrhnéte doporuéeni na zlepeni systému
vzdélavani v dané spoleénosti.

Zavér



Rozsah préce: 40 stran
Rozsah pfiloh:
Forma zpracovani bakalafské prace: tisténalelektronicka

Seznam odborné literatury:

{11 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd : nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha
: Grada, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

[21 DVORAKOVA, Z. et al. Management lidskych zdroji. 1. vyd. Praha : C. H. Beck, 2007.
485 s. ISBN 978-80-7179-893-4.

[31 FOOT, M.; HOOK, C. Personalistika. 1. vyd. Praha : Computer Press, 2002. 462 s. ISBN
80-7226-515-6.

[41 KOUBEK, J. ABC praktické personalistiky. [b.v.1. Praha : Linde, 2000. 400 s. ISBN
80-86131-25-4.

[51 URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci : personalni rozmér managementu. 1. vyd. Praha :
ASPI, 2003. 300 s. ISBN 80-86395-46-4.

Vedouci bakalaiské prace: Ing. Jana Matoskova
Ustav managementu

Datum zadani bakalafské prace: 21. bfezna 2008
Termin odevzdani bakalafské prace: 23. kvétna 2008

Ve Zliné dne 21. bfezna 2008

X ) o o , /
fer o S olibona
Ing. Pavla Starikova, Ph.D.
reditel iistavu

doc. Dr. Ing. Drahomira Pavelkova
dékan




ABSTRAKT

Tato bakaldfskd prace se zabyvd analyzou systému vzdélavani ve spolenosti ON
Semiconductor Czech Republic, s.r.o. V teoretické¢ casti je provedena literarni resSerse
zaméfend na podstatu a proces vzdélavani zaméstnanci. V ramci praktické Casti je
provedena analyza soucasné¢ho systému vzdélavani ve spolecnosti ON Semiconductor
Czech Republic, s.r.o. Na zdkladé zhodnoceni vysledkii analyzy a porovnani s teoretickymi
vychodisky jsou navrzena doporueni na zlepSeni systému vzdélavani v dané spolecnosti.
Cely systém vzdélavani je strukturovany a nabizi fadu vzdélavacich aktivit. Presto prostor

pro jeho dalsi vylepSovani existuje.

Klicova slova: systém vzdélavani, potteba vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace

vzdélavani, hodnoceni vzdélavani.

ABSTRACT

This bachelor thesis is concerned with the analysis of development system in the company
ON Semiconductor Czech Republic, s.r.o. In the theoretical part is performed a literary
search concentrated on the basis and process of developing employees. Within the practical
part is performed the analysis of present development system in the company ON Semicon-
ductor Czech Republic, s.r.0. On the basis of evaluation the results of the analysis and con-
frontation the results with the theory are suggested recommendations for improvement of
the development system in the company. The whole development system is structured and

offers many development activities. However there is still space for its improvement.

Keywords: development system, education need, education planning, education implemen-

tation, education evaluation.
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UVOD

., Firma md jen urcité mnozstvi penéz a manazerského casu. Ti uspésni investuji tam, kde se

to nejvice vyplaci.
Jack Welch

Lidské zdroje ptedstavuji jedinecny kapital. Pouhym Usilim a tvofivosti zaméstnanci mohou
totiz organizace dosahnout prosperity a konkurenéni vyhody. Uspé&$né podniky si tuto
skute¢nost dobie uvédomuji, a proto vénuji vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancii velkou
pozornost. Nejdulezitéjsi potencidl, do kterého je tfeba investovat, pro né predstavuje praveé

lidsky faktor.

Vzdélavani zaméstnancli v soucasnosti nabyva na vyznamu. Divody nalézdme piedevSim
v souvislosti s rostouci slozitosti a nejistotou prostiedi, ve kterém se organizace pohybuji.
Soucasna spolec¢nost se rozviji velmi dynamicky a tento rozvoj je doprovdzen neustalymi
zménami, na které musi organizace i jejich zaméstnanci reagovat. Pravé tento tlak vnéjSiho
prostiedi nuti organizaci k tomu, aby se ucila védom¢ji, systematiCtéji a rychleji nez v

minulosti.

Cilem této bakalarské prace je analyzovat systém vzdélavani ve spolecnosti On
Semiconductor Czech Republic, s.r.o. V teoretické casti bude zpracovana reSerSe
z literarnich zdroji vztahujicich se k tématu vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Nejprve
bude pfiblizen vyznam persondlni prace a potfeba vzdélavani zamestnancti jako stimulatoru
rozvoje podniku a poté bude zaméfena pozornost na popis podnikového systému vzdélavani

a jeho jednotlivych fazi.

Predmétem praktické casti bakalarské prace bude analyza soucasného systému vzdélavani
ve spolecnosti ON Semiconductor Czech Republic, s.r.o. Nejprve bude kratce predstavena
spolecnost, jeji persondlniho ttvar a struktura zaméstnanct podle pracovniho zatazeni, dalsi

Cast pak bude zamétena vyhradné na analyzu stavajiciho podnikového systému vzdélavani.

Soucasti praktické ¢asti bude také zhodnoceni vysledkl analyzy a navrzeni doporuceni na

zlepSeni celého systému.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYZNAM PERSONALNI PRACE

vvvvvv

prostfednictvim je v podniku realizovana persondlni prace. Tim, Zze podnik organizuje a
podporuje vzd€lavani svych zaméstnancid, totiz ddvd najevo, ze si jich velmi vazi a

umoziluyje jim tak na své naklady zvySovat konkurenceschopnost na trhu prace.

Pojem personalni prace, miizeme chépat jako zpisob, jakym organizace pfistupuje k fizeni a
vedeni lidi. Pohled na jeji obsah se postupné utvarel v pribéhu 20. stoleti, kdy personalni

prace prosla dilezitym vyvojem. [3, s. 5-9; 21, 5.63]

V tomto obdobi se z persondlni administrativy, jejiz funkce byla pfedevsim evidencni a
statistickd, postupné vyvinulo persondlni Fizeni ovlivnéné zjiSténim, ze pro uspéch
organizace jsou vyznamni ptredevS§im kvalitni zaméstnanci. V 70. a 80. letech vznikla
s ptichodem hospodarské krize koncepce Fizeni lidskych zdrojii, kterd zdiraziuje pottebu
klast pfi fizeni persondlnich Cinnosti diiraz pfedevS§im na strategické fizeni a vliv vnéjSich
faktorti. Ani toto vyvojové stddium persondlni prace v§ak neni kone¢né. V soucasné dob¢ se
objevuje nova filozofie, kterd byvd oznacovana jako Fizeni intelektudlniho kapitdilu.
Organizace zacinaji na své zaméstnance nahlizet jako na jedine¢ny kapital, zdroj novych
hodnot, a hledaji proto nové moznosti, jak zvysit jejich pracovni prizplisobivost, vykonnost,
ale 1 spokojenost a motivaci k praci. Tato nova koncepce ve své podstaté vychazi z
koncepce fizeni lidskych zdroji, kterd zdlraziuje, Ze zaméstnanci piedstavuji pro
organizaci bohatstvi, spiSe nez naklady. Od zminéné teorie se ovSem li§i ve zdiraziiovani

poznatku, ze toto bohatstvi neni vlastnictvim podniku, ale lidi samotnych. [3, s. 5-9]

Jednotlivé persondlni ¢innosti v podniku Casto zajiStuje persondlni utvar, nckdy, podle
koncepce tizeni lidskych zdrojii, nazyvan také utvar lidskych zdroji. Pokud persondlni utvar
neni v podniku zfizen, coZ se Casto stdva zejména u malych organizaci, piebiraji jeho funkci
jiné utvary, jako napt. ekonomické odde€leni nebo ji zastava jmenovana osoba.

O tom, jakou dllezitost organizace pfikladd personalni praci v oblasti dosahovani svych

cili, mizeme usuzovat z hlediska zaclenéni persondlniho uUtvaru a postaveni vedouciho

tohoto utvaru v organizacni struktufe podniku. [3, s.13]
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2 POTREBA VZDELAVANI A ROZVOJE ZAMESTNANCU

V disledku globalizace, nartstajici konkurence, urychlovani inovaci a rozvoje novych
poznatkli a technologii je pro podnikatelsky uspéch organizaci dulezitd pfizplisobivost a
schopnost rychle reagovat na ménici se podminky. Proto pfedstavuji pro organizace
vzdélavani a rozvoji. Napiiklad Koubek [9, s. 315] uvadi: ,, Organizaci zabezpecované ci

alesponi podporované nebo umoziiované vzdeélavani a rozvoj pracovnikii se tak stava

vvvvvv

s.4;9,s.315]

Ve vzdélavani zaméstnanct hraje dilezitou tlohu jiz zmitiovany (viz kapitola 1) personalni
utvar, ktery v této oblasti tradiCné zastava funkce, jako je planovani a organizovani
vzdélavacich aktivit, sledovani pribéhu a vysledki vzdelavani, hodnoceni efektivnosti
vzdelavacich akei 1 poskytovani specifickych skoleni. V dnesni dobé&, zejména v zahranici, je
stdle vetsi dilezitost prikladana také vedoucim pracovnikiim, ktefi maji v n€kterych
organizacich vyhradni pravomoc rozhodovat o potfebé vzdélavani na svém useku. [8, s. 67;

9,s.325-6] .
Vyzkumy Narodni observatofe zaméstnanosti a vzdélavani [11] a CSU [2] potvrzuji, Ze

podnikové vzdélavani neni stejnou mérou dostupné vSem. V priméru je dostupnéjsi
zaméstnancim vétSich podniki, pfiemz nejCastéji zajist'uji dalsi vzdélavani podniky, které
maji 500 a vice zaméstnanctl. Existuji také rozdily mezi jednotlivymi odvétvimi. Podle CSU
[2] poskytuji vzdélavani vice firmy, které piisobi v nevyrobnich odvétvich. Z vyzkumu dale
vyplyva, Ze podnikového vzdélavani se vice G€astni zaméstnanci s vyssi kvalifikaéni Grovni a
s tim spojenou vyssi urovni vzdélani 1 vy$§im mzdovym ohodnocenim. Ve srovnani s dal$imi
evropskymi staty se podniky v Ceské republice v oblasti vzdélavani svych zaméstnanci fadi

do mirného nadpriméru. [20]

2.1 Prinosy vzdélavani pro organizaci

Aktivity v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancli predstavuji pro organizace casto
nemalé investice, a to jak Casové, tak i financni. Tyto investice vSak nelze povazovat jen za
nakladové polozky, ale pfedevSim za vyznamné investice do budoucnosti, protoze

vzdélavani a rozvoj zaméstnanct piinasi organizaci fadu vyhod, napt.:
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neustale organizaci zajist'uje odborné ptipravené pracovniky,

= zvySuje atraktivitu organizace u potencialnich zaméstnanct tim, Ze jim nabizi ptilezitosti
ke vzd¢lavani a rozvoji, které nadale zvySuji trovei jejich schopnosti a dovednosti,

= zvySuje pracovni motivaci a schopnosti organizace udrzet si talentované zaméstnance,

= zlepSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti zaméstnanci, které potiebuji, aby se
ptizpiisobili novym situacim,

= zvysuje nejen individudlni, ale 1 tymovy a celkovy podnikovy vykon,

= zlepSuje operacni flexibilitu, protoze rozsifuje dovednosti pracovniki,

= vede zaméstnance k tomu, aby se ztotoziiovali s poslanim a cili organizace,

= zabezpecuje vyssi troven sluzeb pro zékazniky.

Pristup ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanct se odviji od strategie, kterou si organizace
v této oblasti formuluje. Nekteré organizace ptijimaji plné vySkolené zaméstnance, jiné je
Skoli jen ndhodné z divodu momentalni potieby. Aby vSak vzdélavani bylo efektivni a
zaruCilo podniku névratnost vlozenych prostiedkd, musi byt systematické a vychazet

z celkové strategie podniku. [1, s. 501-2; 19, s. 164-5; 22]
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3 SYSTEM VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Systém podnikového vzdélavani zaméstnancii miizeme charakterizovat jako ,, ...neustdle se
opakujici cyklus, vychazejici ze zasad politiky vzdeélavani pracovniku, sledujici cile
Strategie vzdeélavani a rozvoje a opirajici se o peclivée vytvorené organizacni a
institucionalni predpoklady vzdelavani®. |9, s. 321] Zahrnuje takové vzdélavaci aktivity,
jako jsou: orientace pracovnika v organizaci, prohlubovani kvalifikace (doskolovani) a
rozvoj lidskych zdroju, a déle pak rekvalifikace (preskolovani) a rozvoj zaméstnancii

(rozsirovani kvalifikace). [3, s.286-7; 9, s. 320-1]

Hlavnim ukolem systému vzdélavani zaméstnancli je umoznit jim neustdle rozSifovat
teoretické znalosti, ziskat konkrétni dovednosti pro vykon prace na urcitém pracovnim

misté a vytvafet podminky pro realizaci jejich osobniho planu rozvoje.

Zékladnim cilem je pak zvysit vykonnost zaméstnancii a tim i napliovani cili podnikové
strategie a celkovou konkurenceschopnost a prosperitu podniku. Kromé toho je také
dilezité vytvaret prostiednictvim podnikového vzdélavani vhodné podminky pro
seberealizaci zaméstnancu. [21, s. 66]
Kazdy cyklus systematického vzdélavani sestava z nasledujicich fazi:

1. Identifikace potteby vzdélavani.

2. Planovani vzdélavani.

3. Realizace procesu vzdelavani.

4

Vyhodnocovani procesu vzdélavani. [9, s. 322]
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VYCHODISKA A PREDPOKLADY

Strategie a politika
vzdElavani pracovnikl v
organizaci

“ytwafeni organizacnich a
institucionalnich pfepokladad
vzdeéldvani

U

CYKLUS

Identifikace potfeby

vzdélavani pracovnik(
organizace |
Wyhodnocovani wisledkd

vzdéldvani a Ginnosti FPlanovani vzdélavani
vzdElavacich programi

-~

L

Realizace vzdélavaciho
procesuy

-~

Obrazek 1 Cyklus systematického vzdélavani [9, s. 322]

3.1 Identifikace potieby vzdélavani

Dtlezitym ptedpokladem pro vytvoteni efektivniho programu vzdélavani nebo rozvoje je
kvalitni analyza potieb vzdélavani. V nékterych organizacich je analyza potieby vzdélavani
orientovana pouze na rozpoznani rozdilu mezi kvalifikaci zaméstnance a poZzadavky
pracovniho mista. V tomto ohledu je urceni potteby vzdélavani znacné problematickeé,
protoze jak kvalifikace zaméstnance, tak 1 pozadavky pracovniho mista jsou obtizné
méfitelné. Zminény ptistup ke vzdélavani navic neni komplexni. Dilezita je i identifikace a
napllovani potieb rozvoje, zvySovanim obecnych schopnosti zaméstnanci, aby byli
pfipraveni piijimat nové povinnosti a odpovédnost a také zvySovanim jejich pruznosti, aby
byli schopni akceptovat, ale i podporovat zmény a nové pozadavky, které jsou na né

kladeny. [1, 5.503; 3, 5.290]
V analyze potieby vzdélavani vychazime ze Ctyi zékladnich skupin udajt:

= udaje o organizaci jako celku,
= 1daje o konkrétnich pracovnich mistech,

= 1udaje o jednotlivych zaméstnancich,
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= udaje o vné&jSim prostiedi.
Vysledkem prvni faze vzdélavaciho cyklu, tedy identifikace potieby vzdélavani, by méla byt

odpovéd’ na otazky:

1. Kdo by mél byt vzdélavan?

2. V ¢em by mél byt vzdélavan?

Tedy jmenovité urceni jak jedincii, skupin a kategorii zaméstnancl, tak i1 zaméfeni

vzdelavaciho programu. [1, 5.504; 3, 5.290-2; 9, s. 326]

3.2 Planovani vzdélavani

Planovéani vzdélavani je druhou fazi vzdélavaciho cyklu, v niz , ...se porovndva zjisténa

potreba vzdelavani s moznostmi organizace tuto potiebu pokryt. ““ [3, s. 292]
Plan vzdélavani zaméstnancti odpovida na otazky

1. Jaky bude obsah vzdélavaciho programu?
Kdo bude vzd¢lavan?

Jakym zplsobem?

Kym?

Jaky bude ¢asovy plan programu?

Kde se bude vzd¢lavat?

Jaké budou naklady?

© =N R

Jakym zptsobem se bude hodnotit efektivita vzdélavaciho programu? [3, s. 292]

Formy a metody vzdélavani

Velmi dilezitym tkolem planovéni vzdélavaciho cyklu je rozhodnuti o formach a metodach
vzdelavani. Toto rozhodnuti miize mit zcela zasadni vyznam, protoze ovliviiuje t¢innost

celého vzdelavaciho procesu. Proto je tieba mu vénovat velkou pozornost. [9, s. 327]
Z forem vzdélavani rozliSujeme nasledujici:

* individudlni vzdélavani — tato forma vzdélavani zahrnuje napf. studium odbornych

Casopist a literatury,
= vzdélavani v organizaci pii vykonu prace na pracovisti — v tomto piipadé zaméstnance
pfi soucasném plnéni béznych pracovnich ukoli vzdélava vétsinou jeho nadfizeny nebo

zkuSenéjsi kolega,
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= vzdélavani v organizaci mimo vykon prace na pracovisti — zaméstnanec se Ucastni
vzdélavacich kurzi, které se konaji v organizaci, pod dohledem a vedenim internich ¢i
externich vzdélavatelu,

= vzdélavani mimo organizaci — tato forma vzdélavani zahrnuje vzdélavani ve skolskych a
jinych vzdélavacich institucich, studijni pobyty a staze a dalsi zplsoby vzdélavani
podporované organizaci. [6, s. 64; 9, s. 327-8]

Metodu vzdélavani chapeme jako ,,...zpusob, jakym si ucastnik vzdelavani osvojuje

znalosti, dovednosti a chovani, které jsou cilem vzdelavani.” [9, s. 328] Existuje fada

metod, které se uplatiuji v riiznych formach vzdélavani. Pfi vzdélavani mimo organizaci je

vSak Casto problematické ovlivnit jejich vybér. U vzdélavani v rdmci organizace rozliSujeme

metody vzdélavani, které je vhodné vyuzivat pti vykonu prace na pracovisti, metody, které

je vhodné vyuzivat mimo vykon prace na pracovisti a metody vzdélavani na rozhrani mezi

pracovistém a mimo pracoviste. [9, s. 328]

Metody vzdélavani na pracovisti — jsou orientovany predevsSim na ziskani dovednosti a
zadouciho chovani a Casto se vyznacuji individudlnim piistupem k zaméstnanci. VEtSinou se
vyuzivaji pro vzdélavani manualnich pracovnikl, ale v soucasné dobé se s rostoucim
diirazem na praktickou stranku objevuje trend vyuZzivani téchto metod i pro vzdélavani

vedoucich pracovniki a specialistt. [9, s. 328] Patii k nim:

» [nstruktaz pri vykonu prace - je nejjednodussi a nejCastéji pouzivany zpusob
zapracovani zaméstnance, ktery napodobuje a postupné si osvojuje pracovni postup
predvadény zkuSenéjsim kolegou. [9, s. 328]

»  Coaching, mentoring, counselling - jsou rozvojovymi metodami, jejichz hlavni vyhodou
je aktivni ucast zaméstnance na procesu vzdélavani a zpétna vazba, nedostatkem je
zejména vysoka ¢asova narocnost. Coaching je dlouhodoby a soustavny proces, kdy si
zaméstnance pod dohledem vzdélavatele ,, ...osvojuje schopnosti, znalosti a dovednosti,
které potirebuje pro svij odborny i socidlni rozvoj a které mu pomdahaji k lepsimu
zvladnuti pracovnich ukoli.” [3, s. 300] Mentoring je obdobou coachingu, kdy si
zaméstnanec sam vybira mentora (radce) a jejich vztah neni tolik formalni. Counselling
je jednou z nejnovéjSich metod vzdelavani zamestnanct. Jde o vzajemné konzultovani a

ovliviiovani, pficemz vztah nadfizenosti (vzdélavatel) a podfizenosti (zaméstnanec) je

zcela setten. [3, s. 299-300; 9, s. 329]
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= Asistovani, povéreni ukolem - asistovani je metoda, pii niz je zaméstnanec pfifazen ke
zkuSenému kolegovi, aby mu pomahal a postupné se od néj naucil pracovni postupy a
chovani. Povereni uikolem je obdobou asistovani a pouziva se predevS§im u fidicich a
tvir¢ich zaméstnancl. Spociva vtom, Ze je zaméstnanci sveéfen Ukol, ktery musi
samostatné splnit, pficemz je sledovano jeho pocinani. [3, s. 299]

* Rotace prace (Cross training)- je metoda pfi niz dochazi k opakovanému premist'ovani
zaméstnance na riiznd pracovni mista v rdmci organizace. Této metody se vyuziva
zejména pii vychové vedoucich pracovnikl a jejimi hlavnimi vyhodami jsou zvySovani
flexibility zaméstnance a ziskani ucelenéjsiho piehledu o vzajemné provéazanosti v ramci
organizace. [9, s. 330]

Metody vzdélavani mimo pracovisté — byvaji shodné s metodami pouZivanymi pro

vzdélavani mimo organizaci a Casto mivaji skupinovy charakter. Jiz tradicné jsou vyuZzivany

spiSe pro vzdélavani manazerii a specialistii a ackoliv byly vzdy orientovany pfedevsim na

ziskani znalosti, v souCasnosti i u téchto metod roste vyznam ziskavani dovednosti a

zadouctho chovani. [9, s. 328] Radi se k nim:

» Prednadska - je orientovana predevSim na pfedani teoretickych znalosti a faktickych
informaci. Jeji vyhodou je rychlé poskytnuti informaci, nevyhodou je ,, ...jednostranny
tok informaci pasivné prijimanych ucastniky vzdelavani. * [9, s. 332]

»  Demonstrovani - se zametuje na praktické predavani znalosti a dovednosti, za pomoci
vhodnych technickych prostfedkli, v prostordach umoziujicich nazorné ukdzky
pracovnich postupli na pouzivanych zatizenich. [9, s. 332]

»  Pripadové studie a workshopy - jsou metody, vyuzivané zejména pro vzdélavani
manazerti a tvlr¢ich zaméstnanct, které vyzaduji, aby Uc€astnici na zaklad¢ svych
analytickych schopnosti vyfesili skute¢ny nebo smysleny problém. Ve workshopu se
dané problémy fesi zpravidla v tymech a z ucelenéjsiho hlediska. [3, s. 300; 19, s. 170]

» Brainstorming - tato metoda je obdobou ptipadové studie a workshopu, kterd se ve
vétsi mife orientuje na kreativitu. Jednotlivi tcastnici navrhuji teSeni zadaného
problému, spolecné o svych navrzich diskutuji a hledaji nejvhodnéj$i moznou variantu.
[9, s. 333]

=  Simulace - je metoda spocivajici ve vytvoreni ur¢ité modelové situace dané scénarem.
Utastnici jsou na zékladé scénafe nuceni uéinit béhem stanovené doby nékolik

rozhodnuti, kterd na sebe vzajemné navazuji. [3, s. 301]
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Hrani roli (manaZerské hry) - je metoda, slouzici k rozvoji socidlnich dovednosti, pfi niz
ucastnici v roli pfedepsanych postav predvadéji urcitou situaci, ve které prozivaji rizné
stranky mezilidskych vztaht. [9, s. 333]

Assessment centre - je jednou z nejefektivnéjSich metod a kromé vzdélavani je
uplatiovana také pfi vybéru nebo hodnoceni zaméstnancli. Soucasti této metody,
spocivajici v tom, ze Uc€astnik v riznych Casovych intervalech tesi pracovni tkoly a
problémy, které jsou mu nesystematicky predkladany, byvaji i ptipadové studie,
simulace nebo hrani roli. [3, s. 301]

Outdoor training - je metodou vyuzivajici, ¢asto ve volné ptirodé, ke vzdélavani
manazerti pohybovych aktivit a her, pfi nichz si zdokonaluji své manazerské dovednosti.
Cilem je poznéni vlastnich psychickych a fyzickych moZnosti i omezeni a vyuZzivani

prednosti tymové prace. 3, s. 301-2; 19, s. 170]

Metody vzdélavani na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté — jsou metody, které

nelze zcela zatadit ani do jedné z ptedchozich dvou skupin. Patii k nim:

Pracovni porady - jsou metodou hromadného ptlisobeni na zaméstnance, pfi niz se
ucastnici dozvidaji o situaci a problémech na rtiznych pracovistich v rdmci organizace
nebo v jinych oblastech z4jmu. Vzajemné si mohou vyménovat zkuSenosti a sdé€lovat si
své nazory a postoje. [9, s. 331]

Action learning - touto metodou se zaméstnanci u¢i hledat vlastni feSeni novych
problému, které nastanou pii kazdodennim plnéni pracovnich ukold, za pomoci
doporuceni, rad a ptripominek svych kolegli nebo napt. obchodnich partnerti. Tato
vzdélavaci a rozvojovd metoda byva Casto vyuzivana v tzv. ucicich se organizacich. [3,
Jrad2de programs - tato metoda v sobé zahrnuje prvky rotace prace i prvky metod
vzdélavani mimo pracoviSté a je zaméfend na odbornou piipravu perspektivnich
Samostudium - metoda vzdélavani, ktera nevyzaduje osobni ucast zaméstnance na
ur¢itém misté v urcitém case, ale umoziuje mu samostatné studium piedepsané latky.
[3,s.303]

E-learning - je vyukovy proces realizovany prostfednictvim informacnich technologii.
E-learningové kurzy neobsahuji jen texty, ale casto jsou doplnény také multimedialnimi

prezentacemi a dal$imi prvky, jako jsou videa, zvukové nahravky, diskusni féra apod.
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Diky tomu jsou schopny v mnoha oblastech plné nahradit bézné prezen¢ni studium,

které byva Casto spojeno s vysokymi organiza¢nimi naklady.

V soucasné dobé jsou v Ceské republice e-learningové kurzy nejcastéji zaméfené na

ziskani pocitacovych dovednosti. Mezi dalSi frekventované kurzy patii naptiklad

jazykové, Ucetni, kurzy administrativnich a obchodnich dovednosti nebo kurzy pro

manazery. [4; 5]

Tabulka 1 Koncepce vzdelavani pracovnikii v organizaci a jejich charakteristiky [9, s.

336]

Koncepce vzdélavani

Pomoci prednasek, diskusi,
vyukovych dilen, pocitact

(pocitaCovych programi).

Ptedavanim pracovnich
zkuSenosti, vzdélavani na

pracovisti ¢i na rozvojovém

Pomoci pripadovych studii,
simulaci, hrani roli,

assessment centre, hrou,

pracovisti. pohybovymi aktivitami.
Charakteristiky
Zprostifedkovani Zprostifedkovani znalosti i
Zprostifedkovani znalosti.
dovednosti. dovednosti.

Teoretické vzdélavani.

Praktické vzdélavani.

Praktické i teoretické

vzdélavani.

Casto odtrzené od

skute¢nosti.

ZkuSenost z nahodile

vzniklych situaci.

Skutecné zazitky bez rizik.

Mala 0¢éinnost.

Vyssi, ale problematické

ucinnost.

Optimalni u¢innost.

Pti vzdélavani zaméstnanct ma kazda z uvedenych metod své misto. Nelze fici, kterd z nich
je nejlepsi, protoze vybér vhodné metody by mél odrazet individualni potteby a pozadavky
podniku. Pti vybéru je tfeba zohlednit fadu riznych faktor, mezi které patii konkrétni
prostfedi podniku, pocet a veék ucastnikli kurzu, jejich soucasna a pozadovand urovei

znalosti a dovednosti, motivace k uCeni, zaméfeni kurzu, odborna uroven a zkuSenosti
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lektorti, prostorové moZznosti realizace vzdélavacich programi a v neposledni fad¢ 1 finan¢ni

moznosti podniku. [10; 21, s. 96]

Soucasti vzdélavaciho planu je i sestaveni rozpoctu, ktery by se mél skladat z pevné,
pohyblivé a rezervni slozky. Z pevné slozky rozpoctu se zpravidla financuji dlouhodobé
vzdelavaci programy, které vychazeji ze strategickych cilli organizace, pohybliva slozka je
zaméfend spiSe na operativni vzdélavaci programy, vychdzejici z kratkodobéjsich potieb
organizace a rozvojovych aktivit, rezervni slozka slouzi k zabezpeCeni finan¢nich

prostfedkll pro potieby vzdélavani vzniklé v disledku neocekavanych zmén. [3, s. 293]

Dtlezité je také sestaveni ¢asového plianu vzdélavaciho programu. Pfitom je tfeba pocitat
se skutecnosti, ze vzdélavani s sebou piinasi dalsi ndklady v podob¢ ztraty fondu pracovni
doby a tedy i ptipadny docasny pokles produktivity. Proto je nutné ptijmout odpovidajici
organizacni opatfeni a otdzce naCasovani vzdélavani vénovat patficnou pozornost. [3, s.

294; 9, s. 327]

Nedilnou soucésti planu je také stanoveni metod méreni vysledkii vzdélavani, kritérii pro
hodnoceni efektivity a ¢asového rozvrhu hodnoceni vzdélavaciho programu. Zaroven je
dilezité uvédomit si, jaké informace jsou pro hodnoceni nezbytné a kde je ziskame. [3, s.

294]

3.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Realizaci vzdélavaciho procesu muzeme charakterizovat jako organizacni fézi cyklu
vzdélavani, kterd je orientovana na vybér konkrétniho dodavatele vzdélavacich akci, smluvni
zajiSténi pfislusného vzdéldvaciho programu a mista kondni, poskytnuti potiebnych

informaci ucastnikiim vzdélavaciho programu apod. [3, s. 294]

Tradi¢né byl za veskeré ¢innosti souvisejici se vzdélavanim a rozvojem zaméstnanct, a tedy
1 za realizaci vzdélavaciho procesu, zodpovédny persondlni Gtvar. Od 80. let 20. stoleti se
vSak zacal prosazovat trend pienechavat nékteré persondlni ¢innosti externim zdrojlim.

Hlavnimi diivody, které vedly organizace k tomuto kroku byly:

= sniZzeni ndkladii persondlni prace, v disledku zmenseni personalniho utvaru,
»  zamereni personalistii na tikoly, které jsou pro organizaci zvlasté dulezité,

»  ziskani odbornéjsich sluzeb. [1,s. 71]
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Sice se oslabuje pozice personalniho tvaru jako poskytovatele Skoleni, ale ziskava vyznam
jako centrum poradenstvi o vzdélavani (analyzuje potfeby vzdélavéani, sleduje nabidku

vzdelavacich instituci a nové trendy v metodach vzdélavani, atd.). [8, s. 67]

3.4 Vyhodnocovani procesu vzdélavani

Vyhodnocovani procesu vzdélavani je velmi dillezitou fazi vzdélavaciho cyklu, protoze jeho
prostfednictvim mizeme zjistit efektivnost realizovaného programu i pfipadné nedostatky,
kterym je mozné se v budoucnosti vyhnout. Potfeba méfit efektivnost vzdélavaciho
programu vychazi ze zékladni filozofie managementu, tedy potieby monitorovani, méteni a

zdokonalovani vSech procest ve firm¢. [1, s. 507; 16]
Hodnotici proces se vétSinou zaméfuje na zkoumani nasledujicich dil¢ich oblasti:

= obsahova stranka vzdélavani, pouzit¢é metody, casovy harmonogram a technické
vybaveni,

* nazory a postoje UCastnikll vzdélavani,

* mira osvojeni znalosti a dovednosti,

= schopnost uplatiiovani ziskanych znalosti a dovednosti pfi plnéni béznych pracovnich
ukoli a zména pracovniho chovani v Case. [9, s. 341]

V praxi existuje fada metod, kterymi se vysledky i efektivita vzdélavani vyhodnocuji. Patii

mezi n¢ srovnavani testi uskuteénénych pred a po absolvovani vzdé€lavaciho programu,

kontrola vzdélavaciho procesu a programu, hodnoceni z pohledu ucastniki vzdélavani,

hodnoceni z pohledu piimého nadfizeného ucastnika vzdélavani nebo snahy o vyjadieni

efektivnosti vzdélavani pomoci ekonomickych ukazateli.
Protoze kazdd ztéchto metod ma svd omezeni a hodnoceni vysledkii vzdélavani a
efektivnosti vzdélavacich programi je slozitou zalezitosti, je pro ziskani objektivnéjsiho

obrazu vhodné pouzivat jejich kombinaci. [3, s. 294-5; 9, s. 340; 16]
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4 TEORETICKA VYCHODISKA

Zptisob jakym organizace pristupuje k fizeni a vedeni lidi oznacujeme pojmem personalni
prace. Soucasné pojeti personalni prace, nazyvané fizeni intelektudlniho kapitalu, je
charakteristické tim, ze organizace chapou své zaméstnance jako zdroj novych hodnot.
Proto je dnes za nejdiilezitéjsi persondlni ¢innost, ktera ma mimotadny strategicky vyznam,
povazovano vzdélavani a rozvoj zaméstnancl. Jeho potifeba naristd zejména v disledku
globalizace, urychlovani inovaci a rozvoje novych technologii. NejefektivngjSim ptistupem
ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanct je systematické vzdélavani, které se vyznacuje peclive
vypracovanou strategii a zahrnuje orientaci pracovnika v organizaci, prohlubovani
kvalifikace a rozvoj lidskych zdroji, rekvalifikaci a rozvoj zaméstnancii. Systém
podnikového vzdélavani charakterizujeme jako neustale se opakujici cyklus, ktery sestava
%ge%tﬁ?il%zcié potreby vzdelavani je prvni fazi vzdélavaciho cyklu. Jejim vysledkem by mélo
byt jmenovité urceni jedincti, skupin a kategorii zaméstnanct, kteti by méli byt vzdélavani a

také zaméteni vzdelavaciho programu.

Planovani vzdelavani. Ukolem této faze je rozhodnuti o formach a metodach vzdelavani,
sestaveni rozpoctu, Casového planu vzdélavaciho programu a stanoveni metod méfeni
vysledkit vzdélavani, kritérii pro hodnoceni efektivity a ¢asového rozvrhu hodnoceni

vzdelavaciho programu.

Realizace vzdélavaciho procesu je organizacni fazi cyklu, ktera je orientovana predevsim na
vybér konkrétniho dodavatele vzdélavacich akci, smluvni zajisténi vzdélavaciho programu a

mista kondni a poskytnuti potiebnych informaci tc¢astnikiim vzdélavaciho programu.

Vyhodnocovani vzdelavaciho procesu je posledni fazi vzdélavaciho cyklu, prostiednictvim
které mizeme zjistit efektivnost realizovaného programu i ptipadné nedostatky, kterym je

mozné se v budoucnosti vyhnout.

V nésledujici ¢asti bakalaiské prace provedu analyzu systému vzdélavani ve spole¢nosti ON
Semiconductor Czech Republic, s.r.o. Podklady pro tuto analyzu budou ziskany z fizenych
rozhovorl s vedouci oddé€leni vzdélavani pani Ing. Ivou Ullrichovou, vnitropodnikovych
materiali a z dotaznikového prizkumu mezi zaméstnanci. Cilem analyzy je posouzeni
soucasného systému vzdélavani, zjisténi slabych stranek a navrzeni doporuceni na jeho zlep-

Seni.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI ON SEMICONDUCTOR
CZECH REPUBLICH, S.R.O.

Spole¢nost ON Semiconductor Czech Republic, s.r.o. je ¢eskou spolec¢nosti skupiny ON
Semiconductor. Vznikla vroce 2005, kdy na ni presly vesSkeré pravni zdvazky a vztahy
spole¢nosti ON Semiconductor Czech Republic, a.s. Zakladni kapital spolecnosti k 31. 12.
2006 byl 540 000 tis. K¢.

Matetska spole¢nost ON Semiconductor Corporation sidli ve Phoenixu v americkém staté
Arizona a je jednim z nejvétSich svétovych vyrobcl integrovanych obvodi a diskrétnich

polovodicovych soucastek pro Siroké pouziti v elektrotechnice.

Holdingové spolec¢nosti ON Semiconductor se nachazeji v riznych zemich po celém svété.
Integrované obvody jsou vyrabény v USA, v Ceské a Slovenské republice, v Japonsku a
v Cing, navrhova stiediska sidli v USA, ve Francii, Ceské a Slovenské republice a v Ciné a

montéazni zavody se nachédzeji v Malajsii a na Filipinach.

Sou¢asti holdingu ON Semiconductor v Ceské republice je kromé spole¢nosti ON
Semiconductor Czech Republic, s.r.o. také SCG Czech Design Center, s.r.o. Ob¢
spolecnosti sidli v Roznoveé pod Radhostém, kde navazuji na vice nez padesatiletou tradici
vyroby v oboru elektrotechniky, a zabyvaji se navrhovanim a vyrobou modernich integrova-
nych obvodil.

Mezi jejich hlavni aktivity patii:

= navrh integrovanych obvodd,

= vyzkum a vyvoj,

vyroba kiemiku
= vyroba Ciptl.
Vysledky jejich ¢innosti nachdzeji uplatnéni v automobilovém primyslu, vypocetni technice,

spotfebni a primyslové elektrotechnice, a v sitovych fesenich pro komunikaci. [13]

5.1 Personalni utvar

Personélni utvar spolec¢nosti ON Semiconductor Czech Republic, s.r.o. (viz ptiloha P II) je

podle obsahového zaméieni rozdé€len na jednotliva oddéleni, kterymi jsou:
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»  Persondlni oddeleni — vykonava ¢innosti souvisejici s nastupem novych zaméstnanc,

pfemistovanim a vystupy stavajicich zaméstnanct a personalni administrativou.

= Vybér zaméstnancu — ukolem tohoto oddéleni je vedeni prehledu volnych pracovnich
mist, sprava a aktualizace databaze uchazecii o zaméstnani, vybérova fizeni, spoluprace

s personalnimi agenturami a zadavani interni a externi inzerce v médiich.

= JVzdelavani — zabyva se piipravou planti vzdélavani, zajisténim jednotlivych vzdélavacich
akci, pfipravou ucebnich textii a poZadovanych materiali ke kurstim, evidenci certifikaci

a tvorbou katalogu kurst.

= Mzdy a odméiiovani — zodpovidd za vypoéty mezd a ptipravuje podklady pro FU,
zdravotni pojiStovny, spravu socidlniho zabezpeceni a dalsi instituce.

» Public relations — zajistuje vydavani firemniho Casopisu a ptispévky do korporatniho
firemniho cCasopisu, sponzorské reklamni aktivity spolec¢nosti, vydava propagacni

materialy o spolecnosti a komunikuje s médii.

Personalni utvar tvofi celkem 14 zaméstnancii, vcetné¢ persondlniho feditele, ktery
zodpovida za ¢innost celého Gtvaru. Nezbytnym predpokladem pro fungovani jednotlivych

oddéleni personalniho utvaru, a tedy 1 utvaru jako celku, je informacni systém.

5.1.1 Informacni systém personalniho utvaru

ONDex

& other 3 3 ;:’ GTH
ONSemi \ J 2 Cafeteria
standards TIMEKEEPING

& ACCESS
CONTROL

MAGION
PAYROLL

MAGION
F HR

MAGION
TRAINING

EDOCEO
e-learning &
certifications

MAGION
RECRUITMENT

g Intranet

Obrazek 2 Informacni systéem persondlniho useku [vlastni zpracovani dle ¢.7]
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Zakladem informac¢niho systému personalniho Gseku spole¢nosti ON Semiconductor Czech
Republic, s.r.o. je IS Magion, ktery slouzi pro sprdvu a zobrazeni osobnich udaji
zaméstnancl. Systém je dale clenén na modul Lidské zdroje a Mzdy (PAYROLL),
Vzdélavani (TRAINING) a Nabor zaméstnanci (RECRUITMENT).

= Lidské zdroje a Mzdy — data obsazend v této uloze slouzi jak pro potieby personalniho
utvaru, tak pro potteby mzdové uctarny.
Tento modul je propojen s modulem TIMEKEEPING & ACCESS CONTROL, coz je
dochazkovy systém, ktery ptes Cipové karty eviduje dochazku zaméstnancti. Informace

o aktudlnim stavu dochéazky jsou pak vyuzivany pro vypocet mezd.

Systém GHT ptenasi do modulu Lidské zdroje a Mzdy udaje z podnikové jidelny, kde
jsou k platbam za stravu rovnéz vyuzivany Cipové karty zaméstnanct. Tyto udaje jsou

stejné jako tidaje o dochéazce dale vyuzivany k Gpravé mezd.

= Vzdélavani — ulohy v této skupiné podporuji agendu spojenou s evidenci a planovanim
vzdélavani zaméstnanct. Umoziluji udrzovat piehled o kvalifikacich a odbornych
znalostech zaméstnanct,, planovat jejich dalsi odborny rist v souladu s potfebami firmy
a evidovat jiz absolvovana Skoleni.
Tento modul je propojen s modulem EDOCEO, coz je systém umozilujici e-learning a
certifikace operator. V tomto systému operatoii podstupuji teoreticky test, ktery je
vedle praktického hodnoceni pfimym nadfizenym nutnou podminkou ziskani

operatorské certifikace.

= Nabor zaméstnanci — je modul slouzici k evidenci pracovnich mist definovanych
v ramci organizace. Je nositelem informaci popisujicich vlastnosti pracovniho mista a
vyuzivanych k vyhledavani vhodnych osob pro obsazeni volné pozice.

Dalsi soucésti informa¢niho systému je firemni intranet, kde jsou zobrazovana rizna data

z IS Magion. Na intranetovych strdnkach lze napf. najit odkazy pro vstup do systému

elektronického testovani EDOCEO a také sestavu platnych a neplatnych certifikaci jednotli-

vych zaméstnancli. V téchto sestavach jsou barevné zvyraznény certifikace, jejichz platnost

v nejblizsich dnech vyprsi a je tedy nutné je obnovit.

Aby spolecnost ON Semiconductor Czech Republic, s.r.o. zamezila vykonu operaci
pracovniktim s neplatnou certifikaci, zavedla v fijnu roku 2007 kontrolu platnosti certifikaci

pfimo do systému fizeni vyroby PROMIS, ktery je urcen ke zjiStovani aktudlnich informaci
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o stavu a pribéhu vyrobniho procesu, ¢innosti pracovist’, rozpracovanosti zakdzek a stavu
materidlovych tokti. Pokud operator nemd platnou certifikaci pfedepsanou legislativou
(,,bezpecnost prace, pozarni ochrana a ochrana zivotnitho prostfedi“ a ,rizikové
chemikalie), je mu zablokovan ucet v systému PROMIS a k automatickému odblokovani
dojde aZ po zdznamu o datu obnoveni platnosti certifikace, které je mozné i on-line
pouzitim systému EDOCEQ. V ptipadé chybé&jici odborné certifikace je znemoznéno
provadéni operaci na konkrétnim zafizeni. Operator mize piisluSny certifikacni test
absolvovat taktéz v syst¢tmu EDOCEO, kde jsou odborné testy i Skolici materidly

automaticky pfipraveny dva mésice pred datem vyprseni certifikace.

Systém ORION (Oraclel1i at On Semiconductor) slouzi k transformaci dat z IS Magion
pro specifické IS dalSich spolecnosti skupiny ON Semiconductor, tak aby si riznorodé
podnikové systémy mezi sebou ,,rozumély*. Prostfednictvim tohoto systému je také mozné

ziskat persondlni idaje o vSech zaméstnancich skupiny ON Semiconductor.

5.2 Struktura zaméstnancu podle pracovniho zarazeni

Z hlediska podnikového vzdélavani je dilezité pracovni zafazeni zaméstnance. Nasledujici
graf (viz Obrazek 3) vychazi ze statistickych udaji spolecnosti a pfiblizuje strukturu
zameéstnancl podle pracovniho zatfazeni ve spole¢nosti ON Semiconductor Czech Republic,

s.1.0., platnou k ¢ervnu 2007.

Struktura zaméstnancu podle pracovniho zarazeni
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Obrazek 3 Struktura zamestnancii podle pracovniho zarazeni [viastni

zpracovani dle ¢. 14]
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Z grafu je patrné, ze nejvetsi ¢ast, celkem 63%, z celkového poctu 1190 zaméstnancti tvori
operatofi, coz je vzhledem k vyrobnimu charakteru spolecnosti pochopitelné. Kromée
operator pracuji ve vyrobnich procesech také sefizovaci a obsluzny personal. Souhrnné

jsou tyto tii skupiny zaméstnancti ozna¢ovany jako zakladna.

Za specialisty jsou povazovani techniCti a administrativni pracovnici, ktefi se v ramci své
odbornosti zamétuji na urcitou specializovanou oblast. V tomto smyslu je specialistou napf.
technolog, mzdova ucetni nebo spravce pocitacové sité. Specialisté a management tvori

souhrnné necelych 30% zaméstnanct.
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6 ANALYZA SYSTEMU VZDELAVANI VE SPOLECNOSTI
ON SEMICONDUCTOR CZECH REPUBLIC, S. R. O.

Spolecnost ON Semiconductor Czech Republic, s.r.o. klade velky diiraz na kvalifikaci a
osobni i odbornou piipravenost svych zaméstnancli, coz také predpokladd existenci
fungujicitho a efektivniho systému vzdélavani. Soucasnd koncepce systému vzdélavani je

¢lenénd hierarchicky a obsahove.

Obsahové ¢lenéni systému vzdélavani odpovidd na otazku ,,V c¢em vzdélavat?“. Z tohoto
hlediska je systém vzdélavani zaméfen do péti oblasti, kterymi jsou kvalita soucastek,
kvalita sluzeb, konkurencni ceny, spolehlivost dodavek a jednoduchost nakupu. Vzdélavani

v jednotlivych oblastech lze pak dale tematicky rozdélit na 6 skupin:

= firemni kultura,

= zpracovani dat,

= jazykové znalosti,

* manazerské a interpersonalni dovednosti,

= odbornost,

= znalosti vyzadované platnou legislativou.

Hierarchické €lenéni systému vzdélavani odpovida na otdzku ,,Koho vzdélavat?™. Ulohy
jednotlivych zaméstnancii se liSi podle pracovniho zatazeni a tomu odpovida také rtizna
potieba ptislusného vzdelavani. Proto spole¢nost ON Semiconductor Czech Republic, s.r.o.

¢leni zaméstnance z pohledu vzdélavani do 5 zakladnich kategorii:

* novi a externi pracovnici musi nejprve ziskat ur€itou troven vSeobecnych znalosti a
dovednosti. Jedna se zejména o ziskani potiebnych informaci souvisejicich s pravy a
povinnostmi kazdého zaméstnance a seznameni se s fungovanim spolecnosti,

= zakladna zahrnuje zaméstnance ve vyrobnich procesech, ktefi musi nejen detailné znat
své konkrétni pracoviste, ale mit i zdkladni povédomi o spolecnosti jako celku,

= specialisté (viz 5.2) musi mit znalosti pifedevS§im v oblasti, na kterou se v ramci své
odbornosti zaméfuji,

= niZsi a stfedni management je kategorie zaméstnanct zahrnujici mistry, vedouci smen,
vedouci oddéleni a vedouci skupin, u nichz se kromé odbornych znalosti pfedpoklada

také urcita troven fidicich schopnosti a dovednosti,
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= vrcholovy management je nejméné pocetna, ale o to vice dilezitd kategorie
zaméstnanctl, ktera musi mit kromé manazerskych kompetenci alespont rimcové znalosti

o vSech procesech probihajicich ve spolecnosti. [18]

6.1 Identifikace potreby vzdélavani

Za identifikaci potieby vzdélavani zaméstnance je ve spolecnosti ON Semiconductor Czech
Republic, s.r.o. zodpovédny jeho piimy nadfizeny, ktery mu také umoznuje ucast na

vzdélavacich aktivitach.

Kazdému TH pracovnikovi je v ndvaznosti na ro¢ni Hodnoceni zaméstnanci pfimym
nadfizenym sestaven Osobni plan vzdélavani, ktery je podle pribéznych pozadavkil
aktualizovan po pil roce. V Osobnim planu vzdé€lavani jsou urceny oblasti, ve kterych si
zaméstnanec musi doplnit nebo ziskat kvalifikaci, pfi¢emZz se zohlediiuje i ptredchozi
vzdelani a praxe. Pro sestaveni Osobniho pldnu je mozné vyuzit jako pomtcku Katalog
kursti (viz kapitola 6.2), ktery obsahuje piehled vzdélavacich akci, organizovanych nebo

externé zajistovanych oddélenim vzdelavani.

6.2 Planovani vzdélavani

V oblasti planovéani vzdélavacich aktivit vychazi podnikovy vzdélavaci systém ze dvou
zakladnich vychodisek, kterymi jsou seznam doporucenych kursii a katalog kursu. Tato
vychodiska pfispivaji k ziskavani nebo rozvoji pozadovanych znalosti a dovednosti u
jednotlivych kategorii zaméstnancti a soucasné pokryvaji i vSechny pozadované tématické

skupiny.

6.2.1 Vychodiska pro plianovani vzdélavacich aktivit

Seznam doporucenych kursu vychazi z hierarchického ¢lenéni systému vzdélavani a definuje
pro jednotlivé kategorie zaméstnanct piislusny zplsob vzdélavani v rdmcei kazdé tematické

skupiny.

Katalog kursii naproti tomu vychazi z obsahového clenéni systému vzdélavani a uvadi
podrobné informace (kéd, ndzev, obsah, lektor délka, orientaéni cena a dalS$i zndmé

informace) o kursech v jednotlivych oblastech vzdélavani. Katalog reaguje na pozadavky
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vyplyvajici z Hodnoceni zaméstnancli a pozadavky platné legislativy a je aktualizovan
minimaln€ jednou ro¢né.
Seznam doporucenych kurzii 1 Katalog kursii sestavuje EHS podle pozadavkd platné

legislativy a potfeb vzdélavani v jednotlivych oblastech obsahového clenéni systému

vzdélavani pro dané kategorie zaméstnanct. [18]

6.2.2 Zpusob planovani vzdélavacich aktivit
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Obrazek 4  Clenéni systému vzdélavini — ve
spolecnosti ON Semiconductor Czech Republic,

s.r.o. [vlastni zpracovani dle ¢. 17]

Obrazek 3 znazoriiuje kombinaci hierarchického a obsahového ¢lenéni systému vzdélavani.
Ma podobu pyramidy se Sirokou zékladnou zuZzujici se smérem k vrcholu. Toto znazornéni

neni chdpano jako vyjadfeni podfizenosti a nadfizenosti, ale jako obraz pocetnosti danych



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

kategorii. Jak je z obrazku patrné, kazda kategorie zaméstnancl je vzdélavana v kazdé

z jednotlivych obsahovych skupin, 1i$i se vSak rozsahem vzdélavani v jednotlivych oblastech.

Nejpocetnéjsi je skupina novych a externich zaméstnanci, ktefi musi absolvovat povinné
vstupni Skoleni. Dal$i pocetnou kategorii je zédkladna (tj. pfimi vyrobni pracovnici, D-
kategorie). Zaméstnanci této skupiny predstavuji okolo 70% z celkového poctu vSech
zaméstnancl. Planovéani vzdélavacich aktivit pro tuto kategorii ma, vzhledem k jejim
charakteristikam (velké skupiny pracovnikii s podobnymi popisy pracovnich funkci), spiSe
skupinovy charakter, coZ znamena Ze jsou vytvareny plany pro skupiny pracovnikl
odpovidajicich profesi na zéklad¢ pozadavkii vedeni vyrobnich linek. Takovyto vzdélavaci
plan lze pak pro jednotlivé pracovniky rozsifit o potfebna individudlni doplnéni, ktera jsou

provadéna po doporuceni piimého nadtizeného.

Smérem k vrcholu se pyramida prudce zuzuje - kategorie specialistii a dvou trovni
managementu (TH pracovnici) nejsou jiz tak pocetné jako zakladna a navic jsou uvnitt
daleko vice strukturované. To vyzaduje individudlni pfistup k jednotlivym pracovnikiim na
jednotlivych pracovnich pozicich. Pro kazdého TH pracovnika je v rdmci Hodnoceni
pracovniho vykonu piimym nadfizenym pfipravovan jiz zminény (viz kapitola 6.1) Osobni
plan vzdélavani.

Skupinové a individualni plany, vcetné pozadavkil na periodické Skoleni vyplyvajici z platné
legislativy, jsou zpracovavany do podoby Rocniho planu vzdélavani, ve kterém je pro

kazdého zaméstnance definovano pozadované vzdélavani pro nasledujici obdobi. [18]

6.2.3 Ro¢ni plan vzdélavani

Roc¢ni plan vzdélavani je dilezitym dokumentem v oblasti planovani vzdélavani. Tento plan

sestavuje oddéleni vzdelavani, a to na zaklad¢:

» pozadavki na periodickd odborna skoleni a certifikace zaméstnanct,

= pozadavkil na periodicka Skoleni a certifikace vyplyvajici z platné legislativy,

= pozadavki stanovenych pro jednotlivé kategorie zaméstnancli vedenim ptisluSného
useku nebo vedenim spolecnosti a

= pozadavki vyplyvajicich z Osobniho planu vzdé€lavani.
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Roc¢ni plan vzdélavani, ktery kromé piehledu planovanych aktivit pro TH pracovniky,
operatory a piehledu pozadovanych Skoleni podle legislativy obsahuje také odhad naklada

na vzdelavani zaméstnanci, schvaluje personalni feditel spolecnosti.

6.2.4 Rozpocet

Rozpocet na vzdelavani je soucasti rozpoctu personalniho tiseku a rozpoctii jednotlivych
nakladovych stredisek. Zatimco do rozpoctu personalniho useku spadaji vSeobecné
vzdélavaci akce, napf. firemni jazykové a PC kurzy, nakladova stfediska hradi
specializované odborné nebo individualni externé zajistované vzdélavaci akce. Rozpocet na

vzdélavani je planovan jako néklady na Skoleni (podle cen v katalogu kurst) a cestovné.

Vétsinu Skoleni souvisejicich s pfimym zvySovanim profesni kvalifikace a legislativou
pozadované vSeobecné kvalifikace, se zvySovanim produktivity a kvality prace mohou
zaméstnanci absolvovat zdarma, u Skoleni obecnéjSiho charakteru a jazykové vyuky je

pozadovéna spoluucast.

V roce 2006 vynalozila spole¢nost ON Semiconductor Czech Republic, s.r.0. na vzdélavani
svych zaméstnancii 5 462 617 K&, coz tvotilo 0,32% celkovych nékladii spolecnosti. V roce
2007 ovsem doslo k velmi vyraznému poklesu nékladl na vzdélavani o témét 60%. V tomto
roce byly do vzdélavani zaméstnancli investovany 2 314 977 K¢ apodil na celkovych
nakladech klesl na 0,12%. Takto vyrazné snizeni ndkladii na vzdé€lavani je zplisobeno
uspornymi opatienimi, kterd souviseji s docasnym ttlumem poptavky na polovodiCovém

trhu, ktery se vyviji ve ,,vInadch*.

6.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Vzdélavaci akce v terminech a rozsahu podle planu koordinuje oddé€leni vzdélavani. Pokud
se jedna o akce zajiStované piimo oddélenim vzdélavani, informuje tcastniky o terminech
konani minimalné€ tyden doptedu. Ostatni interni vzdélavaci akce probihaji po dohodé
Skolitele se Skolenymi a jejich nadfizenym. Externi vzdélavaci akce, které nezajistuje piimo
oddé¢leni vzdelavani, podléhaji schvaleni vedoucim useku a vedoucim oddéleni vzdélavani.

Pokud je to vhodné vzhledem k charakteru a obsahu probiraného tématu, lze v ramci

systétmu vzdélavani vyuzit také formu samostudia prostfednictvim e-learningu —

elektronickych kurst a materiald.
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Samostudium touto formou mize byt soucasti vzdélavaciho planu (napt. v oblastech jako je
jazykové vzdélavani, BOZP, technické vzdélavani apod.), lze jej ale vyuzit i neplanované
v zévislosti na aktudlni situaci ve vyrobnim procesu. Odd¢leni vzdélavani spolupracuje a
metodicky fidi autory internich elektronickych kurst, koordinuje a fidi také vybér vhodnych

materiali od externich dodavateld.
Oddéleni vzdélavani spravuje také firemni systém elektronického vzdélavani, zacletiuje do
n¢j pozadované kursy a materidly a ptidéluje ptistupova prava ke studiu podle pokynt

ptislusnych nadiizenych. [18]

6.4 Vyhodnocovani procesu vzdélavani

Kvalita, efektivita a GspéSnost vzdélavaciho systému neni zavisla jen na jeho struktuie, ale
pfedevsim na pfistupu téch, kdo do n&j vstupuji, tedy ucastnikii firemniho vzdélavani. Aby
bylo mozné zjistit, jakd je vnitini schopnost systému plnit pozadavky organizace, musi se

neustale hodnotit jeho ucinnost.

Hodnoceni vzdélavani probiha v podnikovém systému na ¢tyfech zakladnich Grovnich:

hodnoceni urovné a relevantnosti vzdélavacich akci

=

. hodnoceni Gi€astniky, lektory a odbornymi garanty,

hodnoceni mnozstvi ziskanych znalosti a dovednosti

L=l

. hodnoceni prosttednictvim testi ¢i pfezkouseni provadéné lektorem, resp. akreditovanym

Skolitelem,

»  hodnoceni vyuziti ziskanych poznatkii v praxi, zmeny pracovniho chovani

tj. hodnoceni pfimym nadfizenym v rdmci hodnoceni pracovniho vykonu,

»  hodnoceni faktické efektivity
tj. hodnoceni zmén konkrétnich (napt. vyrobnich ¢i ndkladovych) ukazatelti v zavislosti na

probéhlém vzdélavani. [18]

6.4.1 Hodnoceni urovné a relevantnosti vzdélavacich akei

Hodnoceni trovné a relevantnosti vzdélavacich akei je provadéno v nékolika rovinach.
Zakladni pouzivanou metodou je pisemny dotaznik, ktery vyplituje ucastnik bezprostfedné

po vzdélavaci akci. Takto lze ziskat informace o tom, zda byly ¢i nebyly splnény definované
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cile, zda délka kursu a jeho aktivit (praktickych, teoretickych, diskuse) odpovidala
potfebam Ucastnikd, jaky byl lektor, u¢ebni materialy, prostory ¢i organizacni zabezpeceni.
Ziskané informace jsou vyuzivany ke sledovéani a kontrole urovné vzdélavacich aktivit a

zaroven jsou podkladem pro vybér externich i internich lektort.

Aby bylo vzdélavani nastrojem pro dosaZeni cili firmy, musi byt zajiSténa efektivni aplikace
ziskanych poznatkli v praxi. Pokud chce firma tuto aplikaci vyzadovat, musi védét, co se
ucastnici v kursech meli naucit, respektive musi mit i moznost neustéle ovlivilovat obsah
jednotlivych vzdélavacich aktivit. Za timto ucelem byl ve spolecnosti ON Semiconductor
Czech Republic, s.r.o. vytvoien systém garantii/oponenti vzdélavacich akei. V praxi to
znamena, ze ke kazdé vzdélavaci akci (ke kazdé polozce katalogu) je pfifazeno jméno
odborného garanta — firemniho experta v dané oblasti. Tento odbornik musi byt schopen
urcit obsah a zhodnotit kvalitu danych programil, musi se aktivné zapojit do tvorby systému
vzdélavani a plisobit jako zaruka kvality jednotlivych kurst a pouzivanych materidli. Garant
pravidelné nebo namatkové sleduje uUroven vzdélavacich aktivit, za které odpovida, je

opravnén doporucit zmény v obsahu kursu, vyménu lektora apod. [18]

6.4.2 Hodnoceni mnoZstvi ziskanych znalosti a dovednosti

Hodnoceni mnozstvi ziskanych znalosti a dovednosti je druhou Grovni v systému hodnocenti
ucinnosti vzdélavani. Efektivita vzdélavani formou pisemnych testli nebo piezkouSenim

(tzv. certifikace) je provérovana zejména v téchto piipadech:

= ve vybranych oblastech stanovenych platnou legislativou

napt. fidi¢i motorovych vozikli, referentskych vozidel, svafeci, osoby pracujici na

elektrickych zatizenich,

» v oblastech kritickych pro jakost

napf. interni auditofi systému jakosti,

» u primych vyrobnich pracovnikii (operdtori).

Ziskané znalosti a dovednosti ve vybranych oblastech stanovenych legislativou a v oblastech
kritickych pro jakost jsou kontrolovany formou pisemnych testti v zavéru vzdélavaci akcee.
Za provadéni a obsah pisemnych testli a vystaveni pfislusSnych osvédceni odpovidaji

akreditovani Skolitelé.
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Znalosti a dovednosti operatorii v oblastech kritickych pro jakost jsou provétovany jejich
pravidelnou certifikaci. Proces certifikace operatort je jednim ze zakladnich stavebnich
kamenti firemniho systému vzdélavani. Podle internich ptedpisii je platna certifikace nutnou

podminkou pro vykon prace operatora na dané vyrobni operaci.
Platnost operatorské certifikace je jeden rok a sklada se ze dvou ¢asti:

= praktického hodnoceni a
= teoretického testu.
Nejprve je operator v praktické ¢asti hodnocen svym piimym nadfizenym (mistrem) v

definovanych kritériich za uplynulé obdobi a nasledné podstoupi teoreticky test.

Mistr hodnoti pracovni vykon operatora na ctyibodové stupnici (vyborné, velmi dobie,
dobie, vazné vyhrady) ve ctyfech definovanych kritériich, kterymi jsou kvalita odvedené
prace, zachazeni s vyrobky, dodrzovani zésad platnych pro Cisté prostory, schopnost podat

vykon.

Test obsahuje jak otazky vSeobecného charakteru, tykajici se zvlasté bezpecnosti prace a
zasad chovani ve vyrobnich prostorach, tak otdzky vztahujici se ke konkrétni vyrobni

operaci. [18]

6.4.3 Hodnoceni vyuZiti ziskanych poznatki v praxi, zmény pracovniho chovani

Hodnoceni vyuziti ziskanych poznatkli v praxi je provadéno v rdmci Hodnoceni pracovniho
vykonu. Tento zptisob hodnoceni je ve spole¢nosti ON Semiconductor Czech Republic,
s.r.o. uplatiovan pro THP profese, které neprochdzeji zddnym systémem povinnych
profesnich testll. Provadi se minimaln¢ jednou ro¢né, vzdy pfi sestavovani a kontrole Osob-
nich plant vzdélavani. Hodnoceni provadi piimy nadfizeny a hodnoti vSechny absolvované
vzdélavaci akce, u kterych lze vypozorovat piinos nabytych znalosti a dovednosti do praxe.
Pro hodnoceni ptinosu vzdélavaci akce a jeji vliv na pracovni vykon zaméstnance je pouzi-

vana stupnice zndmkovani od 1 do 5 (1=maximum). [18]

6.4.4 Hodnoceni faktické efektivity

vV wr

pracovnikl, které lze Skolenim bezprostfedné ovlivnit. Napi. je mozné v dobé pied a po

proskoleni zméfit a porovnat celkovou zmetkovitost, pocet lomtl na deskach, pocet defektii
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zpuisobenych kontaminaci, po€et chyb zpiisobenych lidskym faktorem, vytéznost, dobu

cyklu, dobu odstavek zatizeni apod.

Za hodnoceni efektivity vzdélavani na ctvrté Grovni je mozné povazovat i pravidelné
sledovani plnéni stanovenych cilli, prostiednictvim meétitelnych ukazateli a jejich pravidelné-
ho vyhodnocovani. V oblasti vzdélavani jsou ve spole¢nosti ON Semiconductor Czech

Republic, s.r.0. vyhodnocovany nésledujici ukazatele:

» dodrzeni planovaného rozpoctu na vzdeélavani

(cil = odchylka max. +/-10%),

» platnost operatorskych certifikaci

(cil = 100% operatort na linkach musi mit platnou certifikaci),

= prumerny pocet platnych certifikaci na operdtora
tj. pocet vyrobnich operaci, které operator ovlada (cil = 1,8 ; dlouhodoby cil = 2

operace na 1 operatora),

= prumerné hodnoceni urovne vzdeéldavacich akci jejich ucastniky

(cil = primérné hodnoceni 2,1 na stupnici od 1 do 5, kde 1 = max),

= prumerné hodnoceni efektivity vzdelavacich akci primymi nadiizenymi jejich ucastnikii

(cil = primérné hodnoceni 2,1 na stupnici od 1 do 5, kde 1 = max). [18]

6.5 Pruzkum spokojenosti zaméstnancii s podnikovym systémem
vzdélavani

Prizkum spokojenosti zaméstnancl s podnikovym systémem vzdélavani byl zaméfen na

zjisténi spokojenosti zaméstnancl se systémem vzdélavani, tak jak probihd v praxi. Prizkum

byl realizovan ve dnech 14. - 22. 4. 2008 a podklady byly ziskany z dotaznikového Setteni

mezi zaméstnanci a ze strukturovanych rozhovorti vedenych s vedouci oddéleni vzdélavani

pani Ing. Ivou Ullrichovou.
Pti sestavovani dotazniku byla sledovéana ptedevsim tato hlediska:

= dotaznik nesmi byt pfili§ rozsahly, s jednoznaéné a jasné formulovanymi otazkami, aby

respondenti neztratili pfili§ casu a motivaci pro jeho vyplnéni,
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= odpovédi musi byt pteddefinovany v zékladnich kategoriich, kvili jednozna¢nému

vyhodnoceni, tzv. polytomické uzaviené otazky,

= v dotazniku musi byt prostor pro vyjadfeni vlastniho ndzoru a sdéleni posttehd, tzv.

oteviené otazky,

= zadkladnimi tématy dotazniku jsou celkova spokojenost se systémem vzdélavani ve
spole¢nosti ON Semiconductor Czech Republic, s.r.o. a spokojenost s podporou

osobniho rozvoje,

=  dotaznik je anon i, ucastnik dotaznikového vyzkumu zaznamendva pouze své
9

pracovni zafazeni.

Hlavnim cilem tohoto prizkumu bylo zjistit, jestli jsou zaméstnanci spokojeni se systémem
vzdélavani ve spole¢nosti ON Semiconductor Czech Republic, s.r.o. Na zaklad¢ tohoto
hlavniho cile byly stanoveny nasledujici dil¢i cile: zjistit spokojenost zaméstnancl
s rozsahem vzdélavacich aktivit a spokojenost s podporou jejich osobniho rozvoje a déle
zjistit, co zaméstnanci ocefiuji na pfistupu firmy ke vzdélavani a v ¢em naopak vidi rezervy

firmy ve vztahu ke vzdélavani zaméstnanci.
Z vyse jmenovanych dil¢ich cilti byly stanoveny tyto hypotézy:

= vétSina zaméstnancl je spokojena jak srozsahem vzdélavacich aktivit, tak i s

firemni podporou svého osobniho rozvoje,

= zaméstnanci oceiiuji predevsim velky rozsah nabidky vzdé¢lavacich aktivit, jako rezervu
nejvice vnimaji omezeni nabidky vzdélavacich aktivit proti pfedchozimu obdobi,

v disledku Gspornych opatteni.

Na zaklad¢ stanovenych pozadavki a cilli byl dotaznik sestaven celkem z péti otazek. Dvé
otazky byly formulovéany jako otadzky uzaviené, zbyvajici mély otevienou formu. Dotaznik
byl zaméstnanciim k dispozici jak v tisténé, tak i elektronické podob¢ na firemnim intranetu,
a doplnén privodnim dopisem, ktery respondentiim piiblizoval ucel dotazniku a zarovei je
zadal o vypIlnéni. Pfesto se navratnost blizila pouze 7% z celkového mnozstvi zaméstnanct,

tj. z celkového mnozstvi 1190 bylo vraceno pouze 83 dotaznikd.
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6.5.1 Hodnoceni ziskanych odpovédi vzhledem k pracovnimu zafazeni zaméstnanci

Z pruzkumu vyplyva, Ze potiebu dale se vzdélavat, citi pfedevSim pracovnici se stiednim a
vys§im vzdélanim v technickych a fidicich profesich. Pocet jejich reakci naprosto prevysSoval

reakce ve vSech ostatnich zaméstnaneckych kategoriich.

Naproti tomu reakce ze strany pracovnikli zdkladny byla minimalni, ackoliv zdkladna tvofi
vice nez 73% z celkového poctu zaméstnancti. Z 83 vracenych vyplnénych dotaznikl se
pouhé dva objevily v této kategorii. Je otazkou, zda tato nizka odezva ze strany pracovnikii
zakladny znamena, Ze jim chybi Sir§i povédomi o nabidce vzdélavani, diky menSimu ptistupu
k podnikovému informac¢nimu systému, nebo je pravdou, ze nabizena skladba vzd€lavacich
kursi na né¢ ponékud zapomini. Nabizi se i domnénka, ze nizky zdjem je zplisoben
vzdélavat a ani samotnd pomérné nizkd a dostacujici kvalifikace téchto lidi dalsi vzdélani
nevyzaduje. Vzhledem k tomu, ze podnikové vzdélavani je formou investice firmy do svych
kvalifikaci, kde se ocekava i nejvyssi fluktuace. Presto vzhledem k vysoké specializaci
pracovnich ukonil ve spole¢nosti ON Semiconductor Czech Republic, s.r.o0., je to otdzka

k zamysleni a eventuelné namét k dalSimu Setfeni

Minimalni byla i odezva ze strany vrcholového managementu, i kdyZ je otdzkou, kolik lidi
z této oblasti mélo dotaznik k dispozici. Pfesto se domnivam, ze vrcholovy management by
m¢él mit prvotady zdjem na urovni kvalifikace a vzdélani svych spolupracovnikl. Z této
strany bych ocekavala rozsahlejsi kritické postiehy k Grovni vzdélavani i k jeho vyuZzivani a
dosavadni praxi. Souvisi to s odpovédnosti v jejich postaveni, za kterou jsou i odménovani.
Uroveli potiebné kvalifikace zaméstnancti je klicova vzhledem k Gispéchu firmy na

svétovych trzich a zvlasté v tak specializovanych oblastech, jakou mikroelektronika je.

Nasledujici graf (viz Obrazek 5) zndzoriuje, jakou mérou se jednotlivé skupiny pracovnikli
na pruzkumu podilely. Jak jiz bylo naznaCeno vySe, nejvetsi odezva byla zaznamenana u
specialisttl (72%) a dale u niz§iho a stiedniho managementu (23%). Ucast pracovniki

zakladny a vrcholového managementu tvoii shodn€ pouze 3% vSech tGcastnikil pruzkumu.
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Ugast zaméstnanct v prizkumu
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Obrazek 5 UCcast zaméstnancii v prizkumu spokojenosti se

systemem vzdelavani [vlastni zpracovani]

6.5.2 Spokojenost zaméstnanci s rozsahem vzdélavacich aktivit

Naprosta vétsina zaméstnancii, kteti se ti€astnili priizkumu, oceniuje na podnikovém systému
vzdélavani velky rozsah nabidky Skoleni a dostacujici tématické zaméfeni, coz odpovida 1
vyznamu a prestizi velké mezinarodni spolecnosti. Zaroven vSak nektefi pocit'uji omezeni
nabidky vzdé€lavacich aktivit oproti pfedchozimu obdobi, v disledku jiz zminovanych (viz
kapitola 6.2.4) Gspornych opatieni.

Z nasledujiciho grafu (viz Obrazek 6) je patrné, ze 92% (tj. 76) vSech dotazanych
zaméstnancl je s rozsahem vzdélavacich aktivit spokojeno nebo velmi spokojeno. 8% (tj. 7)

zaméstnancli ma postoj neutralni nebo pocit'uje nespokojenost.

Spokojenost s rozsahem vzdélavacich aktivit
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[ |
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Velmi Spokojen Neutralni Nespokojen Velmi
spokojen nespokojen

Obrazek 6 Spokojenost zaméstnancu s rozsahem vzdeélavacich

aktivit [vlastni zpracovani]
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6.5.3 Spokojenost zaméstnancii s podporou osobniho rozvoje

Z pruzkumu dale vyplyva, ze celkoveé jsou zaméstnanci s podporou svého osobniho rozvoje
spokojeni, coz znazorfiuje i nasledujici graf (viz Obrazek 7). Je ziejmé, ze tento graf je
prakticky shodny s pfedchozim (viz Obrdzek 6), coz vyjadfuje, ze naprosta vétSina
respondentl tizce spojuje svij pohled na systém vzdélavani s podporou vlastnich vzdélava-

cich potfeb.

Spokojenost s podporou osobniho rozvoje
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spokojen nespokojen

Obrazek 7 Spokojenost zaméstnancii s podporou osobniho

rozvoje [vlastni zpracovani]

Oba piedchozi grafy (viz Obrazek 6 a 7) potvrzuji hypotézu, ze vétSina zaméstnancl je
spokojena jak s rozsahem vzdé€lavacich aktivit, tak i s firemni podporou svého osobniho
rozvoje. Zaroven jsou potvrzenim vSeobecné sdileného pohledu na vzdé€lavani ve
spole¢nosti ON Semiconductor Czech Republic, s.r.0. ze strany jeho Uc€astnikl. Vyjadieny
nazor je velmi jednotny a jednoznacny, nic podstatného vSak netika o rezervach a slabinach
celého systému. Je to pouze konstatovani, ze v hrubych rysech je cely program orientovan
spravnym smérem a zaméstnance uspokojuje, coz lépe ukazuje i nasledna analyza zévislosti
mezi spokojenosti respondentii s podporou osobniho rozvoje a celkovym rozsahem

vzdélavacich aktivit.

6.5.4 Analyza zavislosti mezi spokojenosti respondentti s podporou osobniho rozvoje

a celkovym rozsahem vzdélavacich aktivit

Analyzu zavislosti mezi otdzkami 2 a 3 (viz P VII), tj. zévislosti mezi spokojenosti

respondentll s podporou osobniho rozvoje a celkovym rozsahem vzdélavacich aktivit, je
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mozné posoudit pomoci dvourozmérné tabulky, do které byly setazeny odpovédi ziskané od

respondentd.

Tabulka 2 Analyza zavislosti [vlastni zpracovani]

Spokojenost Spokojenost s rozsahem vzdélavacich aktivit
Soucty
s podporou .. )
Velmi velmi (fadkové)
osobniho _ spokojen | neutralni | nespokojen .
spokojen nespokojen n;.
rozvoje
velmi spokojen 15 8 1 0 0 24
Spokojen 9 37 0 0 0 46
Neutralni 2 4 3 2 0 11
Nespokojen 1 1 0 0 0 2
velmi nespokojen 0 0 0 0 0 0
soucty
27 50 4 2 0 83
(sloupcové) n.;

Pokud toto rozdéleni Cetnosti spokojenosti vyjadiime v relativnich Cetnostech, dostaneme

nasledujici ptepis tabulky.

Tabulka 3 Analyza zavislosti vyjadrena pomoci relativnich Cetnosti [vlastni zpracovani]

Spokojenost Spokojenost s rozsahem vzdélavacich aktivit
s podporou
Velmi velmi soucty
osobniho spokojen| neutralni | nespokojen
spokojen nespokojen
rozvoje
velmi spokojen 0,63 0,33 0,04 0,00 0,00 1,00
spokojen 0,20 0,80 0,00 0,00 0,00 1,00
neutralni 0,18 0,36 0,27 0,18 0,00 1,00
nespokojen 0,50 0,50 0,00 0,00 0,00 1,00
velmi nespokojen 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
soucty 0,33 0,60 0,05 0,02 0,00 1,00
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V poslednim fadku tabulky jsou uvedeny okrajové relativni Cetnosti p.;j, popisujici rozdéleni
cetnosti znaku spokojenost s podporou osobniho rozvoje u vSech respondentii bez ohledu

na spokojenost s rozsahem vzdélavacich aktivit.

Tabulky 2 a 3 ilustruji skutecnost, Ze naprosta vétsina respondentt (pies 90%) spojuje svou
spokojenost s osobnim rozvojem s kladnym hodnocenim rozsahu vzdélavacich aktivit.
Vyjadieni nespokojenosti maji vzhledem k malé¢ absolutni Cetnosti pouze zanedbatelnou
vahu, proto se z nich nedaji vyvozovat zadnd obecnd vyjadieni. Dalo by se fici, Ze 1 malé
procento tadzanych, které se k osobnimu rozvoji stavi neutrdlné, hodnoti rozsah vzdélavacich

aktivit spiSe v kategoriich spokojen a velmi spokojen.

6.5.5 Co ocenuji zaméstnanci na pristupu firmy ke vzdélavani

Vétsina zaméstnancli oceniuje predevsim individudlni pfistup ke vzdélavani zaméstnanci,
velky rozsah nabidky vzdélavani, podporu vzdélavani ze strany spolec¢nosti, informovanost
o nabizenych Skolenich, kvalitativni iroven internich Skoleni a jejich organizaci a zatfazeni

Skoleni do pracovni doby.

Naésledujici tabulka (viz Tabulka 2) zachycuje jednotlivé kategorie pozitivnich reakci

zaméstnanct a jejich Cetnost.

Tabulka 4 Kategorie pozitivnich reakci a jejich Ccetnost

[vlastni zpracovani]

Kategorie Cetnost
rozsah nabidky vzdélavani 7
podpora vzdelavani 5
odborna urovei skoleni 3
Skoleni v ramci pracovni doby 2
avizovani Skoleni 1
prehled o provedenych Skolenich 2
informovanost o nabizenych Skolenich 4
Individualni ptistup 8
technické vybaveni uc¢eben 1

dostupnost vzdélavacich materiali na intranetu 1
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Z uvedeného je vidéet, ze systém vzde€lavani neni pouze pasivni nabidkou Skoleni a kurzi, je
velmi rozmanity, nabizi fadu moznosti i individudlnich pfistupli ke zvySovani kvalifikace
zaméstnancl, je otevieny, i dostate¢né flexibilni pro ty, ktefi maji zajem se vzdélavat. Jako
uceleny systém jej i vétSina respondentli vnimad a ocefiuje. Tabulka 2 zaroven potvrzuje

hypotézu, ze zaméestnanci ocenuji predevsim velky rozsah nabidky vzdélavacich aktivit.

6.5.6 Kde vidi zaméstnanci rezervy firmy ve vztahu ke vzdélavani

Ptes v§eobecnou spokojenost s nabidkou vzdélavacich programi, je zde ale i fada kritickych
pfipominek, Casto souvisejicich se specifickymi problémy vyplyvajicimi z pracovni naplné
konkrétnich osob. Jinymi slovy, pfestoze zaméstnanci oceiuji vybudovanou vzdélavaci
zakladnu, maji pocit, ze by mohla byt dotaZzena dal smérem k vétsi podpote Gzce profesnich
problémi. Tato tendence se projevuje hlavné u technickych specialistli, ale i u nizsiho a
sttedniho managementu, ktery musi feSit nejenom vyrobni a technické problémy, ale i
problémy prace s lidmi. Z nékterych reakci se zda, Ze by tito pracovnici oCekavali vétsi
pomoc od vzdélavaciho systému v nabidce sezndmeni s novymi metodami, které by jim
jejich préaci usnadnili, v Sir§i nabidce specializovanych Skoleni a v detailnéj$Sim sledovani

efektivity provedené vyuky.

Nasledujici tabulka (viz Tabulka 3) zachycuje jednotlivé kategorie negativnich reakci

zaméstnanct a jejich Cetnost.

Tabulka 5 Kategorie negativnich reakci a jejich Cetnost

[vlastni zpracovani]

Kategorie Cetnost

malé uplatiovani nabytych znalosti a dovednosti v

praxi

Spatné volba terminti skoleni

omezeni finan¢nich prostfedkt

mal4 nabidka specializovanych Skoleni

mald obména a dalsi rozvoj kurzi

AW Q] N AW

Skoleni fidicich schopnosti pro stfedni management

"papirové" plany osobniho vzdélavani 1
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Mnozstvi vyjadieni ve sméru k rezervam systému jenom svéd¢i o tom, ze vzdycky je co
zlepSovat. Je pouze potieba spravné zhodnotit, co v $ir§im kontextu smysl mé a co nema. Je
nutné zhodnotit, které pfipominky jsou relevantni, a které piili§ vzdalené realité. Casto se
stava, ze nckteré pozadavky, prestoze jsou vnimany spravné, nemaji v ramci stavajiciho

systému vzhledem k jeho omezenim Sanci na to, aby byly realizovany.

Tabulka 3 vyvraci hypotézu, Zze zaméstnanci jako rezervu systému vzdélavani nejvice
vnimaji omezeni nabidky vzdélavacich aktivit proti predchozimu obdobi, v disledku uspor-

nych opatfeni.

6.5.7 Shrnuti silnych a slabych stranek podnikového systému vzdélavani

Z analyzy podnikového systému vzdélavani ve spolecnosti ON Semiconductor Czech
Republic, s.r.o., rozhovora s pracovniky vzdé€lavaciho oddé€leni a také z dotaznikového
prizkumu mezi zaméstnanci, vyplynulo nékolik silnych a slabych stranek podnikového

systému vzdélavani, které jsou prehledné znadzornény v nésledujici tabulce (viz Tabulka 4).

Tabulka 6 Silné a slabé stranky podnikového systému vzdelavani [viastni zpracovani]

SILNE STRANKY SLABE STRANKY

= systematicky pfistup ke vzdélavani » nizkd motivace pracovnikil zakladny

= velky rozsah vzdé¢lavacich aktivit * malé uplatiiovani nabytych znalosti a

. . v , dovednosti v praxi
= kvalitni Uroven Skoleni p

. . " , = $patnd volba termint Skoleni
= dobra organizace skoleni

e . * nutnost vypliiovani ,,papirovych®

= vcasné avizovani skoleni ~PapIToOVvy
osobnich plani vzdélavani

= pfistup ke vzdélavacim materialim

prostiednictvim intranetu = nedostatek specializovanych skoleni

. — . = omezeni finan¢nich prostiredkl
= dobr¢ technické vybaveni uceben p

= kvalitni informac¢ni systém
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7 DOPORUCENI NA ZLEPSENI SYSTEMU VZDELAVANI VE
SPOLECNOSTI ON SEMICONDUCTOR CZECH REPUBLIC,
S.R.O.

Podivam-li se na cely systém vzdelavani ve firmé¢ ON Semiconductor Czech Republic, s.r.0.,
musim konstatovat jeho, na prvni pohled patrnou, velkou propracovanost. Odpovida to
velké mezinarodni spolecnosti, je zde citit velké mnoZzstvi systematické prace, tradice i
zkuSenosti. Systém vzdélavani je strukturovany, snazi se pokryt vSechny skupiny
zaméstnancl i zakladni vzdélavaci témata. Navazuje na tradice pivodniho vlastnika, firmy
Motorola, a na téchto zakladech je budovan prakticky od roku 1999. Je budovan spole¢né s
pobockou ON Semiconductor v Piestanech na Slovensku, coz rovnéz velmi napomaha jeho
postupnému dopliiovani, jsou sdileny nejenom myslenky a napady, ale v ptipadé potieby
také lektofi a jednotlivé kurzy. Podle sdéleni pani Ing. Ullrichové se za dobu fungovani
vzdélavaciho systému jiz podafilo "doladit" vétSinu zékladnich, opakované vyuZzivanych
kurzl a také byl vybudovéan ovéreny a spolehlivy "tym" kvalitnich externich spolupracujicich

lektoru.

Pfinosem tomuto systému jsou také informacni systémy vzdélavaciho oddéleni. Mimo to, Ze
je k dispozici propracovany systém zpracovani dat o vzdélavani zaméstnanci (ktery si
pracovnici oddéleni sami navrhli jako nadstavbu plvodniho software na zpracovani
personalni agendy, a ktery v této navrZzené podob¢ realiza¢ni firma dale Gspésné distribuuje),
je zde také moznost vyuziti ndstrojii z oblasti e-learningu a oddéleni vytvaii a udrzuje 1
rozséhlé intranetové stranky, na kterych se zaméstnanci mohou docist nejen vSe o svych
moznostech v oblasti vzdélavani, ale mohou tady najit také napt. vSechny dostupné firemni

vzdélavaci materialy.

Cely systém plisobi kompaktn¢ a propracované. Je funkéni a ve své podobé uzivateli

akceptovan. Co tedy zlepSovat na tomto systému?

Zmény mohou byt pouze diléi. Mnohé bylo naznaceno jiz v kapitole 6. Podivejme se na
nedostatky podnikového systému vzdelavani podrobnéji.

7.1 Motivace pracovniki zakladny

V souvislosti s velmi nizkou odezvou na dotaznikovy prizkum ze strany pracovnikil

zakladny se nabizi otadzka: Jsou pracovnici zdkladny dostatecné motivovéani k dalSimu
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vzdelavani? Pohled firmy je jednoznacny: Ano. Nastoupite-li napr. jako operdtor, podle
interniho predpisu smite vykondvat operaci samostatne pouze tehdy, mate-1li na ni platnou
certifikaci. Tj. musite se néco naucit a projit uspésnée certifikacni procedurou, ktera se pak
opakuje kazdy rok. Ve firmé existuji pro pozici "operator" rizné stupnée, nejvyssi je v
soucasnosti "operator IIl.", pro dosazeni kterého je, mimo jiné, nutné mit certifikaci vice,
na definované operace v ramci jednotlivych skupin. Mezi jednotlivymi stupni funkce
"operator" jsou rozdily i financni, takze jednoduse umite-li vice, dostanete vice (ne trvale;
po dobu platnosti a splnéni vSech podminek-takze je nutno na sobé pracovat stale) Rovnéz
na pozici "operdtor" miize pomoci, oviadate-li MS Office, jazyk (anglictinu) a mate-li
zajem prohlubovat své interpersondalni dovednosti - v takovém pripadeé mate Sanci uplatnit
se v budoucnosti na pozici smeénového mistra ¢i jeho zdstupce. Tolik informace
vzdelavaciho oddéleni. Jinymi slovy, Skoleni v tomto sméru jsou pfipravena, nabidka je
dostatecnd, pobidky jsou jednoznacné, zéalezi pouze na individudlnim zajmu kazdého
jednotlivce. Presto je reakce pracovnikll zakladny velmi ,,chladnd*.

V tomto sméru chybi podle mého nazoru Sirsi popularizace systému vzdélavani. Je nutné
blize vysvétlit pracovnikiim zékladny nejenom moznosti dalSiho vzdélavani, ale i disledky,
pomoci jim tuto motivaci objevit a ukazat, Ze studium se vyplati. A soucasné je potieba
presvédcit je, Ze nabidka vzdélavani je i jistou ocenitelnou formou odmény, kterou jim firma
nabizi. Jaky je prostor pro Sirsi popularizaci? Pravdépodobné dosti tizky. Jednou z moZnosti
je vénovat se tomuto problému na strankach firemniho intranetu, ale je otazkou nakolik je
pracovniky zakladny dostupny a vyuzivany. Dal§i moZnosti je provést na jednotlivych
pracovistich v rdmci meetingli podrobnéjsi objasnéni moznosti a vyhod systému vzdélavani.
U téchto zplisobll velmi zalezi na zvolené formé a jeji presvedCivosti, a maji kratkodobou
pusobnost. Proto navrhuji ,pfitdhnout™ tyto zaméstnance k problému vynucenou osobni
aktivitou.

Odezva ze strany pracovnikli zdkladny na to, co se tykd vzdélavani, je tak mald, Ze se podle
mého nazoru musi realizovat samostatny prizkum jejich potieb. Spokojeny pracovnik je
ten, ktery mad pocit, ze o né& firma ,peCuje” a je pro ni dilezity. Proto doporucuji
vypracovat ,,povinny* dotaznik pro pracovniky zékladny a zjistit jejich skutecny zdjem o
dalsi vzdélavani, zjistit jejich skutecnou motivaci, jejich predstavu v ¢em by se chtéli
vzdélavat, jejich reakci na konkrétni nabidnuté moznosti a kolik ¢asu, pfipadné vlastnich

finan¢nich prosttedkil apod., jsou ochotni svému dalSimu rozvoji obétovat. Po vyhodnoceni
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dotazniku pak provést sezndmeni pracovniki zakladny s vysledky spojené s osvétou
vzdé€lavani ve firm€ a naznalit znovu moznosti dal§tho rustu — osobniho, kariérniho i
platového. Soucasné na zdklad€ vyhodnoceni dotazniku se pokusit sladit dosavadni nabidku

vzdelavani v této oblasti se zjiSténym zajmem a predstavami.

7.2 Motivace technickych pracovniki

Motivace technickych pracovnikli dale se vzdélavat je podle reakci na dotazniky dobra.
Dtvodu je n€kolik. Jednak se technologie v polovodicovém primyslu neustédle rozviji, trh
stale vola po "novinkach" a soucasné nabizi nova feseni, s nimiz je nutno drzet krok. Cela
spole¢nost ON Semiconductor se neustdle méni, rozviji, pfeskupuje, piesouvaji se nejen
aktivity, ale i vyrobni linky a celd zafizeni. Pribézné je vypisovano mnoho internich
vybérovych fizeni na rizné pozice, pricemz nejdiive je hledano uvnitt firmy. Také na staze v
ramci korporace jsou vybirani zaméstnanci s uréitymi predpoklady.

Piesto doporucuji motivaci téchto pracovnikli déale podporovat, a to nejen vlastnimi
vzdelavacimi programy, ale i cilenou akci podobnou této, a jednou ro¢né jim dat moznost
vyjadtit se prostfednictvim dotazniku k urovni vzdé€lavani, nabidnout jim moznost tento
systém néjak ovlivnit, zaclenit je do procesu uvah, jak ve vzdélavani pokracovat a ¢im
program doplnit. Tato zalezitost neni financné nadkladnéd a dala by se realizovat napt. pies
firemni intranet. Neda se samoziejmé¢ ocekdvat masovéa reakce, ale kazdorocné timto
zpusobem vznikne n€kolik novych ndpadii a zaroven se usnadni situace vzdelavacimu
oddéleni tim, Ze ziska pravidelnou reakci na svou snahu o zkvalitnéni programu vzdélavani.
V neposledni fad¢ tyto pravidelné akce povedou také ke zvySeni motivace pracovniki, kteti
ziskaji pocit, Ze mohou ¢aste¢né ovlivnit firemni procesy, které se jich bezprostfedné tykaji,
a ze firm¢ zalezi na jejich ndzoru a ocenuje nové napady a podnéty.

Je to soucasné otazka, ktera souvisi s budovanim zpétnych vazeb, ale to plati nejenom
pokud jde o cely systém vzdélavani ve firmé, ale souvisi i s hodnocenim efektivity jednotli-

vych dil¢ich programt a kurzi.

7.3 Sirsi $koleni o diisledcich nekazné na pracovisti u déInickych profesi

Je ztejmé, Ze jsou Skoleni z pohledu jednotlivych profesi povinna a zajmova. V dotaznicich
se mimo jiné objevila i obCasnd vytka technického personalu a niz§tho a stfedniho

managementu, ze chybi Sir§i Skoleni o disledcich nekdzn€ na pracovisti u délnickych
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profesi. V této souvislosti je dllezité¢ uvést, ze jedna véc je proskoleni, tedy poskytnuti
informace, a ta je vzdy provedena, a néco jin¢ho je systematickd vychova v tomto sméru,
tedy dlouhodobé piisobeni, a to uz musi byt ukol pravé pro nizsi a stitedni management.

Presto navrhuji, citi-li pracovnici managementu tento problém, vyjit jim vstfic a podivat se
na obsahovou stranku tohoto Skoleni a posoudit, zda je dostacujici, a také na jeho formu a
zamyslet se nad tim, je-li dostatecné plisobiva a ilustrativni. Dale doporucuji zopakovat toto
tématické Skoleni po 4-6 mésicich jinou formou a s jinym pohledem na véc, nez tomu byva u
vstupnich Skoleni. Je zifejmé, Ze stejnou informaci pfijme neuvédoméld osoba, ktera do
vyrobniho procesu teprve vstupuje, jinak, nez osoba, kterd jiz ma s timto procesem néjaké
zkuSenosti. Zaroven je zde ale nebezpeci toho, ze ¢asto opakovand proskoleni téhoz tématu,

se stavaji nesledovana a nudna.

7.4 Malé uplatiiovani nabytych znalosti a dovednosti v praxi

Jednou z vyhrad zaméstnancti k podnikovému systému vzdélavani, které byly dotaznikovym
priazkumem zjiStény, je poukdzani nizSiho a stfedniho managementu na skutecnost, ze
vysledky Skoleni se piili§ neodrazeji na praci jejich podiizenych. V této souvislosti je
dilezité se zeptat, jak dalece rizné kurzy souviseji s konkrétnimi pracovnimi ukoly, do jaké
miry pracovni prostiedi podporuje aplikaci novych myslenek a postupti a jaka je daslednost

vedeni zaméstnancl k vyuzivani nabytych znalosti a dovednosti ze strany managementu.

Dal$im diivodem malého vyuZzivani novych znalosti a dovednosti by mohla byt nizka troven
pfislusnych Skoleni a nedostate¢na kvalita jejich hodnoceni. V tomto piipadé navrhuji
zaclenit vhodné testovaci formulace do dotaznikti hodnoceni vzdélavaci akce, vypliiovanych
ucastniky po ukonceni Skoleni, nebo piimo zavést k dotaznikiim testy, tykajici se obsahu
Skoleni a jeho spravnému porozuméni. Tyto testy mohou byt anonymni, protoZe v tomto
pfipad¢é nezalezi na zjiSténi znalosti konkrétnich osob, ale na zjiSténi efektivity daného

Skoleni.

S tim také souvisi myslenka, rozsitit Groven hodnoceni mnozstvi ziskanych znalosti a
dovednosti, jaka se v soucasnosti vyuziva predevSim v oblastech souvisejicich s platnou
legislativou, v oblastech kritickych pro jakost a u pfimych vyrobnich pracovniki, také na

dalsi oblasti a druhy Skoleni, napt. jazykové nebo pocitacové kurzy.
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7.5 Volba terminu Skoleni

Dalsi opakovanou vytkou zaméstnancti byla skutecnost, Ze z divodu pracovniho vytizeni
Jjim neni vzdy umoznéno zucastnit se naplanovaného Skoleni a velmi zddané kurzy se navic
béhem roku mélo opakuji.

Je pochopitelné, ze nelze vyhovét vSem a naplanovat datum kondni jednotlivych
vzdélavacich aktivit tak, aby bylo zajisténo, Ze nebude kolidovat s agendou Zadného
zaméstnance. UrCitym feSenim, které vtomto piipadé doporucuji, je vSak opakovani
nejzadanéjSich kurzl alespont dvakrat po sobé v rliznych terminech a Casech, a ptipadna
moznost zaméstnancll vyjadfit se k potencidlnim terminim jejich konani. Pak budou
zrealizovany ve vhodnou dobu dva terminy Skoleni s nejvyssi predpoklddanou ucasti.
Ptinosné v tomto ptipadé bude i presunuti Skoleni, o néz je velky zdjem, alespon jednim
terminem mimo pracovni dobu a zjiSténi, nakolik je kdo ochoten sviij ¢as tomuto cili véno-
vat.

7.6 ,,Papirové* osobni plany vzdélavani

V dobé, kdy vétsSina administrativni komunikace ve vyspélych spole¢nostech probiha pies
pocitace, je jist¢ nepifjemné a casov€ narocné vypliovat plany osobniho rozvoje a
vzdelavani do ptipravenych papirovych formulaiti, a pak je centralné navadét do pocitace.
Vzhledem ke skutecnosti, ze plany osobniho rozvoje jsou zpracovavany spolecné
s vedoucim pracovnikem a ten jisté piistup k firemnimu intranetu ma, doporucuji, aby bylo
umoznéno vypliovat tyto plany pfimo v informacnim systému. Povede to k vyznamnym

nejen ¢asovym usporam a plany osobniho rozvoje tak budou ihned efektivné zpracovany.

7.7 Nedostatek specializovanych Skoleni

Velka ¢ast pracovniki z fad specialisti uvedla, Ze neni dostatek specializovanych Skoleni
v jejich oboru. V této souvislosti, je ale nutné podotknout, Ze spolecnost se jejich organizaci
pfi dostateCném zajmu zéasadné nebréani, vzhledem k jejich specializaci a odbornosti vSak
pravdépodobné ocekava vétsi iniciativu spojenou s jejich vybérem piimo od samotnych
zaméstnancul.

Pravdépodobné jde o uzsi spolupraci vzdélavaciho oddéleni s vedoucimi pracovniky ve
sbéru vhodnych namétii a vyhledani odpovidajicich lektorii. Podle mého nazoru je nutné
najit zpiisob, jak tento pocitovany nedostatek uspokojit, protoze souvisi bezprostfedné

s vlastni vyrobni cCinnosti spolecnosti. Kromé zlepSeni komunikace mezi oddélenim
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vzdélavani a vedoucimi pracovniky, doporucuji vtomto sméru pfipravit intenzivni
jednodenni nebo dvoudenni odborné seminafe ve vybranych oblastech a s vybranymi tématy
pro uzsi okruh pracovnikli pfimo ve firmé, napft. i za Gcasti zahrani¢nich specialisti.

Casta vytka, Ze $koleni obsahuji vétsinou pouze zikladni védomosti v dané oblasti a chybi
kurzy pro pokrocilé, je sméfovana pravdépodobné do oblasti uzké profesni specializace,

protoze o nabidce napt. jazykovych kurstli to neplati.

7.8 Omezeni financnich prostiredku

Pokud jde o finan¢ni nadklady vénované na vzdélavani zaméstnancti, jejichz omezeni bylo
zminéno jiz v kapitole 6.2.4, je obtizné cokoliv doporucit. Tato zélezitost je pln¢ v rukou
vlastnika spolecnosti, souvisi s ekonomickymi vysledky firmy, nejen s obratem, ale i ziskem,
a prestoze aktualn€ jsou prostfedky poskytované na vzdélani redukovany, finan¢ni rozpocet

na Skolici ¢innost je stale dost vysoky na to, aby stéZejni zalezitosti byly néjak omezovany.
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ZAVER

Cilem této bakalaiské prace bylo analyzovat systém vzdélavani ve spolecnosti On
Semiconductor Czech Republic, s.r.o. V teoretické casti byl obecné priblizen proces
vzdélavani zaméstnanci v podniku, jeho vyznam pro neustaly rozvoj podniku a schopnost
pfizpiisobovat se ménicim se podminkdm soucasné doby. Prakticka cast bakalaiské prace

pak obsahuje analyzu systému vzdélavani ve spolecnosti On Semiconductor Czech

%‘eygﬁgld%lgeﬁlo'pro tuto analyzu byly fizené rozhovory s vedouci oddé€leni vzdélavani
spolec¢nosti ON Semiconductor Czech Republic, s.r.o. pani Ing. Ivou Ullrichovou,
vnitropodnikové materidly a v neposledni fad¢ dotaznikovy prizkum, tykajici se

spokojenosti zaméstnancii s podnikovym systémem vzdélavani.

Systém vzdélavani ve spolecnosti ON Semiconductor Czech Republic, s.r.o je velmi
rozmanity a propracovany a nabizi celou fadu moznosti vzdélavani, nejenom vSeobecné
kurzy a ,plosné*“ vzdélavaci programy. Systém podporuje osobni rozvoj zaméstnancii
mnoha zpisoby. Rada lidi umi tyto moZnosti dobfe vyuZit, je mozno studovat pfi
zaméstnani a za finan¢ni i ¢asové podpory firmy (v soucasné dob¢ takto studuje cca 20 lidi -
VS, stiedni $kolu, MBA), Ize vyuzit nabidku rtiznych stazi u partnerskych firem v zahrani¢i
apod. V tomto sméru systém neni omezen. Po dohod¢ s nadfizenymi je moZzno v oblasti

vzdelavani dohodnout prakticky cokoliv. Piesto se zd4, Ze stéle je prostor pro jeho vylepse-

ﬁa zaklad¢ podrobného rozpracovani prizkumu jsem sestavila silné a slabé stranky
podnikového systému vzdélavani a navrhla doporuceni na jeho zlepseni. Tato doporuceni se
tykaji vétSiny piipominek zaméstnancii a skuteCnosti, které vyplynuly z prizkumu
spokojenosti zaméstnancli, a slabych mist v systému, které byly konstatovany rovnéz

pracovniky vzdélavaciho oddéleni.
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI STRUKTURA ON
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PRILOHA P IV: DOTAZNIK HODNOCENI VZDELAVACI AKCE

WEme Henlikadn kéd dobumenba: Serze
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PRILOHA P V: OSOBNI PLAN VZDELAVANI
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PRILOHA P VI: STRUKTURA ZAMESTNANCU

Struktura zaméstnacu podle dosazeného vzdélani

16,3% 9,7%

31,3%

42,6%

Dzakladni Bwuceno OstfedoSkolské O wysokoSkolské

Obrazek 8 Struktura zameéstnancii podle dosazeného vzdelani

[vlastni zpracovani dle ¢. 14]

Struktura zaméstnacti podle délky pracovniho poméru

13.9%  37%N1% 6,9%

13,4%

35,6%

25,3%

Odo1rokul1-2rokyd2-3roky0d3-4rokyB4-5letd5-10let @10 a vice

Obrazek 9 Struktura zaméstnancii podle délky pracovniho

pomeéru [viastni zpracovani dle ¢. 14]

Struktura zaméstnac podle véku
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Obrazek 10 Struktura zaméstnancu podle veku [viastni

zpracovani dle ¢. 14]



PRILOHA P VII: DOTAZNIK SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU SE
SYSTEMEM VZDELAVANI

Vazena pani, vdazeny pane,

Jjsem studentkou tietiho rocniku Univerzity Tomase Bati ve Zliné, Fakulty managementu a
ekonomiky. V tomto zavérecném roce je mym ukolem zpracovat bakalarskou praci na téma

‘

 Analyza systému vzdeélavani ve spolecnosti ON Semiconductor Czech Republic, s.r.0. .

Pro zpracovani této prdace jsou klicove informace ziskané dotaznikovym Setienim. Chtela
bych Vas proto pozadat, zda byste tento dotaznik mohl(a) vyplnit a prispét tak svymi

odpovedmi ke kvalitnéjsimu a objektivnéjsimu zpracovani mé bakalarske prace.

Za Vasi spoluprdci Vam predem dekuji.
Ivana Sladka

1. Jak jste spokojen(a) s rozsahem vzdélavacich aktivit?

[ ] velmispokojen(a)

[ ] spokojen(a)

[] ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
[ ] nespokojen(a)

[ ] velmi nespokojen(a)

2. Jak jste spokojen(a) s firemni podporou Vaseho osobniho rozvoje?

[ ] velmispokojen(a)

[ ] spokojen(a)

[[] ani spokojen(a), ani nespokojen(a)
[ ] nespokojen(a)

[ ] velmi nespokojen(a)

3. Co ocenujete na pristupu firmy ke vzdélavani zaméstnanci?

4. V ¢em si myslite, Ze jsou rezervy firmy ve vztahu ke vzdélavani zaméstnanci?

Dékuji Vam za Vas cas straveny pri vyplnéni tohoto dotazniku a preji prijemny zbytek dne.

[vlastni zpracovani]



PRILOHA P VIII: POZITIVNi REAKCE ZAMESTNANCU (VYBER)

Typické pozitivni reakce zaméstnanct jsou tyto:

= pestrost a velky rozsah nabidky vzdé&lavani, podpora vzdélavani ze strany
spolecnosti, Skoleni v rdmci pracovni doby, odbornad uroven Skoleni, zaméstnanec
ma moznost vybrat si a po dohodé€ s vedoucim absolvovat skoleni, které¢ povazuje za
potiebné, prehled o provedenych skolenich, ,hlidani* a pozvanky na povinna Skoleni
(planovani povinnych Skoleni a upozoriiovani na n¢), zajisténi Skoleni i podle vybéru
zameéstnance,

» firma podporuje rozSifeni vSestranné vzdélanosti svych zaméstnancti nabidkou
sirokého sortimentu vzdélavacich aktivit,

= velkorysy pfistup k vyuce jazykli (finan¢ni spolutcast), velky rozsah a objem
Skolicich témat (zejména pocitacovych a jazykovych kurzil), dobré technické
vybaveni uceben,

= dostatecnd informovanost o nabizenych kurzech a Skolenich,

= piehledné zpracované informace na firemnim intranetu,

*  védomi firmy, Ze "vzdélany" zaméstnanec ptinese firmé vyssi produktivitu,

* podpora individudlniho osobniho i profesniho rlistu zaméstnance,

* podpora firmy pti ddlkovém studiu vysoké skoly,

= velkorysost a vstticnost v pripad¢ postgradualniho studia,

= kurzy vétSinou probihaji v pracovni dobé, pifimo v prostorach firmy, zalezi na
kazdém pracovnikovi, jak aktivné této velkorysé nabidky vyuzije,

» firma zajiStuje velmi hodnotné vzdélavaci programy se Spickovymi lektory,

* mnohostrannost a individudlni ptistup, projevi-li o to zamestnanec zajem,

= kromé Skoleni, které jsou nabizené v katalogu vzdélavani, je mozné absolvovat i jina
Skoleni,

= pokud zrovna nejsou vyhldSena uspornd opatfeni moznost navstivit jakykoliv
vzdélavaci seminaf, $koleni, workshop, veletrh u nas v CR i v zahraniéi,

= kvalitu zejména u technicky zamétenych Skoleni. /viastni zpracovani]



PRILOHA P IX/1: NEGATIVNI REAKCE ZAMESTNANCU (VYBER)

Typické negativni reakce zaméstnanct jsou tyto:
Efektivita skoleni:
= chybi zpétna vazba, néktefi pracovnici jsou na Skoleni pofad, ale neni to na jejich
praci videt,
= zpfisnit kontrolu G¢innosti nékterych skoleni, napt. zkousky z jazyka, testy na konci
odbornych skoleni apod.,

= dbat vice na navratnost vynaloZenych investic a vys§i kontrolu hlavné nad

dlouhodobymi kursy - testovat progres v nabytych znalostech a pravidelnou do-

Nea%%%}(e%‘ casového prostoru pro ucast na skolenich:

kdyz uz firma zaméstnanci umozni vzdélavani, méla by ho na Skoleni i uvolnit. Neni
problém se na Skoleni pfihlasit, ale pfes mnozstvi pracovnich tkoli je problém se

dostat,

= umoznéni vzdélavacich aktivit v riznych terminech a casech, protoze z divodu

vytizeni je ne vZdy mozné se nabizenych kurzii zucastnit,

velmi zddané kurzy se béhem roku malo opakuji, pak jsou pieplnéné ucebny, obcas

datum konani koliduje s agendou zaméstnance,

velmi maly ¢asovy prostor pro ucast na skolenich, kurzech.
Vyse financnich prostredkii :

= uvolnit vice finan¢nich prosttedki na vzdélavani a zruSit spolufinancovani

zameéstnancu,

= vSe zaleZi na dostupnosti planovanych investic na oddéleni.



PRILOHA P IX/2:
Sirsi nabidka specializovanych skoleni:

= podpora jen kurzii, které piesné¢ odpovidaji postaveni a pracovnimu zatrazeni (chybi

podpora rozvoje pracovnikil),

= umoznit zdkladni vSeobecné Skoleni pro praci na pocitaci pro zaméstnance d-

kategorie,

= nedostatek Skoleni zamétenych na hlavni napli firmy — vyrobu polovodici. Odborné

vzdélavani techniktl je zaloZeno prevazné na samostudiu...,
= chybi (nebo je jich méalo) odborné prednasky napt. s podporou univerzit,

= nekteré kurzy (napf. jazykové) nejsou vzdy zaméfeny na aktudlni potieby

pracovnikil ve spol. ON Semiconductor Czech Republic, s.r.0.,

= kurzy pokryvaji zdkladni znalosti, které pracovnici na senior pozicich jiz maji. Dalsi
vzdélavani lze dosdhnout vysilanim pracovnikll na specializovana skoleni, které
poskytuji externi firmy (Mentor, Cadence, Synopsys...). Naklady jsou zna¢né...,

= mohla by byt zajimava i nabidka Skoleni ze souvisejici oblasti, nez kterou se piimo

ten ¢i onen zaméstnanec zabyva.
Mala obména a dalsi rozvoj kurzii:

= mohl by byt vétsi vybér kurzl a rozmanitost, stale se opakuji ty stejné kurzy a po
delSim ptsobeni ve firmé, neni z ¢eho vybirat — tudiz ma cloveék problém vyplnit

osobni plan vzdelavani,

= vice se zam¢fit na vzdélavani operatort - zejména znalosti zékladi polovodicové
vyroby jako je defektivita, kontaminace, pozadavky na Cisté prostory a chovani
v nich,

= rozSifeni nabidky podporovanych cizich jazykli (némcina, francouzstina, Spanélstina,

...) by mohlo byt i urcitou zajimavou motivaci.



PRILOHA P IX/3:

Skoleni Fidicich schopnosti pro stiedni management:

= chybi podpora Skoleni zamétenych na dovednosti, jako napt. vedeni lidi, koucovani,
komunikace a jednani s lidmi, tymovéa prace, zvladani stresu, zvladani konfliktd,
uméni prezentovat, rychlé cteni, pouZzivani informaci atd. pro THP pracovniky,

(nejen pro mg),

" mozna je na ase vénovat vice pozornosti symptomim moderni doby pomoci lepsich
Skoleni (zvladani stresu, time management, feSeni konfliktd, pfiprava na porady) a to
ve. stf. a vysSiho managementu - aby se zcastnili jak ti co zadavaji ukoly, tak ti co
je maji plnit). Dosud absolvovana skoleni méla pouze obecnou rovinu - Skolitelé

nedovedli odpovidat/fesit aktualni kritické situace,

= zpracovani ucelenych vzdélavacich programi pro stfedni a vyS$$i management -
obsah ndhodné vybranych seminaiti se Casto piekryva, kvalita je kolisava a vlozené
finan¢ni prostfedky nejsou diky tomu vzdy vyuzity nejefektivnéji,

= chybi dlouhodoby individualni plan rozvoje ¢leni stfedniho managementu.

Jiné:

= vEtsi zapojeni nékterych manazerd, jak v motivaci svych podiizenych ke vzdélavani,
tak jeho vyuziti. Taky si myslim, ze by mohli sami manazefi a inzenyii vice Skolit...,

= vnitini prostfedi firmy nepodporuje tymovou praci, vede ke vzniku vzdjemné
soupefticich komunit. Toto velmi svazuje osobni rozvoj...,

* nutnost vypliovat papirové plany osobniho vzdélavani - mohlo by to jit pfes

intranet. [viastni zpracovani]



