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Anotace

Bakalaiska prace je zaméfena na adaptacni proces operatori vyroby v podniku
ZF Automotive Czech s.r.0. Vybér tématu je zalozen na ptresvédceni autora, ze kvalitni
adaptace operatort vyroby je pro podniky v automobilovém primyslu klicova. Bakalaiska
prace je rozdélena na dvé zakladni ¢asti — teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast (prvni
a druha kapitola) se zabyva teoretickymi vychodisky fizeni lidskych zdroju a adapta¢niho
procesu. Prakticka ¢ast (teti a Ctvrtd kapitola) se zabyva analyzou adaptaniho procesu
ve vybraném podniku a konkrétnimi navrhy, jak tento proces zefektivnit. Cil této bakalatské
prace tak spoCivd pravé V navrzich optimalizace adapta¢niho planu operatori vyroby
vybraného podniku. Jednim z ptinosi prace je detailni navrh ptfiru¢ky pro nové operatory

vyroby.

Klicova slova

Automobilovy pramysl, fizeni lidskych zdroji, adaptacéni proces, operatoii vyroby,

prirucka pro zaméstnance



Annotation

The Induction Process of Production Operators in a Selected Company

The bachelor thesis is focused on the induction process of production operators
in the company ZF Automotive Czech s.r.0. The choice of the topic is based on the author’s
belief that quality induction process of production operators is vital for companies
in the automotive industry. The bachelor thesis is divided into two parts — theoretical
and practical. The theoretical part (first and second chapter) deals
with the theoretical basis of human resource management and the induction process.
The practical part (third and fourth chapter) deals with analyzing the induction
process in the selected company and specific proposals on how to streamline this process.
This bachelor thesis aims to several proposals on how to optimize the onboarding plan
of production operators in the selected company. One of this thesis’s benefits is a detailed

proposal of the handbook for newly hired production operators.
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Automotive industry, human resource management, induction process, production operators,

employee handbook
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Uvod

Kazdy clovék se vprabéhu svého zivota setkdva sSriznymi formami adaptace,
a to nejcastéji v okamziku, kdy se jedinec dostava do nového prostiedi (do nové organizace,
instituce). Piikladem takové situace je napiiklad jiz nastup malého ditéte do matetské skoly,
kde se musi adaptovat — zjistit, jak se ma chovat, zvladat pozadavky ucitell, které jsou
po ditéti vyzadovany, Socializovat se mezi ostatni déti a poznat organizacni kulturu,
respektive poznat vzajemné vztahy, hodnoty ostatnich a zvyky. To samé plati pfi piechodu
na jinou instituci — od nastupu na prvni stupenn zakladni $koly az po nastup na stfedni

¢1 vysokou skolu.

Pro ucely této prace je stéZejni adaptace v okamziku, kdy nastupuje do né€jaké organizace
novy zaméstnanec. Princip je totiz podobny a pro organizace ma Spatné zvladnuta adaptace
negativni ekonomické dusledky. Srovname-li adaptaci s ptikladem ditéte ve $kole, zjistime,
ze princip je stejny. Jakmile si dité ¢i student ve $kole nezvykne, nebude se tam citit dobie,
coz se muze projevit nedostateCnou motivaci se vzdélavat (u zaméstnancl
je projevem nedostateCna motivace podavat adekvatni pracovni vykon, coz snizuje
produktivitu prace). Dalsim disledkem muze byt touha ze Skoly odejit (obdobou
U zaméstnanci je to odchod znového zaméstnani, coz zvySuje fluktuaci pracovniki
organizace). Je tedy v zajmu zaméstnavatele, aby mél podnik nastaveny adaptacni plan,

kterym se bude pfi nastupu nového zaméstnance fidit.

Zvladnuti problematiky kvalitni adaptace novych zaméstnanci ve vyrobnich podnicich
automobilového primyslu muze byt pro jednotlivé podniky klicové, a to zejména
U operatori vyroby. Zaméstnanci pracujici ve vyrobé jsou totiz pro fungovani celého
podniku extrémné duleziti, jelikoZ bez téchto pracovnikt se organizace neobejde. Lze tedy
konstatovat, Ze vyrobni podnik je na operatorech vyroby a na dalSich pracovnicich

v obdobnych pozicich ptimo zavisly.

Autor této prace ptusobi n¢kolikatym rokem v prostfedi automobilového primyslu, a proto
osobn¢ vnima dulezitost téchto firem budovat ,,pevné jadro* operatorii vyroby, nebot
zvysena fluktuace se pro podnik negativné projevuje v né€kolika ohledech. Nejen casté
zmény na pozicich operatort vyroby vSak mohou indikovat prostor pro zlepSeni v ramci

adapta¢niho procesu. Kvalitni adaptace je totiz pocatkem jednak budovani dlouhodobé
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spoluprace s novym zameéstnancem, ale také je dilezitd pro kvalitni a rychlé uvedeni
pracovnika do pracovniho procesu, coz se odrazi vtak dalezitych oblastech jako

je produktivita prace, bezpecnost prace ¢i kvalita vyrabénych produktu.

Cilem této bakalafské prace je na zaklad¢ analyzy adaptacniho procesu ve vybraném
podniku navrhnout optimalizaci procesu v mistech, kde se nachazi prostor pro zefektivnéni.
Navrhy mohou pomoci ke zvySeni produktivity prace, snizeni fluktuace vyrobnich

zamestnancl, zvyseni bezpecnosti prace nebo zlepSeni kvality vyrabénych produkti.

Prace je roz€lenéna do cCtyi kapitol, pfi¢emz prvni a druhd kapitola jsou zaméteny
na teoreticka vychodiska personalniho fizeni podniku, a to jak Vv §ir§im slova smyslu,
tak v kontextu adaptaéniho procesu. Treti kapitola je vénovana piedstaveni vyrobce
soucastek pro automobilovy pramysl — spole¢nosti ZF Automotive Czech s.r.o. Predevs§im
diky spolupraci autora s persondlnim odd€lenim jabloneckého zavodu této spolecnosti
je v ramci tfeti kapitoly také predstaven a zanalyzovan adaptacni proces zavodu v Jablonci
nad Nisou. Ve ¢tvrté kapitole je provedeno vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a jsou zde
navrzena konkrétni doporuceni, jak optimalizovat adaptacni plan ve snaze o maximalni
zefektivnéni. Soucasti tohoto ndvrhu je také vytvoteni struktury pfiru¢ky pro noveé operatory

vyroby, tzv. orienta¢niho balicku.

Autoriv ndvrh optimalizace adaptace vychdzi ze systematické analyzy, ktera byla v ramci
této prace provedena. Tato analyza se opird o odborné nazory pfisluSnych pracovniki
jabloneckého zavodu vybraného podniku, které byly ziskany prostiednictvim konzultaci
se supervizorkou tamniho personalniho oddéleni a dvou dotaznikd, které sméfovaly na tzky

okruh vedoucich pracovniki, kteti se aktivné na adaptaci operatorti vyroby podili.
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1 Rizeni lidskych zdrojii v kontextu fungovani

organizace

Primarnim cilem kazdého podniku je zvySovat hodnotu majetku (respektive dosahovat
co nejvétsiho zisku). K tomu, aby podnik tohoto cile dosahl, je zapotiebi efektivné vyuzivat
zdroje, kterymi podnik disponuje a spravné s nimi zachazet. Pravé vyuZivani zdroja
je klicovym aspektem fungovani organizace jako celku. Tyto zdroje lze chapat
vV ekonomickém pojeti jako zdroje materialni, finan¢ni, informacni a lidské. Vsechny tyto
zdroje jsou dulezité pro fungovani podniku a pro uspés$ny podnik je nutné umét s nimi
hospodafit a v neposledni fadé zabezpecit jejich tfizeni. Této problematice se vénuji rizné
oblasti fizeni organizace. Jednou z téchto oblasti fizeni je personalistika. Ta se zabyva

fizenim organizace ve spojitosti s lidskymi zdroji (Koubek, 2015; Siky#, 2016).

Prave lidské zdroje maji unikatni roli v podniku, jelikoZ s ostatnimi zdroji pracuji. Jsou
totiz nositeli informaci, na zaklad¢ kterych se uskuteciiuji riznd podnikovéa rozhodnuti.
Lidské zdroje také riznou mérou zachazeji se zdroji finanénimi a materialnimi. Z tohoto
pohledu lze lidské zdroje chapat jako nejcennéjsi zdroj vramci podniku.
Pro management podnikd je tudiZz nezbytné umét slidskymi zdroji pracovat
a fidit je (Koubek, 2015).

1.1 Vymezeni jednotlivych koncepci personalni prace

Personalistika (n€kdy téZ personalni prace) je velmi obecny pojem, nebot” existuji rizné
piistupy, které chapou personalistiku v odlisném pojeti. Koubek (2015, s. 14) uvadi,
ze se v teorii nachazi nékolik pojmd, které ,, oznacuji jednotlivé vyvojové faze ¢i koncepce
persondlni prace a jeji postaveni v hierarchii rizeni organizace.” Témito terminy jsou
personalni administrativa, personalni Fizeni a fizeni lidskych zdroji (dale také HRM).
V ramci nasledujicich podkapitol jsou jednotlivé koncepce persondlni prace vysvétleny,
a to z davodu snazsiho pochopeni feSené problematiky v nasledujicich Castech této prace

(Koubek, 2015).

Personidlni administrativa zahrnuje pouze sluzby, které se tykaji administrativnich
zalezitosti spojenych se zaméstnavanim osob v podniku. Toto pojeti personalni préace

tak zahrnuje pouze podpturné Ccinnosti, jakymi jsou napiiklad sprava dokumentl
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zaméstnancl. Tento typ je z hlediska koncepce persondlni prace nejstarsi, neni jiz v soucasné
dobé hojn¢ vyuzivan, jelikoz trendem dnesniho fizeni podnikil je delegovani pravomoci
na podfizené utvary a pracovniky. Pravé personalni administrativa je spiSe vyuzitelna

V podnicich s minimaln¢ delegovanymi pravomocemi (Koubek, 2015).

Dalsi koncepci personalni prace je personalni Fizeni. Oproti persondlni administrativé maji
personalni utvary vétsi pravomoci. Personalni fizeni je charakteristické pro podniky, kde
vrcholovy management deleguje urCitou Cast pravomoci na jiné Utvary. Personalni utvar
ma za ukol feSeni problému uvniti podniku, které se tykaji zaméstnancd. V jejich
kompetenci tak obvykle byva naptiklad fizeni zaméstnanosti v podniku, coz znamena,

Ze se tento Utvar z Casti podili na strategickém fizeni podniku (Koubek, 2015).

Z hlediska této prace je nejdilezitéjSim pojetim takzvané Fizeni lidskych zdroju (HRM),

vvvvvv

vvvvvvvvvv

od koncepce personalniho fizeni, klade diraz na strategicky a uceleny piistup ve vSech
oblastech personalni prace. Je tedy nezbytné zvazovat dlouhodobé disledky jednotlivych
rozhodnuti pro podnik, a také zohlednit a formulovat strategické cile organizace. Filozofie
fizeni lidskych zdrojii je zaloZena manazersky a podnikatelsky, zaroven zdiraziiuje roli
nizSich manaZzerti, respektive delegovani pravomoci na né. DulezZita je tedy zejména
vzajemna spoluprace s liniovymi manaZery. Specialisté na lidské zdroje se v ramci této
koncepce podili na celopodnikové strategii a jiz davno nejsou povazovani za administrativni
pracovniky (Armstrong, 2007; Armstrong a Taylor, 2015).

V pojeti HRM je zasadnim tukolem personalistiky zajistit organizaci dostatecné
schopnymi a motivovanymi lidmi. Tito lidé jsou totiZ tahouny organizace a diky nim miize
organizace dosahovat Ci piekonavat planované vykony, napliovat cile organizace a odliSit

spole¢nost od konkurence (Sikyt, 2016).
Pro Fizeni lidskych zdroju je tedy dilezité klast diraz na strategickou stranku personalni

prace. Z tohoto ditvodu je zadouci, aby specialisté na fizeni lidskych zdroj znali také externi

prostiedi (zejména makroprostiedi), kde se pracovni sila podniku formuje (Koubek, 2011).
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Z hlediska makroprostiedi sem patfFi zejména:

o faktory demografické — sledovani vyvoje populace s dopadem na vytvareni
pracovni sily — napfiklad chybéjici pracovni sila v okoli podniku, hodnotova
orientace lidi, do které patii profesni zaméfeni jednotlivcli, mobilita pracovnich sil
vcetné mezindrodni mobility (dostupnost pracovnikli ze zahrani¢i) a rezidencni
poutavost okoli, k demografickym faktoriim dale fadime sledovani rostouciho trendu
odchodu zaméstnancu do starobniho dichodu,

e faktory ekonomické — pozorovani aktualni situace na trhu prace (zejména mira
nezameéstnanosti V regionu podniku a vyse mezd v odvétvi),

e faktory technologické — sledovani technologického vyvoje s diirazem na piipadnou
vyuzitelnost ve firm¢,

o faktory legislativni a politické — nutnost dodrzovani ceského pravniho fadu
i nafizeni EU — predev§im Zakonik prace, Obecné natizeni o ochrané osobnich udajt
(dale jen GDPR), sledovani vy$e minimalni mzdy, dani a ostatnich poplatki nebo
pozadavkt EU (Koubek, 2011; Myslivcova, et al., 2017).

Zavérem je dilezité zminit, Ze tato bakalarska prace jiz bude dale vychazet pravé

z koncepce HRM, ktera piedstavuje moderni pojeti personalni prace.

1.2 Dulezitost personalnich ttvara a jejich zaméstnanci

V organizaci

Pravé v rdmci koncepce HRM je role personalisty obzvlasteé dilezita, a to ze dvou hledisek.
Tim prvnim je dileZitost z hlediska strategické irovné a druhym diileZitost z hlediska
jednotlivych ¢innosti HR. Vymezeni konkrétni role vsak zavisi také na pozici, na jaké
se dany personalni pracovnik Vramci utvaru nachazi. Nékteré podniky maji napiiklad
v ramci HR oddéleni zv1ast’ specialisty na nabor, vzdélavani nebo odmeénovani zameéstnanci.
Obecné vsak lze konstatovat, Ze zaméstnanci HR usiluji o zlepSovani vykonu
organizace, a to:

e odhalovanim problému ¢i nedostatkl tykajicich se zaméstnanci i celé organizace,

e naslednym posuzovanim disledkl téchto problémd,

e informovanim managementu o daném problému vcetné poskytnuti navrhu fesSeni

(Armstrong a Taylor, 2015).
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1.2.1 Piinosy z hlediska strategie

Personalni oddé€leni by mé¢lo zohlednit strategické zaméry podniku, a také se na jejich
formulovani podilet. Armstrong a Taylor (2015, s. 80) uvadi, ze ,, personalisté stale vice
prispivaji k dosahovani trvalé konkurencni vyhody organizace. Konkuren¢ni vyhody lze
dosahnout diky efektivni a fungujici personalni strategii. Ta by totiz méla podporovat
spokojenost zaméstnancti a s tim spojenou vyssi produktivitu prace. Oba tyto faktory maji
za nasledek poskytovani kvalitné;jsi sluzby zédkaznikiim, coZ se projevi pozitivné napiiklad

V rustu prodeje ¢i loajalité zakaznika (Myslivcova, et al., 2017).

Personalni utvar také muze piispét k permanentnimu zvySovani angaZovanosti vSech
pracovnikl spole¢nosti, a to naptiklad diky vymysleni a naslednému uskute¢néni riznych
programti, které maji za cil zmifovanou angazovanost zvysit. Vysledkem vyssi
angazovanosti je vyuziti potencialu kazdého zamé&stnance na maximum. Jelikoz angazovany
zaméstnanec vytvaii pro podnik pfidanou hodnotu, spolecnost si takového zaméstnance

bude vazit (Armstrong a Taylor, 2015; Myslivcova, et al., 2017).

Armstrong a Taylor (2015, s. 80) ve své knize jesté dodavaji, ze ,,personalisté si musi
neustale uvédomovat eticky rozmer své prdce.” Persondlni ttvar by tak mél nejen
dodrZovat, ale i podnécovat a podporovat etické jednani s lidskymi zdroji. Z hlediska
strategie jde o to, aby nebyl zaméstnanec chépan jako prosttedek k dosahovani cila
organizace. Strategické cile tak musi byt v souladu s pravy a potfebami zaméstnancu.
Zaroven je tfeba zachazet se zamé&stnanci zdvofile a po vSech strankach poctivé (Armstrong

a Taylor, 2015).

1.2.2 P¥inosy z hlediska jednotlivych ¢innosti HR

Systematické ziskavani, vyuZivani a rozvijeni zaméstnanci je hlavnim tkolem
personalistiky. Pravé proto je dilezité zajistit jednotlivé ¢innosti s timto ukolem spojené.
Tabulka ¢. 1 na strané 19 zpiehlediiuje jednotlivé personalni ¢innosti a zvyraziuje ustiedni

téma této prace — adaptaci novych zaméstnanct (Sikyt, 2014).

18



Tab. 1: Vymezeni jednotlivych oblasti rizeni lidskych zdrojii

Jednotlivé oblasti HRM

StéZejni ¢innosti

Personalni planovani

strategické planovéani, planovani poctu zaméstnanct,
pokryti zaméstnancii, rozvoje zaméstnancii

Vytvéfeni, analyza
pracovnich mist

popis pracovniho mista — napln, pravomoci, odpovédnost,
specifikace daného pracovniho mista

Ziskavani, vybér
a prijimani zaméstnancu

zvetejiiovani volnych pracovnich mist, ziskdvani a vybér
vhodnych uchazec¢l, pfijimani zaméstnanci a nasledna
adaptace novych zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnancu

piiprava metodiky hodnoceni, zpracovani dokumentt
ohledné¢ hodnoceni, jejich vyhodnocovani, navrhovani
opatieni, kontrola dodrzovani opatieni

Rozmistovani zaméstnanct
a ukonceni pracovniho
pomeru

zatazovani zaméstnance na danou pozici, ptipadné piesuny
na jinou pozici, povySeni, sesazeni, propusténi

Odménovani zaméstnanct

organizovani a poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Vzdélavani zaméstnanct

identifikace, planovani a vzdélavani,

hodnoceni vysledkt vzdélavani

organizovani

Pracovni vztahy

organizovani jednani vedeni spolecnosti s odbory, zapisy
z jednani, zaméstnanecké vztahy, vyfizovani stiznosti
a disciplinarnich jednani

Péce o pracovniky

bezpecnost a ochrana zdravi pti praci (dale jen BOZP),
pozarni ochrana (dale jen PO), pracovni doba, socialni
sluzby (napf. stravovani, volnocasové a kulturni aktivity)

Personalni informacéni
systém

zjistovani, uchovani, zpracovani, analyza rtznych dat
(napft. ohledné pracovnich mist, zameéstnanct ¢i mezd)

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ (Koubek, 2011)

Z tabulky €. 1 je patrné, do jaké oblasti HR adaptace zaméstnanct patii a v jaké fazi je
z hlediska pfichodu nového zaméstnance uskutecnovana. Z tabulky tedy vyplyva,
ze adaptaci pfedchazi persondlni planovani, vytvafeni pracovniho mista, ziskavani a vybér
zamestnanc véetné piijimacich pohovorti a samotného pfijeti vybranych zaméstnanct.
Pravé v ramci pfijimani zaméstnancii je podepsana pracovni smlouva. Nasleduje adaptace,
kdy je zaméstnanec uveden na pracoviSt€ ¢i Seznadmen s pracovnim prostiedim.

Po adaptaci jiz nasleduji ostatni Cinnosti, jakymi jsou hodnoceni zaméstnancti, jejich

19



pfefazovani na jinou pozici, odménovani, vzdélavani a dalsi. Cely tento proces je z hlediska
zaméstnance logicky uzavien ukoncenim pracovniho poméru zaméstnance s prislusnou
spolecnosti. Nedilnou soucasti HRM jsou také oblasti pracovnich vztahti, péce o pracovniky

a personalniho informa¢niho systému.

1.3 Obsazovani volnych pracovnich mist jako predstupen

adaptace

Zde je dilezité poznamenat, ze adaptacni proces vétSina autorti zafazuje do procesu
obsazovani volnych pracovnich mist (jak ostatn¢ ukazuje tabulka ¢. 1 na strané 19). Toto
zatazeni je logické, jelikoz k tomu, aby vibec adaptace nového zaméstnance mohla
probéhnout, je zapotiebi, aby nejprve probéhly jednotlivé kroky v ramci celého procesu

obsazeni volného pracovniho mista.

1.3.1 Proces obsazeni volného pracovniho mista

Proces obsazeni volného pracovniho mista zacina poté, co je pracovni misto vytvoieno a je
naplanovan pocet zaméstnanctli, ktery je na dané misto tfeba obsadit. Na obrazku ¢. 1
je znazornén proces obsazeni volného pracovniho mista, po¢inaje zvetejnénim volného

pracovniho mista a konce adaptaci nového zameéstnance.

Zvetejnéni Ziskavani Vybér
volného —> vhodnych —>| nejvhodnéjsiho
pracovniho mista uchazeci uchazece
\

Ptijiméani nového
zamestnance

Obr. 1: Proces obsazeni volného pracovniho mista

Zdroj: vlastni zpracovéni na zakladé (Sikyt, 2014)

Jak obrazek ¢. 1 ukazuje, prvnim krokem ze strany organizace je zvefejnéni volného
pracovniho mista. K takovému kroku spolec¢nost ptistoupi v pfipadé, kdy:
e rozSifuje svoji ¢innost,

¢ dojde k uvolnéni pracovniho mista stavajicim zaméstnancem.
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Nasleduje faze ziskavani vhodnych uchazect (potenciondlnich zaméstnancli). V ramci
ziskdvani se organizace snazi navazat kontakt s dostateCnym poctem potencionalnich
zaméstnancu tak, aby si pozdéji mohla vybrat toho nejvhodnéjsiho uchazece. Dilezité
pritom je, aby firma ditkkladné zvazila, zda je pro ni vhodné Cerpat z externich zdrojt (hledat
uchazece, které trh prace nabizi) nebo zdroji internich (sou¢asnych pracovnikti organizace).
K nejcastéj$Sim nastrojim ziskavani uchazecli na danou pozici patii zvefejnéni pracovniho
mista na internetu ¢i spoluprace s ufady prace a personalnimi agenturami. K dalsim

moznostem patii také spoluprace se stiednimi ¢i vysokymi Skolami nebo osloveni

konkrétniho jedince napiimo (Sikyt, 2016).

V dal§im kroku si musi spolecnost vybrat nejvhodnéjsiho uchazece ztcéch, ktefi
se na danou pozici hlasi. Vybér toho spravného zaméstnance je obvykle na rozhodnuti
primého nadiizeného. Jednotlivé kroky a zplsob vybéru zavisi na obsazované pozici.
Obecny postup vybéru toho nejlepsiho kandidata, ktery se na danou pozici hlasi, je zpravidla
nasledujici:

e vybér na zakladé Zivotopisu kandidata (Ize bud'to rovnou vybrat konkrétniho
uchazece nebo provést uzsi vybér uchazecu, kteti budou nasledné pozvani na osobni
pohovor),

e osobni pohovor, kterého by se mél zUcCastnit predev§Sim piimy nadfizeny
potenciondlniho uchazece (vedle ptrisluSného zaméstnance HR oddéleni),

e testovani potencionalnich zaméstnanci, jez nékteré firmy vyuzivaji jako dovrseni

procesu vybéru (Sikyt, 2016).

Piedposledni fazi je proces prijimani nového zaméstnance. Tato etapa nasleduje poté,
co zastupci podniku vybrali GspéSného kandidata na pozici a ten nasledné s nabidkou
na pracovni misto souhlasi. Proces pfijimani zahrnuje né¢kolik formalnich nélezitosti, které
vedou k uzavieni pracovnépravniho vztahu (nejcastéji podpisem pracovni smlouvy,
méné Casto jmenovanim nebo volbou). Proces pfijimani zaméstnance konéi nastupem

do prace (Sikyt, 2016).
Koubek (2015) jesté¢ dodava, ze pred samotnym podpisem pracovni smlouvy by mél

personalista nové prichoziho zaméstnance Ustné obeznamit s pravy a povinnostmi

zaméstnance i zaméstnavatele.
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Pro zptehlednéni lze f4zi piijiméani zaméstnance rozdélit takto (v chronologickém potadi):

e informovani o prijeti a nasledny souhlas uchazece s piijetim pracovniho mista,

e absolvovani vstupni lékaiské prohlidky,

e ustni projiti pracovni smlouvy véetné zminéni prav a povinnosti obou stran,

e zodpovézeni veskerych dotazi ze strany nového zaméstnance,

e podpis pracovni smlouvy,

e zaiazeni do personalni evidence (zejména vyhotoveni osobni karty zaméstnance,
podnikového pritkkazu, mzdového listu a také evidencniho listu dichodového
zabezpeceni, dale povinnost zaméstnavatele piihlasit do 8 dni zameéstnance
ke zdravotnimu a socidlnimu pojisténi, a pokud zaméstnanec dfive jiz pracoval,
tak prevzeti zapoctového listu),

e uvedeni nového zaméstnance na pracovisté, kde personalista oficialné preda
pracovnika pfimému nadfizenému, ktery ho znovu seznami S pravy a povinnostmi
a také s BOZP ¢i PO, dale predstavi nového zaméstnance ostatnim koleglim a preda
veskeré dulezité informace ohledné toalet, zavodniho stravovani ¢i Saten,

e vysvétleni jeho pracovni naplné, pop¥. zadani konkrétnich pracovnich ukoli
(Koubek, 2015).

Pravé faze prijimani zaméstnance je mustkem k adaptaci, jelikoz nekteré aktivity
se s adaptaci prolinaji. Z tohoto diivodu jsou tyto aktivity patiici do faze ptijimani nékdy téz
oznaCovany jako tzv. Pre-Onboarding (odvozeno z angl. pre — pied, onboarding —
adaptace). Ten zacina okamzikem, kdy je zaméstnanec seznamen s pfijetim na danou pozici
a kon¢i ve chvili, kdy skute¢né nastoupi na pracovni misto. Cilem téchto aktivit je peCovat
o pracovniky prostiednictvim podpirnych krokiu jiz pred jejich nastupem. Ze strany
vedeni podniku je snahou snizit pravdépodobnost, Ze si zaméstnanec nastup na dané

pracovni misto rozmysli. Posledni fazi procesu obsazeni volného pracovniho mista

je adaptace zaméstnance, ktera bude podrobné popsana v kapitole ¢. 2 (Héfner, 2019).
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2 Adaptacni proces operatori vyroby

Tato kapitola je vénovana jadru této prace — adaptaénimu procesu (nékdy je také pouzivan
termin adaptace, orientace zaméstnanct, zapracovani ¢i onboarding). Jiz z obrazku ¢. 1

je patrné, ze adaptace zaméstnance dovrsuje proces obsazeni volného pracovniho mista.

Adaptaéni proces pomaha nové prichozim zaméstnancim se rychle a hladce
prizpisobit socialnim a vykonovym aspektiim nového pracovniho mista. Po efektivnim
naboru a konkrétnim vybéru nejlepsiho uchazece je adaptace dalsim kliCovym nastrojem,
ktery také piispiva ke zlepSeni efektivity Fizeni talentdi, tzv. talent managementu
(Bauer, 2010).

V oich zaméstnance navic adaptace prispiva K vytvareni prFiznivého obrazu
0 podniku. Z tohoto pohledu za¢ina adapta¢ni proces jiz prvnim setkanim s vedoucim
pracovnikem v ramci pohovoru, kde si zaméstnanec utvaii prvni dojmy nejen o firmé jako

celku, ale také o lidech, ktefi na pohovoru firmu zastupuji (Foot, et al., 2016).

Koubek (2015) pouziva ve svych publikacich pojem orientace pracovnikii, kterou definuje
jako ,specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit, které maji usnadnit
a urychlit proces seznamovani se novych pracovnikii s jejich novymi pracovnimi iikoly,
pracovnimi podminkami a pracovnim a socidalnim prostredim, ale také s potrebnymi

znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud mozno co nejdrive dosahl

pozadované urovne. “ (Koubek, 2015, s. 192)

2.1 Adaptace v kontextu Fizeni vykonnosti zaméstnanci

V soucasné dob¢ roste vyznam Fizeni vykonnosti zaméstnanci (fizeni pracovniho
vykonu), ktery je také oznadovan jako takzvany performance management. Ridit efektivné
vykonnost zaméstnancli podniku je dilezité z nasledujicich divodi:

o fenomén globalizace — vzajemna provazanost a zavislost jednotlivych subjekti
na sobé urychluje technologicky pokrok, zajmové skupiny maji vysoké
pozZadavky, jelikoz vyzaduji kvalitu sluzeb a usiluji o kvalitnéjsi vykon organizace,
a tedy 1 jednotlivced,

e rostouci konkurenceschopnost v odvétvi, pfi¢emz vykonni pracovnici podniku

jsou zdrojem konkurenéni vyhody,
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e zajiSténi kvalitniho vykonu pracovniki, pracovnich skupin ¢i jednotlivych
oddéleni podniku — kvalitni vykon pomahé podniku dosahnout svych cild, zejména

vytyCenych strategickych cilti podniku (Beardwell a Thompson, 2017).

Rizeni vykonnosti zaméstnancii je tedy pojem oznadujici proces fizeni a koordinaci
¢innosti pracovniki, jehoz cilem je dosazeni vytyCenych cilli organizace. V ramci velkych
podnikt je vykon obvykle fizen HR manaZery ve spolupraci s liniovymi manazZery.
Soucasti fizeni vykonnosti je také hodnoceni vykonnosti. Toto hodnoceni provadi vedouci
pracovnici bud’to na pravidelné bazi nebo nepravideln€. V ramci hodnoceni probiha predani
zpétné vazby pracovnikovi s cilem pracovnika motivovat. Zpétna vazba (Gstni ¢i pisemnd)
muze obsahovat informace, v ¢em by se mél zaméstnanec zlepsit. Nacasovani, tedy kdy je

dalezité vykonnost fidit a hodnotit, je znazornéno na obrazku ¢. 2 (Horvathova, et al., 2016).

Rizeni,
hodnoceni
vykonu
pracovniki

Prabézné
hodnoceni
pracovnikl

Vzdélavani a
rozvoj
pracovnikt

Obr. 2: Nacasovani rizeni a hodnoceni vykonu

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ (Beardwell a Thompson, 2017)

Jak je znazornéno na obrazku ¢. 2, fizeni a hodnoceni vykonnosti je dulezité jiz ve fazi
adaptace, ale také v ramci nasledného vzdélavani a rozvoje. Dulezité je také nezapominat
na pribézné Fizeni a hodnoceni vykonu Vv pravidelnych intervalech po celou dobu, kdy je

pracovnik v organizaci zaméstnan. Dulezitost Fizeni vykonu vSak nastdva v okamziku
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adaptace. Jak uvadi Beardwell a Thompson (2017), soucasti fizeni vykonnosti by béhem
adaptace mélo byt:

e podnécovani planu rozvoje pracovnika (osobniho i kariérniho rozvoje),

e seznameni pracovnika se zptsoby, jakymi podnik sleduje a fidi vykon,

e zavazek spolecnosti tykajici se vzdélavani a rozvoje pracovnika,

¢ hodnoceni vykonu, zejména pifi ukonceni adaptaéniho procesu pracovnika

v ramci zhodnoceni GspéSnosti pracovni adaptace.

Proces fizeni vykonnosti je samoziejmé dulezity také v rdmci nasledného vzdélavani
a rozvoje, ktery jiz neni soucasti adaptace zaméstnance, ale pokracuje po celou dobu, kdy
je pracovnik v organizaci. Cilem je zabezpecCovat efektivni vykon pracovnika, respektive
predavat pracovnikovi potfebné informace ¢i dovednosti k tomu, aby mohl plnit tkoly
na takové urovni, kterd je zaméstnavatelem pozadovana. Dulezitost nasledného vzdélavani
arozvoje vSak neplati pouze pro fadové zameéstnance, ale i pro manazery na vSech urovnich

managementu (Beardwell a Thompson, 2017).

2.2 Rozdéleni a oblasti adaptace

Adaptaci mizeme rozdélit na formalni a neformalni. K neforméalni adaptaci dochazi bez
cileného organizovaného planu ze strany vedeni podniku — probihé tedy nahodile (nefizen¢)
a je dana zejména plisobenim ostatnich kolegii na nového spolupracovnika, ktery se mezi
nimi adaptuje. Naproti tomu adaptace formalni probiha koordinovanym zplsobem,
respektive by méla probihat dle nastaveného adapta¢niho planu podniku (viz podkapitola
2.5). V ramci této formalni adaptace hraje dilezitou roli bezprostfedni nadfizeny daného
pracovnika, popiipad¢ pracovnik persondlniho oddéleni. JelikoZ formalni adaptaci muiize

podnik ovlivnit, bude dalsi ¢ast prace vénovana jiz pouze této forme adaptace (Bauer, 2010).

Horvathova, et al. (2016, s. 120) nebo naptiklad Vachal a Vochozka (2013, s. 305), zminuji
pojmy pracovni a socialni adaptace. Pravé druzi jmenovani vysvétluji, Ze se adaptace
odehrava na dvou urovnich, které se prolinaji a jsou neoddélitelné. Cilem pracovni
adaptace je postupné sladit osobni piedpoklady, jimiz pracovnik disponuje, s pozadavky,
které jsou po tomto jedinci vyzadovany v souvislosti s jeho pracovnim zafazenim. Cilem
socialni adaptace je dan¢ho pracovnika postupné socializovat, tedy zaclenit do pracovniho

kolektivu (Vachal a Vochozka, 2013).
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Adaptaci lze také rozdélit do tii oblasti na celopodnikovou, wtvarovou (tymovou)
a adaptaci na dané pracovni misto. Celopodnikova adaptace je pro vSechny pracovni
pozice vramci podniku stejnd, jelikoz je zaméfena na obecné informace. Utvarova
(tymova) adaptace je piizpisobena informacim, které se tykaji dané pracovni skupiny
a pracovisté, v ramci kterého novy zaméstnanec ptisobi. Adaptace na dané pracovni misto

zahrnuje specifika konkrétni pracovni pozice (Koubek, 2015).

Vachal a Vochozka (2013, s. 307) tvrdi, Zze ,,0 adaptaci hovorime vidy, je-li proces
formalizovan a Fizen*. Zaroven pripominaji, ze by se adaptace neméla tykat pouze nové
prichazejicich zaméstnanct, ale také zaméstnanci, ktefi méni pracovni zarazeni
vV ramci podniku nebo zaméstnanci, ktefi z néjakého diivodu nebyli del§i dobu na svém

puivodnim pracovisti a nyni se na néj vraceji.

2.3 Specifika adaptace operatori vyroby

Jelikoz je v této praci feSena adaptace v souvislosti s praci operatora vyroby, bude zde
nejprve piedstavena vnitini organizace vyroby (resp. pracoviSté operatora vyroby),
a poté budou uvedeny piinosy, které kvalitni adaptace pfinasi, a to jak pro nové operatory

vyroby, tak pro vyrobni podnik, kde operator ptisobi.

Zakladni prvek podniku je pracovisté. Z pohledu pfedmétného uspoiadani ve vyrobé je
pracovisté v podnicich automobilového prumyslu obvykle sousttedéno do vyrobnich linek,
které¢ jsou charakteristick¢ koncentrovanym uspofddanim pracovist, kde na sebe
bezprosttedné navazuji jednotlivé pracovni operace. Operator vyroby (pracovnik vyrobni
linky) musi byt schopen sladit takt pracovisté s taktem vyrobni linky, jelikoz proudova
vyroba (hromadna ¢i velkosériova vyroba za vyuziti vyrobnich linek) vyzaduje plynulou
navaznost operaci, které jsou VvV ramci zpracovani produktu na vyrobni lince provadény

(Synek a Kislingerova, 2015, s. 340).

Pro uvédomeéni si piipadnych problémt, které mohou nastat pii pracovni adaptaci
operatora vyroby, jsou V tabulce ¢. 2 uvedeny vyhody a nevyhody proudové vyroby (prace
na vyrobni/proudové lince) a barevné zvyraznény takové vyhody a nevyhody, které¢ maji
zasadni vyznam pri pracovni adaptaci operatora vyroby. Tyto zvyraznéné body vystihuji

specifika prace operatora vyroby a v prib¢hu adaptacniho procesu musi byt zohlednény.
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Tab. 2: Vyhody a nevyhody vyrobnich linek (proudové vyroby)

Vyhody vyrobnich linek Nevyhody vyrobnich linek
vysoka produktivita pozadavky na zvladnuti pracovniho taktu

vyuziti mechanizace a automatizace porucha stroje vede k zastaveni celé linky

prace nevyzaduje vyssi kvalifikaci pracovnika monotonni prace operatora vyroby
kratsi prubézna doba vyroby synchronizace pracovniho a vyrobniho taktu
snazsi a mén¢ nakladna manipulace, pifeprava Castgjsi potieba udrzby
snazsi fizeni celého pracovisté (vyrobni linky) kapitalova naroc¢nost pii pofizeni
plynuly materidlovy tok

nekumuluje se mnozstvi rozpracované vyroby

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (Synek a Kislingerova, 2015)

2.3.1 Adaptace z hlediska operatora vyroby

Obecné Ize konstatovat, ze adaptace novému operatorovi pomaha rychle se prizpisobit
pracovnimu mistu tak, aby byl v praci spokojeny, a to po strance socialni (aby ,,zapadl*
do kolektivu s ostatnimi kolegy), a také po strance vykonnostni (aby zvladl odvést svoji
praci bez stresu, zplisobeném napiiklad tim, Ze nestihd vyrobni takt, nezvlada splnit
vykonové normy nebo si naptiklad nenf jisty spravnosti pracovniho postupu). Adaptace dale
ptispiva K vytvareni priznivych predstav o podniku ze strany zaméstnance a také
pracovnika motivuje. Motivace by méla byt poskytnuta jak ze strany pfimého nadiizeného
(liniového manazera ve vyrob¢), tak ze strany personalniho oddéleni. Dulezita je vSak

ptedevsim podpora od liniového manazera daného pracovisté (vyrobni linky).

2.3.2 Adaptace z hlediska podniku
Pro podnik je dulezité, aby byl nové prichozi operator vyroby co nejdiive schopen podat
poZzadovany vykon. Tomu Vv ramci adaptace prispiva systematické zaskoleni jedince,

jehoz cilem je poskytnout adekvatni znalosti a dovednosti tykajici se jeho pracovniho mista.

Pravé dosazeni poZadované produktivity operatora vyroby je dileZitym piinosem
adaptace, jelikoZ produktivita operatort vyroby plni zasadni roli z hlediska pieziti podniku.
Nesplnéni pozadovaného vykonu operatora vyroby znamend pokles produktivity celé
vyrobni linky. V ndvaznosti na podniky piisobici v automobilovém primyslu je potieba

zminit, ze se zpravidla jedna o velkosériovou vyrobu, kde jsou vyrabény produkty
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riznych druht a variant provedeni v sériich. Jelikoz jsou vyrabéné produkty (vyrabéné
na stejné vyrobni lince a stejnych zatfizenich) podobné, je zapotiebi, aby operator vyroby
zvladal co nejdiive rozliSovat jednotlivé druhy vyrobkia (napiiklad pro ptipadné
rozpoznani Spatné komponenty na daném vyrobku), a také by m¢l ovladat praci na vSech
vyrobnich operacich v ramci daného pracovisté (vyrobni linky). V pokrocilé fazi adaptace
by mél operator vyroby jiz ovladat ,.celou®“ vyrobni linku, a to vcetn¢ pienastaveni

(¢i pfemény) stroju v okamziku pfechodu na jinou sérii (Tomek a Vavrova, 2014).

Spravné koncipovana adaptace by také méla vést ke sniZovani dobrovolné fluktuace,
jelikoz pro podnik je Zadouci udrzet si svoje zaméstnance dlouhodobé. Ve fazi adaptace
je tedy cilem podniku sniZit riziko odchodu nového zaméstnance Vv prvnich tydnech
¢1 mésicich. K brzkému odchodu dochazi nejcastéji z divodu nespokojenosti — napiiklad
kvili Spatnému vztahu s nadfizenym ¢i nedostateéné nebo nesrozumitelné zadanymi
pracovnimi ukoly béhem adaptace. Prave to bezprostredné souvisi se vzdélavacim procesem
v ramci adaptace — pocinaje vstupnimi Skolenimi a zau€enim na pracovisti. Pravé udrzeni
pracovniki, ktefi jiz podavaji plnohodnotny vykon, piedstavuje pro podnik nespornou
vyhodu. Jak uvadi Marsikova, et al. (2019, s. 115), ,, vysokd fluktuace miiZe vizné poskodit
produktivitu a ekonomické vysledky firmy“. Udrzovat fluktuaci na nizké Urovni se vSak

netykd pouze adaptace, jelikoz problematika fluktuace je obecné cilem efektivniho fizeni

lidskych zdroji jako takového (Wapshott a Mallett, 2016).

V adaptanim planu podniku nesmi chybét zalezitost tykajici se BOZP, ktera by méla byt
vysvétlena zaméstnanci ustné vV ramci vstupniho Skoleni. Cilem BOZP je v maximalni
mife prispét k tomu, aby pracovnik vykonaval svoji praci bezpecné a predchazel
urazim. Pravé zakonna vstupni Skoleni BOZP maji vést k ziskani teoretickych védomosti
i praktickych zru¢nosti za u¢elem vytvareni uvédomélého stavu pracovnikii organizace
k tomu, aby dodrzovali predpisy, normy, pracovni postupy bezpe¢nosti p¥i praci a dalsi
preventivni opatfeni pired razy a nemoci z povolani. Vzd¢lavani v oblasti BOZP
je nezbytné ve vyrobnich 1 nevyrobnich podnicich, pfi¢emz v rdmci vyrobnich podniki,
zejména u vyrobnich pracovniku, je vzdélavani BOZP extrémné dulezité, jelikoz zde

existuje zvysené riziko urazu (Vargova, et al., 2017).

Koubek (2015, s. 196) doporucuje zahrnout BOZP i do pfiru¢ky pro nové zaméstnance

(tzv. orienta¢niho bali¢ku). Siky¥ (2016, s. 160) jesté zmitje, Ze ,, podle zdkoniku prdice
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je zaméstnavatel povinen zajistit bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnancii pri praci
S ohledem na rizika mozného ohrozeni Zivota a zdravi zaméstnancui, ktera se tykaji vykonu
prdce. “ V ptipad¢€, kdy neni mozné rizika BOZP dostate¢né eliminovat, musi zaméstnavatel
svym zaméstnancum Poskytnout osobni ochranné pracovni prostiredky (dale jen OOPP).
U operatoru vyroby je v ramci OOPP nejcastéji vyuzivano pracovnich rukavic, ochrannych

bryli a bezpe¢nostni obuvi (Sikyt, 2016).

Adaptaci by mél podnik také vyuzit k prevenci pred Spatnou Kkvalitou vyrobki.
Nenadal (2018, s. 16) zmifiuje, Ze v riiznych oblastech ekonomiky jsou na kvalitu vyrobkt
(sluzeb, informaci, procest ¢i napiiklad pracovnikil) rtizné pohledy. Zaroven zminuje,
7ze¢ v automobilovém pramyslu znamena kvalita (neboli jakost) zejména dva
aspekty: ,,nulovy rozsah vad a spolehlivost“. Z pohledu zakaznika (odbératele), které¢ho
kvalita zajimd nejvice, jde vtomto piipadé piedevsim o kvalitu (bezzavadnost)
vyrobenych produkti. Adaptace operatortt vyroby je dulezita z pohledu kvality proto,
ze u novych operatori je zvySené riziko ,nezachyceni“ ¢&i zplsobeni vady
(napt. nezachycena vada vznikla na ptedchazejici vyrobni operaci vyrobni linky, montaz
Spatné komponenty ¢i nedodrzeni baliciho piedpisu, v disledku kterého dojde k poskozeni
vyrobkl). Pravé Spatna kvalita (nesplnéni pozadavku zakaznika) ma pro podnik
dlouhodoby negativni ekonomicky dopad. Z hlediska podniku patii mezi nejzranitelnéjsi
disledky Spatné kvality:

e nespokojenost zakaznika (odbératele),

e ztrata zakéazky (pokles prodeje),

e nizka produktivita ¢i pokles pracovni moralky zaméstnanct,

e naklady na opatieni k napraveé (napt. najmuti externi firmy na kontrolu kvality),

e naklady spojené s nedodrzenim zavazki a reklamacemi,

e vSeobecné plytvani (Nenadal, 2018, s. 17).

Kvalitni adaptace je zaroven pocatkem efektivni prace s talenty v ramci Fizeni talentu.
Pro HR manazery by totiz mélo byt dilezité udrzet takové pracovniky, kteri jsou
pro podnik nejperspektivnéjSi a nejschopnéjsi, coz je pravé cilem systému Fizeni
talenti. V pripadé¢ operatori vyroby jde 0 budovani ,pevného jadra* vyrobnich
zamé&stnancl, tedy o vytvareni dlouhodobé pracovni spoluprace. Ta muze vyustit

naptiklad v pfechod z agenturniho stavu do kmenového stavu (operatoii vyroby bézné
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nastupuji pres agenturu) ¢i v kariérni postup. V kone¢ném disledku predstavuje fizeni
talentl konkuren¢ni vyhodu a z dlouhodobého hlediska i1 lepsi ekonomické vysledky
podniku (Bauer, 2010).

Z hlediska podniku vSechny pfinosy, vyjmenované v této kapitole, pFispivaji k niZ§im
nakladim, coz vkonetném dusledku znamena vysSi zisk podniku. Ztoho plyne,
ze kvalitné propracovany a piredev§im vyuZivany adaptacni plan mize mit na podnik
znacny pozitivni ekonomicky dopad, a to nejen z kratkodobého, ale predevsim
Z dlouhodobého hlediska. Pro manazery, ktefi se na adaptaci podileji, je diillezité znat tyto
piinosy proto, aby se mohli podilet na tvorbé adaptaéniho planu a predev§im jeho
implementaci do praxe, tedy aby védéli, na co se vV ramci adaptace zamérit a podle ¢eho

kvalitu adaptace hodnotit.

2.4 Role vedoucich pracovnikii a operatoru vyroby v ramci

adaptacniho procesu

Adaptacniho procesu se v souladu s tématem této prace zacastni:
¢ liniovi manazefi (ptimi nadtizeni, zodpovidaji za vedeni adaptovanych pracovniki,
dosahovani planovaného vykonu i napliiovani strategickych cili podniku),
e personalisté (popiipadé v ramci outsourcingu poskytovatelé personalnich sluzeb),
o specialisté na vzdélavani,

e operatofi vyroby (pracovnici vyrobni linky, jsou Vv roli adaptovanych pracovniki).

Liniovi manazeri se podili na fizeni a vedeni lidi, a proto plni v rdmci moderniho piistupu
HRM dulezitou roli. Ukolem manaZera je totiz zadavat podiizenym zaméstnanciim pracovni
ukoly, koordinovat praci téchto zaméstnanct, kontrolovat a hodnotit odvedenou préci,
rozdélovat instrukce, zabezpecit a kontrolovat dodrzovani BOZP, podilet se na procesu
odménovani zaméstnanct, rozvijet své podiizené z hlediska jejich odbornosti a v neposledni
fadé také dohlizet na dodrzovani piedpisti (pravnich i internich piedpisti). Sikyi (2016, s. 35)

3

také zdiraziiuje, Ze manazefi ,, odpovidaji za adaptaci nového zaméstnance.’

Personalisté naproti tomu zajiStuji veSkeré administrativni, koncep&ni, metodické,
analytické a poradenské Ccinnosti, které souvisi s vedenim zaméstnanci. Vyznam

personalistil roste s velikosti spolecnosti. Naptiklad u mensSich podnikl préci personalisty
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ptebiraji manazefi. Dvotfdkova (2012, s. 15) tvrdi, ze podnik, ktery ma vice jak
100 zaméstnancti, by mél mit pro vySe uvedené Cinnosti vlastni personalisty. Pocet
personalistli se pak odviji od velikosti organizace. Pro velkou organizaci je typické ziizeni
personalniho oddéleni, které sdruzuje vétsi pocet personalistl, ktefi se zamétuji na urcitou

problematiku persondlni prace — napiiklad odménovani ¢i vzdélavani (Dvotakova, 2012).

Spoluprace liniovych manaZeru a personalnich pracovniki

Armstrong a Taylor (2015, s. 87) zminuji, ze ,, personalisté pomdhaji zlepsovat schopnost
organizace efektivneé dosahovat ocekavanych cilit a spolupracuji s liniovymi manazery
na dosahovani pozadovaného vykonu.“ Spoluprace Fidicich pracovniki, primarné
liniovych manazert, a personalisti je v ramci koncepce HRM dulezita, a proto nelze
opomenout efektivni spolupraci ani v ramci adapta¢niho procesu. Vzajemna spoluprace je
dilezita v okamziku vyhodnocovani ucinnosti nastaveného adapta¢niho planu nebo
pti vyhodnocovani pribéhu adaptace pracovnikii. Velké vyrobni podniky ¢asto v ramci
pracovni adaptace, zejména vzdélavani pracovnikill na pracovisti, vyuzivaji ,,prostiednikii*

mezi liniovymi manazery a personalisty — témi jsou specialisté na vzdélavani.

Specialisté na vzdélavani pfispivaji vramci adaptace k zefektivnéni vzdélavaciho
procesu na pracovisti a v této oblasti ¢asto pfijimaji strategickou roli. Jejich role spociva
Vv regulovani a fizeni vzdé€lavani pracovnikti a podporovani liniovych manazerd k tomu, aby
se vénovali vzdélavani svych podfizenych pracovnikii. Specialisté posiluji kvalitu pracovni
adaptace zejména v dob¢, kdy bezprostiedni nadfizeni nemaji dostatek ¢asu na individualni

ptistup pii zaucovani nového pracovnika (Foot, et al., 2016; Armstrong a Taylor, 2015).

Operatofi vyroby jsou v ramci procesu adaptace Vv roli adaptovanych pracovnikd. Jejich
naplni prace je obsluha stroji vyrobni linky, poptipad¢ jinych pracovnich nastroji. Provadi
tedy takové vyrobni operace, které vedou k montazi a nasledné kompletaci vyrobka. Pozice
operatora vyroby také vyzaduje znalosti kvality vyrobkii a znalosti vyrobni linky jako takové
(pokrocily operator by mél naptiklad ovladat pfestavbu vyrobni linky pfi pfechodu na jinou

sérii).

Operatofi vyroby maji v podnicich automobilového pramyslu specifickou roli. Jejich pozice
je zhlediska fungovani podniku rozhodujici a je potfeba, aby management vénoval

dostate¢ny ¢as jejich rozvoji — zlepSoval znalosti a pifedevsim dovednosti, které pozice
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operatora vyroby vyzaduji. Z dlouhodobého hlediska je v oblasti automobilového primyslu
nedostatek pracovnikll, nebot’ dlouhodoby trend poptavky ma po vyrobcich z této oblasti
vzestupnou tendenci. Z dlouhodobého nedostatku pracovni sily vyplyvaji fakta, ktera je
tteba v ramci koncepce adaptace operatorii vyroby zohlednit:

e najimani pracovni sily ze zahranic¢i — jazykova bariéra a nizka kvalifikace,

e snaha o vysSi automatizaci ve vyrobé — rist narokii na obsluhu vyrobni linky,

zaroven Caste¢né nahrazeni nedostatku pracovnich sil (Nenadal, 2018, s. 202).

V souvislosti s pocate¢ni orientaci novych operatord vyroby je potfeba také zminit
psychologickou smlouvu, ktera pifedstavuje dle Armstronga a Taylora (2015, s. 482)
,soubor nepsanych ocekavani, kterd existuji mezi jednotlivymi zaméstnanci a jejich
zaméstnavatelem *. Tento princip vychazi z podstaty, ze pracovni pomér vytvaii mezilidsky
vztah se znaénymi etickymi disledky. Formulace pozitivni psychologické smlouvy mezi
zamé&stnancem a nadiizenym probiha piedevs$im ve fazi socialni adaptace, proto je ze strany
managementu zapotiebi iniciovat v této fazi vzajemnou komunikaci se zaméstnancem
ohledné vyjasniovani predstav ¢i vzajemnych ofekavani — naptiklad ohledné dosahovani

vykonl zaméstnance, aby nedoslo ke vzajemnému nedorozuméni (Caldwell a Peters, 2018).

2.5 Adaptacni plan operatori vyroby

Adaptacni plan (nékdy téz adaptacni program) piedstavuje podnikem vypracovany
pisemny soubor postupii a zasad, které maji pomoci novému pracovnikovi prizptisobit se
novému zaméstnani (pracovni pozici) z hlediska novych pracovnich kol a socializace

(Bauer, 2010).

Podle Sikyfe (2016, s. 116) by mél adaptacni plan za¢it dnem nastupu nového
zaméstnance na danou pozici a konéit v okamziku, kdy je zaméstnanec schopen
bez pomoci dosahovat vykonu, ktery je v souvislosti s pracovnim mistem vyZadovan.
Dvordkova (2012) povaZzuje za zaclatek adaptace jiz udrZzovani kontaktu s novym
zam&stnancem 0d doby domluveni nastupu pracovnika na danou pozici.
Koubek (2015, s. 199) tvrdi, Ze doba adaptace zavisi na konkrétnim pracovnim mist¢ a mize

trvat nékolik tydni aZ mésicu.

V podkapitole 2.4 byly ptedstaveny vSechny strany zucastfiujici se procesu adaptace

vvvvvv 4

operatoru vyroby. Na nasledujicim obrazku ¢. 3 budou propojeny nejduleZitéjsi nastroje
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adaptacniho plinu s vedoucimi pracovniky, ktefi by méli mit za danou oblast

odpovédnost. Jelikoz je vramci adaptacniho plianu dilezitad systematickd navaznost

jednotlivych nastroja, budou tyto nastroje znazornény Vv chronologickém poradi tak, jak

ma byt adaptacni plan uspotadan. Barevna oznaceni na nasledujicim obrazku ukazuji na to,

kdo je z prislusnych vedoucich pracovnikii odpovédny za dany nastroj adaptacniho planu.

HR
oddéleni

HR
oddéleni

Liniovy
manazer

Liniovy
manazer

Vedouci
vyroby

Liniovy
manazer

HR
oddéleni

* vysvétleni dilezitych informaci o pravidlech, smérnicich, kultufe ve firme,

ptifazeni Skolitele ¢i mentora, ptipadné pfedani pfirucky pro zameéstnance,
tzv. orienta¢niho bali¢ku — pro usnadnéni budouci adaptace (1. den)

» zakonna Skoleni (BOZP, PO), spolec¢né¢ se specialisty na vzdélavani

stanoveni planu odbornych $koleni (napi. Skoleni kvality) a vysvétleni
adapta¢niho planu, dale pfedani pfimému nadfizenému (1. den)

uvodni rozhovor ptimého nadfizené¢ho S pracovnikem, seznameni s kolegy
na pracovisti, zafazeni pracovnika na pfislusné pracovni misto

(1. den)

vzdélavani na pracovisti (,,on-the-job training*), zaucovani, pravidelny
kontakt s pracovnikem, dohled nad pracovnikem, motivace a systematické

hodnoceni pracovnika (po celou dobu adaptace) )

N
seznameni  pracovnika S  €innostmi  dalSich  vyrobmich hal
¢i vyrobnich linek (orienta¢ni ,kole¢ko*) — povédomi 0 ¢innostech
Vv ramci celé vyroby (v prubéhu vybrané smény béhem prvniho tydne) )

. . )
zavérené vyhodnoceni adaptace, predani informace ¢&i zpracovani

zpravy (checklist) pro HR odd¢leni, zda pracovnik naplnil pozadavky
adapta¢niho planu (p¥i ukonéeni adaptace)

J

N
spoluprace na zavérecném vyhodnoceni adaptace, v prab¢hu adaptace také
feSeni ptipadnych problému pracovnika, dohled nad celkovym prib&éhem,
zpétna vazba ohledné spokojenosti pracovnika (p¥i ukon¢eni adaptace) )

Obr. 3: Navaznost jednotlivych ndstrojit adaptacniho planu ve vyrobnim podniku

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ (Dvotakova, 2012; Vachal a Vochozka, 2013; Koubek,
2015; Armstrong a Taylor, 2015; Sikyt, 2016)
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2.6 Adaptacni proces Sity na miru generaci Y a nastupujici

generaci Z

Tato Cast bude vénovana specifikim generace Y a generace Z. Cilem je pfizptsobit
adaptacni proces na miru témto skupinam pracovnikii a zavést tak do adapta¢niho planu nové
prvky. Vychodiskem je prizkum Horvathové, et al. (2016), ktery ukazuje, ze se generace Y
a Z zasadné lisi od generace X, coz je nutné zohlednit i pri adaptaci. Adaptacni programy
vétSiny podnikt totiz odpovidaji specifikim generace X. Je tedy potfeba ,,usit adaptacni

proces na miru ttmto mlad$im pracovnikiim, ktefi budou do podniku prichazet.

Generace X, znama jako Husakovy déti, jsou lidé narozeni v letech 1965 — 1980, jedna se
tedy o pracovniky starsi 41 let. Generace Y jsou lidé narozeni v letech 1981 — 1995. Tato
generace je téz znama jako milenidlové, jelikoz vstoupili do pracovniho prostiredi
na zacatku nového milénia — tisicileti. Patii sem tedy pracovnici ve véku 26 az 40 let. Nové
nastupujici generaci do pracovniho prostifedi je pak generace Z, takzvana internetova
generace. Patfi sem lidé narozeni od roku 1996. Tito lidé jsou tedy mladsi nez 25 let.
(Nenadal, 2018; Horvathova, et al., 2016).

Tab. 3: Rozdily generaci vyuzitelné pri adaptaci operdtorit vyroby

OdliSnosti duleZité pri

adaptaci operdtora vyroby Generace X Mladsi generace (Y a Z)

Stalé pracovni misto (popf. | dulezité udrzet dlouhodobé | kratkodobé pracovni misto,
zamestnani) jedno pracovni misto ochota meénit praci

. . odmitaji zmény, pozaduji | naklonnost ke zménam, jsou
Postoj ke zm&€nam J Y> P J J

stabilitu flexibilni
Vztah ke uzavienost a neduivéra vic¢i | otevienost a vétsi duvera
svému nadfizenému vedoucim pracovnikiim | vii€i vedoucim pracovnikiim

Vztah's kolegy udrZeni vztahl na kolegialni | udrzeni vztahti na pratelské

urovni arovni
Motivace vyhledavaji jistotu vyhledéavaji tymovou praci,
a odpovédnost projekty a rozvoj
ae g . tradi¢ni, formou prednasek individualni pfistup
Vzdélavani a rozvoj o  ive . C .
¢i seminafid ve skuping (mentoring Ci rotace prace)
vytrvalejsi, trpelive;si méné vytrvali (trpélivi
Vytrvalost a samostatnost yvaiest, trpeiive) ne vyt (rp . )
i samostatnéjsi i méné samostatni
Schopnost podiidit se podfidi se bez vétsich obtizné se podrtizuji,
autoritdm a pravidlim problémt, vétsi disciplina nedisciplinovanost

pravidelna, avSak pouze

obsasnd permanentni zpétna vazba

Zpétna vazba

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ (Horvathova, et al., 2016)
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Z hlediska adaptace operatori vyroby jsou dilezité odliSnosti generace Y a generace Z
od starsi generace X zejména V oblastech, které jsou barevné vyznacené V tabulce ¢. 3
na piedchozi strané. Tyto poznatky je potieba v ramci optimalizace adapta¢niho programu
zohlednit, jelikoz mohou adaptaci pozitivné ovlivnit. Proto budou vyuzity v navrhové ¢asti

zabyvajici se pfizpiisobenim adapta¢niho programu témto skupindm pracovnikd.

2.6.1 Hodnoceni a vzdélavani jako kli¢ové aspekty adaptace

K nejdilezitéjsim aspektim adaptace patii v ramci adapta¢niho procesu vedle motivace
pracovnika pfedevsim hodnoceni a vzdélavani. Pravé na tyto oblasti je zapotiebi se nejvice
zaméfit, a to zejména Vv kontextu nejnovéjSich trendl, které odpovidaji pozadavkium

generaci Y a Z.

Pravidelné hodnoceni by mé¢lo byt nedilnou soucasti adapta¢niho planu. Jak jiz bylo
zminéno, mlads$i generace vyzaduji neustialou zpétnou vazbu, zejména ze strany
bezprostfednich nadiizenych. Horvathova, et al. (2016, s. 156) zmiiuje, ze néktefi
pracovnici dokonce vyzaduji zpétnou vazbu kazdou sménu. Chtéji totiz védét, jakym
zpusobem a v ¢em se mohou zlep$it a co jim naopak jde velmi dobie. Tato pravidelna

komunikace nadfizeného s pracovnikem pfispiva také k vétsi motivaci pracovnika k praci.

Hodnoceni slouzi nejen jako podklad pro odménovani pracovnika nebo jako prostiedek
ke zvySovani motivace pracovnik, a tedy ke zlepSovani pracovniho vykonu, ale je dilezité
také pro zjiSténi aktualni drovné, které dany pracovnik dosahuje
a pro identifikaci silnych a slabych mist pracovnika v rozsahu jeho pracovnich povinnosti.
Na zéaklad¢ této identifikace je pak mozné upravit adaptacni plan, zvlast¢ v oblastech
vzdélavani a osobniho rozvoje. Hodnoceni tedy slouzi také ke zpétné vazbé pro podnik.
Kritéria p#i hodnoceni operatora vyroby pak jsou kvantita prace, kvalita prace, pracovni

postoje a samostatnost pii praci (Vachal a Vochozka, 2013).

Z hlediska vzdélavani a rozvoje pracovniki je dalezity pro generace Y a Z individualni
pristup. Obecné¢ doporucenou metodou je piidéleni mentora ¢i koude. Cilem je
zaméstnanci Umoznit kdykoli se béhem adaptacniho procesu obratit na piislusného
nadfizeného ¢i ,trenéra®. Ten by mél navic umét novému zaméstnanci ukazat jeho budouci

cestu, nastinit dal§i plan vzdé¢lavani, ukdzat moznost kariérniho rastu, vysvétlit piinos
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ziskavani zkuSenosti ¢i systém odménovani. Pracovnik potiebuje védét, ze ma v podniku
budoucnost a moznost kariérniho ristu. U vyrobnich pracovniki je také vhodné vyuzivat
Casté rotace prace na vyrobni lince a kombinaci s praci na pracovisti mimo vyrobni

linku s cilem snazit se o co nejvEétsi naruseni monotonni prace (Horvathova, et al., 2016).

Z pohledu vyrobnich podnikl je vzdélavani vlastnich pracovnikii dulezité¢ také kvili
neustale rostoucimu diirazu na kvalitu vyrobkil, zméndm technologii, zménam vyrabénych
vyrobkli z divodu rychle se ménicich pozadavkl trhu zbozi a sluzeb a Castym zménam
Vv organizaci prace. Kazdy podnik by mél mit nastaveny vzdélavaci systém pro kazdou
pracovni pozici. Podstatné je také ur¢eni metod, jak budou pracovnici vzdélavani, poptipadé
Skoleni. Téchto metod je n¢kolik a jsou rozdéleny na metody, které se vyuzivaji v ramci
vzdélavani na pracoviSti a metody, které se vyuzivaji vrdmci vzdélavani mimo
pracovisté. Konkrétni metody vyuzivané ve vyrobnich podnicich jsou uvedeny

na obrazku ¢. 4 nize (Vachal a Vochozka, 2013).

* instruktdz v pritbéhu vykonu prace * seminar
* coaching * demonstrovani
* monitoring * simulace

* asistovani workshop
* rotace prace

* pracovni porady

Obr. 4: Rozdéleni metod podnikového vzdélavani
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ (Vachal a Vochozka, 2013; Beardwell a Thompson,
2017)

Vhodnym néstrojem, podle kterého lze identifikovat, kdy je pracovnik adaptovany
z hlediska upIlného zaskoleni, je tzv. ILU(O) matice, n¢kdy téz matice kompetenci. Tento
nastroj, vymysleny automobilkou Toyota v ramci $tihlé vyroby, je Casto vyuzivan pravé
ve vyrobnich podnicich. Podstatou je piehledné zndzornéni kompetenci, které musi

pracovnik ovladat, aby mohl postoupit na dalsi uroven. Tento néstroj také pomaha motivovat
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vyrobni pracovniky v dal§im rozvoji, jelikoz vyssi troven je obvykle spojena s vys§im
mzdovym ohodnocenim. ILU(O) matice je sloZzena ze ¢ty urovni kompetenci pracovnika:
e | — pracovnik je ve fazi adaptace, pracovni ukoly vykonava pod dohledem
¢i s dopomoci, nedosahuje tak zatim pozadovaného pracovniho vykonu,
e | —pracovnik je adaptovany, samostatné provadi pracovni tikoly ve standardni dobé
a pozadovan¢ kvalit¢,
e U — pracovnik je odbornikem, ktery zvlada i rozsifujici pracovni ukoly (schopen
zaucovat pracovniky v obdobi adaptace ¢i zastoupit vedouciho dané¢ho pracoviste),

e O - vedouci pracovnik, ktery zodpovidd za ostatni pracovniky na pracovisti

(Egoliblog, 2007).

2.7 Prirucka pro nové zaméstnance

Efektivnim podplirnym nastrojem, ktery mize novému pracovnikovi ulehéit pocatecni
adaptaci, je priru¢ka pro zaméstnance, tzv. orienta¢ni bali¢ek. Jedna se o pisemny material
obsahujici fadu informaci, které by mél novy pracovnik znat. Tento nastroj je stale vice
ve firmach vyuzivan a potvrzuji se tak jeho nesporné vyhody, zejména:

e novy zaméstnanec ma moznost procist si piirucku kdykoliv, v ptipadé¢ nejasnosti
si pak mlze zaméstnanec piipravit dotaz a dalsi den se zeptat svého nadfizeného,

e moznost pfipomenout si informace obsazené v pfirucce s odstupem Casu,

e Setfeni nakladt, pracovnik ma moznost podivat se na informace obsazené V prirucce
mimo pracovni dobu a nemusi tak byt opakované zmifovany b&hem prvnich
pracovnich dnti a vénovat jim pfili§ ¢asu béhem pracovni doby,

e climinace rizika, ze vedouci pracovnik zapomene zminit nékteré dilezité
informace — z tohoto pohledu je také dualezitd pravidelna aktualizace prirucky
(Koubek, 2015).

Koubek (2015) uvadi fadu tipt, co by méla ptirucka obsahovat. Proto zde budou uvedeny
pouze ty, které¢ mohou byt zatazeny v prirucce pro vyrobniho zaméstnance:
e Uvodni uvitaci text oslovujici nového pracovnika,
e obecné informace o spole¢nosti (napf. historie, vyrobky, organigram, mapa arealu),
e politika spole¢nosti, pravidla (napt. tiklid na pracovisti, pfestavky, zaznam dochazky,
zpusoby oznameni pracovni neschopnosti ¢i dovolené, vnitropodnikové smérnice),

e firemni kultura (napi. dress-code, zpisob komunikace, eticky kodex),

37



e bezpecnost prace — BOZP, PO,

e informace tykajici se pracovniho mista — ¢innost Utvaru, popis pracovniho mista,
pracovnich povinnosti a odpovédnosti,

e zpisob odménovani a zaméstnaneckych benefitd,

e moznosti kariérniho rustu,

e piislusné kontakty na vedouci pracovniky v¢etné personalisti (Koubek, 2015).

2.8 Shrnuti

Kvalitni adaptace piedstavuje piinos pro nové pracovniky i pro podnik. V kone¢ném
disledku napomaha podniku ke zvySovani zisku, jelikoz zvySuje motivaci a produktivitu
pracovnikl, snizuje fluktuaci, zvySuje bezpeCnost pii praci, zvySuje kvalitu vyrobki

a pomaha efektivné fidit a udrzovat talenty v podniku.

Dulezité je, aby mél podnik nastaveny adaptacni plan. Na adaptaci by se méli podilet
pfedevsim liniovi manaZefi, personalisté a specialisté na vzdélavani, pficemz dulezita
je jejich vzajemna spoluprace. Pti adaptaci operatord vyroby jsou dilezité jak vzdélavaci,

tak socialni aspekty adaptace.

S ohledem na dne$ni pozadavky mladSich generaci je dulezity individualni pFistup
pri zaskolovani i nasledném vzd€lavani a rozvoji pracovnika. Neméné dilezita je také
permanentni zpétna vazba, vyuZivani rotace prace operatori vyroby na vyrobni lince
i na pracovi$ti mimo vyrobni linku, a ze strany liniového manazera by mél byt pracovnik
motivovan. Dulezita je pfitom komunikace. Spravny mentor (liniovy manazer, trenér
¢i specialista na vzdélavani) by mél umét vyuzivat pfislusné nastroje podniku. Ptikladem
takového nastroje je ILU(O) matice, ktera znazoriiuje mozny postup operatora vyroby
na vyssi uroven. Tato matice kompetenci je také spojena s vy$sim mzdovym ohodnocenim.
Nadfizeny tak mlze vyrobnimu pracovnikovi ukazat jeho budouci perspektivu. Dulezité

je, aby m¢l operator vyroby motivaci se dale rozvijet a zlepSovat.

Vhodnym nastrojem, jak pomoci novému pracovnikovi pii pocatecni orientaci, je prirucka
pro zaméstnance, tzv. orientacni balicek. Tato pfiruc¢ka mimo jiné Setfi naklady podniku,
jelikoz béhem prvnich dnii od ndstupu na pracovni misto nemusi byt nékterym oblastem

vénovano ze strany personalisty ¢i manazera piili§ velké mnozZstvi casu.
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3 Predstaveni vybrané spolecnosti s diirazem na

personalni a adaptaé¢ni aspekty

Tato bakalaiska prace je zpracovana ve spolupraci s jabloneckym zavodem podniku
ZF Automotive Czech s.r.o0. (dale jen ZF), zejména na zakladé konzultaci se supervizorkou
HR odd¢leni, ktera autorovi této prace poskytla nejen diilezité informace ohledné
adaptacniho procesu novych operatorti vyroby v jabloneckém zavod¢, ale také pomohla
pii osloveni zaméstnanci vramci dvou dotaznikovych Setfeni cilenych na okruh
pracovnik, kteti se na adaptaénim procesu podili, tj. vybranych personalistii (1. dotaznik)
a vedoucich vyrobnich linek, tzv. bunkafti (2. dotaznik). Z dtivodu podobné struktury obou
dotaznikli a rozsahu této prace je V priloze A umistén pouze dotaznik urceny

pro buiikare.

3.1 Charakteristika vybraného podniku

Holding ZF Friedrichshafen AG

Spole¢nost ZF je mezinarodni holding zalozeny v roce 1915. Dodéava rGzné typy systémi,
vyhradné v oblasti automobilového a leteckého primyslu. Zajimavosti je, Ze tento koncern,
pusobici ve 41 zemich s 260 pobockami, ¢ital v roce 2020 celkem 160 000 zamé&stnanci.
O sile tohoto holdingu vypovidaji ¢isla z roku 2019, kdy holding vykazal zisk téméf
40 miliard eur (ZF, 2020a).

V Ceské republice je podnikem ZF vyrabéna cela fada komponentd (napiiklad brzdy,
vykonova elektronika pro elektromobily, bezpe€nostni pasy, podvozky ¢i prevodovky
do vysokozdviznych vozikii). Nachazi se zde nékolik pobocek, kde je zaméstnano zhruba
3 200 zaméstnancu. V tabulce ¢. 4 na nésledujici stran€ jsou znazornény jednotlivé pobo¢ky
v ramci Ceské republiky, véetné uvedeni, zda se jedna o vyvojové centrum ¢&i vyrobni
zavod (ZF, 2020Db).
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Tab. 4: Seznam pobocek podniku ZF v ramci Ceské republiky

Mésto Vyvojové Vyrobni zavod
centrum

Frydlant X
Jablonec nad Nisou X X
Klasterec nad Ohii X

Plzen X

Stankov X

Stara Boleslav X

Zlin X

Zatec X

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé (ZF, 2020b)

Zavod ZF v Jablonci nad Nisou

Z tabulky €. 4 lze vycCist, Ze spole¢nost ZF soustiedi svoji ¢innost do dvou oblasti. Prvni
oblasti je vyvej, druhou oblasti je vyroba. Zavod v Jablonci nad Nisou, se kterym byla
navazana spoluprace, zaméFuje svoji ¢innost jako jediny zavod v CR jak na vyvoj, tak

vvvvvv

problematika adaptace operatorii vyroby V jabloneckém zavode¢.

Jablonecky zavod existuje od roku 1953, pficemz od pocatku se jednalo o narodni podnik
Autobrzdy. Dalsim dtlezitym milnikem byl pfelom stoleti, kdy byl zavod prodan americké
firm¢ TRW Automotive. V roce 2015 doslo ke spojeni této spolecnosti s holdingem
ZF Friedrichshafen AG, a proto nyni nese podnik nazev ZF Automotive
Czech s. r. 0. Od samého vzniku tohoto zavodu jsou zde vyvijeny a vyrabény brzdy.
Ty jsou dodavany vyznamnym celosvétovym automobilkam, napi. Volkswagen, BMW,
Hyundai, Rolls — Royce nebo Skoda Auto (ZF, 2020b).

Jablonecké ZF se zabyva v souc¢asné dob¢ vyrobou:
e diskovych brzd,
e mechanickych ru¢nich brzd,
e clektrickych parkovacich brzd,
e elektrickych a mechanickych aktuatora (ZF, 2020b).
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3.2 Personalni Fizeni ve vybraném podniku

Jablonecky zavod ZF ma ztizené jedno personalni oddéleni, které zastfeSuje obé Casti
podniku — vyrobu i vyvoj. V ¢ele personalniho oddéleni je HR manaZer. Podrobnéjsi

struktura personadlniho oddéleni podniku ZF je znazornéna na obrazku €. 5.

— Vyvoj HR supervizor

— HR generalista

— HR controller

HR manazer

Specialista na
vzdélavani

— Vyroba

—  Personalisté

— Mzdova tctarna

Obr. 5: Organizacni struktura persondlniho oddéleni vybraného podniku

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ internich informaci vybraného podniku

Jak je znazornéno na obrazku €. 5, vyvej je zastieSen HR supervizorem, ktery ma na starost
celou personalni agendu zamé&stnancii vyvoje (tj. nabor, adaptaci, vzdélavani, odménovani,
benefity ¢i controlling). V ramci vyroby pusobi HR generalista, ktery ma na starost
pracovni smlouvy a jejich dodatky, ndbory THP pracovnikt, drzby a logistiky a spolupraci
se Skolami. HR controller je specialista na controlling pro vyrobu (reporting), odménovani
a benefity. V sekci pro vyrobu je také specialista na vzdélavani, ktery se podili mimo jiné
na adaptaci vyrobnich pracovnikll z hlediska vzdélavani a personalisté, kteti se zabyvaji
nabory zaméstnancli vyroby, adaptaci a vzdélavanim vyrobnich zaméstnancii ¢i napiiklad
evidenci lékafskych prohlidek vyrobnich zaméstnanct. Dale jsou zde Vramci mzdoveé
uctarny také mzdovi Gcetni. Zaroven pod celé personalni oddéleni spadaji zaméstnanci
BOZP a zdravotni stiedisko, které je urceno pro cely zavod (Interni informace vybraného

podniku).
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3.3 Role tréninkového centra a jeho vyuziti

Z hlediska adaptace operatorti vyroby byl v jabloneckém podniku ZF dalezitym meznikem
rok 2017, kdy vzniklo pro pracovniky montazi a obrabéni tréninkové centrum, v ramci
kterého ma podnik moznost mimo jiné proskolit operatory vyroby v oblasti pracovniho
postupu, kvality ¢i BOZP. Nyni ma podnik moznost zpétné hodnotit jeho piinos — doslo
ke zlepSeni kvality vyrobki, bezpecnosti prace a snizeni fluktuace operatori vyroby.
Zavedeni tréninkového centra totiz umoziuje selekci potencionalnich operatoru jiz pired
nastupem do pracovniho (a tedy i adaptac¢niho) procesu, jelikoz v rdmci tréninkového
centra prochazi kazdy uchaze¢ pfed nastupem zkousSkou zruénosti, kdy instruktor
pozoruje praci uchazece a jeho postoj k praci. Uchaze¢ si zde vyzkousSi naro¢nost prace
véetné zvladnuti vyrobniho taktu. K ptreruseni dalsi spoluprace s uchazeci dojde v ptipadé,
kdy nezvladnou orientaci vV ndvodce, neakceptuji pracovni postup ¢i nevykazuji zndmky
normalniho chovani, napiiklad pro pfitomnost omamnych latek. Zminéna v€asna selekce
zajistuje, ze do adaptacniho procesu pokracuji pouze nadéjni uchazeci. Tréninkové
centrum funguje také jako zaSkolovani po prijeti na pozici operatora vyroby, tedy
v ramci adaptace, i jako nasledné zaSkolovani — pribézné totiz dochazi ke zménam
pracovnich postupti, bezpecnosti prace ¢i zménam v oblasti pozadavku na kvalitu (Interni

informace vybraného podniku).

3.4 Co predchazi adapta¢nimu procesu ve vybrané spoleCnosti

Proces obsazeni volného pracovniho mista zac¢ina v podniku ZF poZadavkem personalni
agentury na pracovni misto, V jejiz kompetenci je i proces ziskavani vhodnych
potencionalnich vyrobnich operatori. Vybér uchazect je potom v pravomoci podniku ZF,
predevsim instruktora, ktery nasledné také vede pocatecni (tréninkovou) fazi adaptace.
V ramci vybérového Fizeni je nejprve uchaze¢ seznamen s firmou a se sménnosti na pozici
operatora vyroby. Poté, pod dohledem instruktora, absolvuje zkouSku zrucnosti
Vv tréninkovém centru a rozhovor. Uchaze¢ se predstavi a zodpovi, pro¢ projevil zajem
0 danou spole¢nost. Nasledné jsou tspésni uchazeci provedeni po vyrobnich halach (Interni

informace vybraného podniku).

Pfed tim, nez jSou wuchazeCi pfijati, musi navstivit zdravotni stiedisko, kde
je provedena vstupni lékai'ska prohlidka. Vystupem je posouzeni zdravotni zptsobilosti

pro vykon ¢innosti operatora vyroby. Soucasti posudku je provedeni testu na pritomnost
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omamnych latek a elektromyografie, ktera slouzi ke zjisténi pripadného poskozeni
svalovych tkani, popfipad¢ jiné svalové disfunkce. Soucasti vySetfeni je i posouzeni,
zda muze byt uchaze¢ vystaven fyzické, zrakové ¢i hlukové zatézi (Interni informace

vybraného podniku).

3.5 Pribéh adaptacniho procesu ve vybraném podniku

Zde bude podrobné¢ popsan adaptacni proces operatori vyroby jabloneckého zavodu ZF dle
aktualné nastaveného adaptacniho planu, kterym se podnik fidi. Adaptaci vyrobnich
operatori maji v podniku na starost lidé na n€kolika pracovnich pozicich:

1) instruktor (organiza¢n¢ spada pod vyrobu, prvotni ¢ast adaptace),

2) primy nadfizeny operatora vyroby (bunkai),

3) personalisté se specialistou na vzdélavani (Interni informace vybraného podniku).

Na nasledujicim obrazku €. 6 jsou pfifazeny jednotlivé oblasti adapta¢niho planu ptislusnym
odpovédnym pracovnikim za danou oblast. Spravnost rozdéleni téchto oblasti mezi
jednotlivé odpovédné pracovniky lze ovéfit dle obrazku ¢. 3 na strané 33, kde jsou
zjednodusené popsany nastroje adaptacniho planu a jejich ptifazeni k odpovédnym osobam

za danou oblast adaptace.

* tréninkové centrum (pracovni postup, nacvik na vyrobni lince) )
« zakonné Skoleni (vstupni Skoleni BOZP, PO) a Skoleni kvality
* praktickd zkouSka
INSUKION | . piesun do vyrobnich hal, predéni buiikafi )
* ptevzeti pracovnika, zatazeni na piislusné pracovni misto A
* vzdélavani na pracovisti
o * pribézné zdznamy hodnoceni pracovnika do checklistu
Buiikat  zaverecné vyhodnoceni pracovnika na konci adaptace )
~
* spolecné stanovuji plan odborného zaskolovani
PersoMalisté, | * feSeni pripadnych problémii pracovnikti
specialista na| * shromazd'uji data o priibéhu ¢i vysledku adaptace
vzdelavani J

Obr. 6: Rozdéleni uikolii adaptace mezi manazery vybraného podniku

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich informaci vybraného podniku
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3.5.1 Priibéh adaptace operatori vyroby v prvnich tfech dnech
Prvni den, kdy nastupuji operatoii do prace, jsou ve skupiné po Ctyiech lidech piijati
do tréninkového centra, kde probéhne:
e ziakonné vstupni Skoleni BOZP, jehoz ¢asova naro¢nost je zhruba 1,5 hodiny,
¢ Skoleni kvality, které je zaméfeno na obecné informace ohledné vyrabénych brzd
a dalSich komponent — po tomto S$koleni musi mit operator znalosti o tom,
co se vyrabi, kdo je zdkaznikem ¢i kdo zodpovida za kvalitu, kterd je zde extrémné

dulezita, jelikoz kvalita brzd je soucasti aktivni bezpecnosti vozidla.

Dale, po pfesunu do vyrobnich hal, probéhne:

e prevzeti pracovniho obleceni a OOPP,

e piidé€leni ulozného prostoru pro osobni véci (Satni skiinky),

e prochazeni vyrobnich hal s cilem ukdazat, jak vypadd vyrobni linka a jak probiha
vyrobni proces na lince,

e Skoleni ,,v terénu zaméfené na provozni a dopravné-provozni fad (cilem je ukazat
mista zdkazu vstupu, pfechody, sidlo nadfizeného ¢i lokaci vyrobni haly),

e presun na personalni oddéleni, kde hlavni personalista vyda ¢ipové karty,

e piesun do zavodni jidelny, kde probiha aktivace karty ve stravovacim zafizeni
a vysvétleni zpiisobu objednani jidla,

e na zavér prvniho dne instruktor rozdéli nové zaméstnance do dvou skupin tak, aby
bylo pfist€ mozné se V tréninkovém centru v€novat novym operatorim vyroby
individudlné (rozdéleni probéhne tak, Ze prvni skupina pljde do préce naptiklad

Vv pondé¢li a utery, druhd skupina ve stiedu a ve Ctvrtek).

Druhy a tieti den zacina operatorovi vyroby sména vV sedm hodin (sraz na vratnici) a kon¢i
Vv patnact hodin. Na zac¢atku obou smén je skupina novych operatort V pracovnim obleceni
pfipravena na vratnici pfejit do tréninkového centra, kde probiha pracovni
adaptace — kombinace seznamovani operatoru s piisluSnymi manualy a praxi

na tréninkové vyrobni lince.

Vystupem tiidenniho proskoleni v tréninkovém centru je prakticka zkouska. Ta ovéfuje
znalosti jednotlivych ¢asti brzd (naptiklad aktuatoru, brzdovych desticek ¢i timene), dale

znalosti rizika jednotlivych oblasti brzdy dle narokd na kvalitu, znalosti typl brzd (vcetné
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znalosti typa dal§ich komponent, napfiklad Sroubti). Cilem je, aby mél kazdy operator
vyroby pted nastupem do pracovniho procesu takové znalosti, aby zvladl pracovat dle
pracovniho postupu, dokazal zachytit pfipadny zmetkovy kus ¢i zaménu nékteré

z komponent (Interni informace vybraného podniku).

3.5.2 Priibéh adaptace operatori vyroby od ¢tvrtého dne

Zvladne-li novy zaméstnanec popsany tréninkovy proces, je instruktorem piredan
na konkrétni vyrobni linku v nékteré z vyrobnich hal. Na novém pracovisti si nového
pracovnika pfevezme bunkaf, ktery se podili na jeho dal$im zau¢ovani béhem pracovniho
procesu. Burkaf, spole¢né s personalisty ¢i specialistou na vzdélavani, Stanovi plan
odborného zaskoleni dle toho, na co je potieba se jeSté zamétit. Béhem pracovniho procesu
ma vSak nového pracovnika na starosti primarn¢ buiikar, poptipadé zkuSeny operator
vyroby na urovni U dle matice kompetenci (podoba matice kompetenci vyuzivana
podnikem ZF je znazornéna v tabulce ¢. 5 na nasledujici strang). Tento vedouci pracovnik

¢1 zkuSeny operator vyroby pak na nového zaméstnance dohlizi, poméha mu ¢i ho kontroluje.

Adaptace na vyrobni lince probiha zhruba dva az ti'i mésice. Konci az okamzikem, kdy je
operator vyroby schopen provadét v§echny tikoly v souladu s vykonnostnimi poZadavky
dle matice kompetenci. Podstata této matice, znama také jako ILU(O) matice, je vysvétlena
v podkapitole 2.6.1. V podniku ZF tato matice podrobné rozepisuje ¢tyFi trovné
dovednosti operatora vyroby a pfifazuje k témto urovnim popis, co vSechno musi operator
vyroby na dané trovni zvladnout. Pro ti¢ely zdokumentovani toho, co musi operator vyroby

béhem adaptace v podniku ZF umét, je tato matice zjednodusena v nasledujici tabulce.
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Tab. 5: Zjednodusend podoba matice kompetenci vyuzivana v podniku ZF

Uroven dovednosti Charakteristika urovné

zaskolovani ohledné pracovniho postupu, operacni
a kontrolni navodky, seznamovani s procesem
piesetizeni

probiha trénink, pracovni
¢innost vykondva s pomoci

schopen samostatné prace, |jiz zaskolen, pracuje dle operacni a kontrolni navodky,
L |zvlada vSechny operace na | aktivné se zapojuje do piesefizeni, provadi s pomoci
lince kalibraci dle navodky

provadi vSechny ukoly v
U |souladu s vykonnostnimi
pozadavky

pracuje samostatné dle stanovenych postupti, provadi
piesefizeni, kalibraci, zaSkoluje nové operatory

kontroluje dodrzovani stanovenych postuptl, provadi
O |vede sménu zaznamy, eskaluje nedostatky, realizuje napravna
opatieni, vede pfesefizeni, provadi skoleni

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich dokumentt vybraného podniku

Adaptacni proces operatora vyroby je ukoncen v okamziku, kdy jsou jeho kompetence
na urovni L. To znamen4, Ze je schopny pracovat samostatné na kterékoli vyrobni operaci
linky, orientuje se v operac¢ni navodce i kontrolni navodce a podili se aktivné na presefizeni

vyrobni linky (Interni dokumenty vybraného podniku).

V rdmci popisovaného adaptacniho procesu se novy operator, tak jako stavajici operatofi,
ucastni také veskerych pribéznych Skoleni. Piikladem prubézného skoleni pro operatory
vyroby je Skoleni zamérené na sedm druha plytvani (Interni informace vybraného

podniku).

Analyza adapta¢niho procesu, ktera zde byla provedena, vychazi ze setkani autora prace
s konzultantkou prace, supervizorkou HR oddéleni. Toto setkani prob&hlo za ucelem
zjisténi, jak probihad v podniku ZF adaptace operatorti vyroby. Autorem bakalaiské prace
byly vysledovany tyto nedostatky:
e zavod novym operdtorim vyroby neposkytuje zadnou pisemnou podporu
(orientac¢ni bali¢ek, priru¢ku, prospekt) usnadiujici pocateéni orientaci,
e problémy personalniho oddéleni se shromazd’ovanim dat o0 pribéhu adaptace
novych pracovniki (v disledku pak dochazi k nedostate¢nému dosledovani novych

pracovnikil ze strany personalniho odd¢leni).
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4 Navrh optimalizace adaptacniho planu

vybraného podniku

Autorem navrzené zmény v sou¢asném adaptacnim planu podniku, které mohou vést
k zefektivnéni celého procesu adaptace, reflektuji:
1) nejnovejsi odbornou literaturu zamétenou na problematiku adaptace,
2) konzultace sesupervizorkou HR oddéleni podniku ZF ohledn¢ aktualné
nastavené¢ho adaptac¢niho planu v ramci podniku,
3) nazory a pohledy dalSich pracovnikia podniku ZF, kteti se podili na adaptaénim
procesu (tj. bunikaiti — bezprostfednich nadiizenych operatorti vyroby a ptisluSnych
personalisti — maji adaptaci operatori vyroby na starost) prostfednictvim dvou

cilenych dotaznikii.

4.1 Dotaznikové Setieni

Respondenty byli pracovnici, ktefi se aktivné na adapta¢nim procesu podili, respektive
jej vedou. Jedna se o dva personalisty a osm buiikait. Pravé proto byly vyhotoveny dva
dotazniky pro kazdou cilovou skupinu zvlast. Cilem bylo ziskat cenné informace o pribéhu
adaptacniho procesu, aby mohly byt identifikovany oblasti, ve kterych se nachazi prostor
pro zlepseni. Tyto informace také piispély k formulaci navrzenych opatfeni a optimalizaci

V jiz nastaveném adapta¢nim procesu podniku ZF.

Forma dotaznikii

Z vyse uvedenych informaci je patrné, ze se jednalo 0 uzky okruh respondenti, kteti nebyli
vybrani nahodné. Jednalo se o zamérny vybér zitad odbornikii v daném podniku
podilejicich se na adaptaci. Z tohoto diivodu byl vybran kvalitativni zptsob dotazovani,

jehoz cilem bylo ziskat kvalitativni informace.

Uskute¢néna dotaznikova Setfeni vykazuji nasledujici charakteristiky, kterymi jsou:

e spolehlivost (vybér respondentti byl cileny na pfislusné vedouci pracovniky, ktefi
rozumi otazkam zabyvajici se danou problematikou a jsou tak opravnéni na tyto
otazky relevantné odpovédet),

e anonymita (za ucelem snahy autora dotaznikti o co nejupifimngjsi, tfeba i kritickou

odpovéd’ vici nastavenému prubéhu adaptace v daném podniku),
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e pravdivost (dotazniky byly sestaveny zpisobem, aby otazkam respondenti
jednoznaéné rozuméli a zodpovédeli na tyto otazky pravdivé a vécné),
e zamérny vybér respondenti (respondenti jsou pravé ti pracovnici daného podniku,

ktefi se podileji na procesu adaptace).

Prav¢ z davodu zachovani anonymity probéhlo dotazovani formou papirovych dotazniki.
Dalsim davodem papirovych dotaznikii byl pozadavek konzultantky préce, jelikoz tato
forma predstavovala z hlediska sbéru informaci (zvlast¢ mezi buiikati) jednodussi zptisob
realizace. Pfedani papirovych dotaznikii probéhlo v pribé¢hu smény, a to za pomoci
konzultantky prace a personalistl, kteti pfislusné dotazniky respondentiim na pracovisti

predali.

Struktura dotaznikii a metodika prizkumu

Oba papirové dotazniky (pro personalisty i bunkafe) maji shodnou strukturu,
a proto je v piiloze A této prace umistén pouze dotaznik pro bunkaie. Divodem rozdéleni
na dva dotazniky byly drobné tUpravy vyplyvajici z odlisné pracovni pozice obou skupin

a odli$né role a povinnosti, které v ramci procesu adaptace operatori vyroby zastavaji.

Dotazniky obsahuji Gvodni text oslovujici respondenty, kde je vysvétlen kontext
dotaznikového Setfeni vcetné cile dotazovani a na zavér textu se nachazi pod€kovani

respondenttim. Hlavni ¢ast dotaznikti je potom slozena ze dvou oblasti 0 osmi otazkach.

Prvni oblast se tyk4 otdzek ohledné vnimanych nedostatkii v procesu adaptace novych
operatorti vyroby, konkrétné jsou zde zahrnuty tfi otevicené otazky tykajici se nedostatkl
adaptacniho procesu a fluktuace novych operatorti vyroby. Déle je zde jedna rozsahlejsi
uzavirena (dichotomni) otazka s moznymi odpovéd’'mi ano/ne, ktera se zabyva tim, zda
vedouci pracovnici poskytuji operdtoriim vyroby dulezité informace. Jde zde predevSim
o kontrolu, zda jsou pracovnici pfed vstupem na pracovi$té sezndmeni s potfebnymi
informacemi usnadiujici pocate¢ni orientaci. DalSi otazka je zaméfena na postoje
respondentt zabyvajici se jejich vnimanim ptinosu kvalitni adaptace, pti¢emz je zde vyuzita

Likertova Skala.
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Druha oblast obou dotaznik(i je zaméfena na otdzky ohledné¢ komunikace (spoluprace)
bunkait s personalisty v ramci adapta¢niho procesu. Zde jsou tFi polooteviené (vybérové)

otazky — zaskrtavaci otazka S rozsifujici moznosti oteviené odpovedi.

4.1.1 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Podstatné je také shrnout vysledky dotaznikového Setfeni. Jelikoz je tiloha personalisti
a bunkaid vramci adaptace odliSna, budou oba dotazniky vyhodnoceny zvlast’.
Podstatou vSak zistava, ze 1 kdyz maji odliSnou ulohu, jejich vzajemna spoluprace je
pro fungujici pribéh adaptace velice dulezita. Jelikoz vystupem dotazovani bylo
sesbirani kvalitativnich informaci, které pomohou zjistit, jak na pribéh adaptace nahlizi
v§ichni Gc¢astnici — vedouci pracovnici, budou v nasledujicim textu dotazniky vyhodnoceny

primarné slovné.

Vyhodnoceni dotazniku pro buikare

Prvni z dotaznikt byl pro vedouci vyrobnich linek, kteti maji také nemaly vliv na orientaci
operatoru vyroby, a proto byl pro autora prace jejich pohled ,,z druhé strany* velice dulezity.
Vyhodnoceni vSech dotazniki pro buiikate ukazalo zajimavé informace ohledné nedostatki
adaptace, které z pohledu bunikait maji zasadni negativni dopad jak na podnik, tak na nové
pracovniky vyrobni linky, a dokonce mohou byt dle jejich nazori pfic¢inou fady problémi.
Specifikem dotaznikl pro bunkatre bylo zaméfeni se zejména na tu ¢ast adaptace, ktera jiz
probiha na pracovisti, a to zejména na oblast vzdélavani na pracovisti, tzv. ,,on-the-job

training®. Tato problematika je podrobné vysvétlena a popsana v podkapitole 2.6.1.

Nejdilezitéjsi poznatek vyhodnoceni dotaznikt pro bunkare spociva ve zjisténi nedostatku
¢asu burnikare na individualni pristup pri zaucovani nového pracovnika. Tento problém
byl uvadén napfic¢ vétSiny otazek v dotazniku, a to z rliznych thld pohledu. Proto byl tento
nedostatek autorem prace vyhodnocen jako nejvétsi, jelikoz jej uvedlo vSech osm
respondenttl, a to dokonce v radmci otevienych odpovédi. Je tedy ziejmé, Ze s timto bunkaii
nejsou spokojeni a sami vnimaji, Ze nejsou novi operdtoii dostatecné zaSkolovani
a individualn¢ vedeni. Z rozsahlych otevienych odpovédi bunkati vyplyva, ze tento problém
nastava zejména v obdobi nabort, kdy butikat zaskoluje vice nez jednoho nového operatora
soucasn¢. Zaskolovani, které bunikaf provadi, totiz vyZaduje spoustu ¢asu na ukor jinych

povinnosti. Bunkafi zaroven piipousti, ze novi operatofi mivaji pocit, Ze jim neni vénovan
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dostatek Casu, nebot’ je znaén¢ omezeny individualni pfistup pti zaskolovani. Jelikoz byl
tento problém autorem vyhodnocen jako zasadni pro zefektivnéni adaptace, bude
v podkapitole 4.2.2 navrzeno doporuceni, jak tento nedostatek vylepsit, a to v kontextu
efektivniho zapojeni specialistii na vzdélavani ¢i trenéri jako prostiednikd komunikace

bunkafi s personalisty.

Dalsi ¢ast vyhodnoceni dotaznikt se tykala informaci ohledné fluktuace novych pracovnika

Vv prvnich tydnech od néstupu. Zde byla opét shoda mezi bunkati, kteti uvadéli tyto divody:

e nedostatek kvalitni pracovni sily na trhu prace (minimalni pozadavky pro pfijeti,

v disledku kterych jsou pfijimdni 1 méné kvalitni uchazeci, ktefi praci pozdéji
nezvladnou),

4

e novi pracovnici si nezvyknou na pracovni zatéz ¢i kolektiv.

Prvni z divodi, tedy nedostatek kvalitni pracovni sily, je problém, ktery je specifikem
pracovni pozice operatora vyroby, o ¢emz pojednava podrobné podkapitola 2.4. Tuto
skute¢nost je zajisté potfeba v rdmci adaptace zohlednit, nicméné samotna pficina se tyka jiz
ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnik, a proto zde dale nebude tento problém dopodrobna

reSen.

Druhy duvod, ktery bunikaii uvadéli, velice Gizce souvisi s prvnim problémem. Z pohledu
adaptace lze fluktuaci pracovniku, ktefi si na pracovni zatéz ¢i kolektiv nezvyknou,
eliminovat. Navrh, jak fluktuaci zpisobenou timto diivodem eliminovat, bude téz zahrnut
do podkapitoly 4.2.2, a to v kontextu zaméfeni se na komunikaci s novymi pracovniky

a v¢asné identifikace problému ze strany specialisty na vzdélavani ¢i trenéra.

Z ostatnich c¢asti dotazniki jiz nebyl autorem spatien zadny problém, na ktery je potteba se
dale zamétit. Z dotaznikli totiz vyplynulo, Zze adaptaéni plan je v podniku nastaven
efektivné a je zajiSténo, Ze pracovnici jsou pred nastupem na pracovisté informovani
ve vSech duleZitych oblastech dostate¢né, at’ uz v oblasti prav a povinnosti zaméstnance i
zamé&stnavatele, v oblasti seznameni s v§eobecnymi ¢i podnikovymi piedpisy nebo v oblasti

sezndmeni pracovnika s pfislusSnym pracovistém.
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Vyhodnoceni dotazniku pro personalisty

Druhy z dotaznikl byl uréeny dvéma personalistim, se kterymi se autor této prace nemél
moznost setkat osobn¢. Tito dva personalist¢ doplnili informace, které autor ziskal
z osobnich setkani s konzultantkou bakalaiské prace, supervizorkou HR oddéleni.
Z hlediska vyhodnoceni obou dotaznikti je zajimavé porovnat nazory personalistii oproti

bunkaitim. Pravé personalisté totiz doplnuji poznatky ohledné adaptace ze svého pohledu.

Personalisté se téZz jako bunkafi shodli, ze Vv obdobi nabori neni dostatek casu
na individualni zau¢ovani. Co se individualniho zau¢ovani ty¢e, personalisté navic uvadi,
ze Casto dochazi Kk presunim pracovnika — pfefazeni na jinou vyrobni linku
nebo na jinou sménu. Tento faktor ma dle personalistii za nésledek ztratu kontaktu
S pivodnim buiikaifem, ktery tohoto pracovnika zaucuje. Zaucovani na pracovisti tak
neni kontinudlni. Tato skuteCnost bude zohlednéna pii ndvrhu efektivniho zapojeni

specialistii na vzdélavani v ramci podkapitoly 4.2.2.

Z vyhodnoceni dotazniku pro personalisty a také z osobnich setkani s konzultantkou prace
vyplyva, Ze se personalnimu oddéleni nedaii shromazdit v obdobi naboru pribézna
data o adaptaci novych pracovniki (napiiklad formou pravidelnych osobnich setkani
s novymi pracovniky ¢i formou pisemnych reportit). Autor prace se proto rozhodl na toto

reagovat v navrhové ¢asti a tento poznatek téz zohlednit v podkapitole 4.2.2.

Poznatek z obou dotazniki
V ramci obou dotaznikid byl polozen dotaz ohledné¢ vnimani dopadu kvalitni adaptace
na nasledujici oblasti:

e produktivita operatora vyroby,

e znalosti operatora vyroby,

e motivace operatora vyroby,

e kvalita vyrobkii,

e riziko fluktuace,

e bezpecnost pii praci,

e ostatni (pozitivni kolektiv, ...)
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Nasledujici obrazek ¢. 7 ukazuje oblasti, na které ma dle respondentu kvalitni adaptace
nejvétsi vliv. Vysledky jsou dilezité zejména pro ovéieni, zda samotni vedouci pracovnici
kladou béhem adaptace diiraz na ty spravné oblasti. Zaroven tyto vysledky slouzi ke zpétné
vazb¢ autorovi této prace vzhledem ke spravné zaméfenym doporucenim v navrhové ¢asti

prace.

Respondenti méli moznost na Likertove Skale oznacit stupen, kterym hodnoti vliv kvalitni
adaptace na jednotlivé oblasti. V tomto obrazku je zahrnuto vSech 10 respondenti
(. bunkati i1 personalisté). Respondenti meli moznost oznacit stupenn 1 (kvalitni adaptace
ma jen minimalni vliv na danou oblast) az stupeni 5 (kvalitni adaptace je klicova pro danou
oblast). Hodnoceni je na obrazku ¢. 7 vyjadieno jako primérna hodnota, kterou respondenti

oznacili na skale od 1 do 5.

4,8
4,6
4,1
3,9
3,4
3,2
I 1,5

Vétsi kvalita  Vetsi Znalosti  Produktivita Motivace  Snizeni Ostatni
vyrobkii  bezpelnost operatora  operatora  operatora rizika (pozitivni
pii praci vyroby vyroby vyroby fluktuace Kkolektiv, ...)

w >
A Uowm

Vliv kvalitni adaptace na
jednotlivé oblasti

o
o

Obr. 7: Dopad kvalitni adaptace na jednotlivé oblasti

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Z obrazku ¢. 7 je patrné, ze vedouci pracovnici podniku povazuji za nejvétsi prinos adaptace
vétsi kvalitu vyrobku a vétsi bezpe€nost pri praci. Tento vysledek odpovida specifikiim
podnikd v automobilovém primyslu, kde obzvlasté kvalita je kliCovym faktorem nejen
z hlediska adaptace, ale také z hlediska vyroby jako takové, jelikoz piipadné zakaznické
reklamace znamenaji pro podnik negativni ekonomicky dopad. Pravé dulezitost kvality
v automobilovém prumyslu je zminéna v podkapitole 2.3.2. Z vysledku tedy vyplyva,
7e snahou podniku by mélo byt extrémni soustfedéni se pravé na zaSkolovani v oblasti

kvality u nové prichozich operatori vyroby.
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4.2 Navrzena doporuceni vV adapta¢nim procesu

Ze zjisténych informaci o priabéhu adaptace operatorti vyroby a o aktudlné nastaveném
adaptacnim planu je autorem této prace doporuceno zaméfit Se na nasledujici oblasti, jelikoz
se autor domniva, ze se zde nachazi znacny prostor pro zefektivnéni:

1) wvytvotit pfiru¢ku pro nové ptichazejici operatory vyroby (tzv. orienta¢ni bali¢ek),

2) modifikace adapta¢niho planu s ohledem na specifika generace Y a generace Z.

V ramci téchto dvou oblasti jsou celkem €tyFi navrzena doporuceni. Ta jsou prehledné

znazornéna v nasledujici tabulce €. 6.

Tab. 6. Prehled navrzenych opatieni

Identifikovany nedostatek Néavrh feseni
Podniku chybi ptiruc¢ka pro nové Vytvoteni orientacniho balicku pro nové
operatory vyroby operatory vyroby

Bunkaii nemaji dostatek ¢asu na individualni | Efektivni zapojeni specialistll na vzdélavani

piistup ve vzdélavani novych pracovnikt ¢i trenéru jako ,,prostfednikt mezi
na vyrobni lince, tzv. ,,on-the-job training* personalisty a bunkafii
Podcenovana motivace nového Cilena komunikace s operatorem vyroby
operatora vyroby na zakladé¢ znalosti o generacich Y a Z
Odchod operatort vyroby jiz v prib&hu V<casna identifikace problému ze strany
adaptace z divodu, Ze si nezvyknou specialisty na vzdélavani ¢i trenéra
na pracovni zatéz ¢i kolektiv a nasledné feseni této situace

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.1 Navrh struktury orienta¢niho bali¢ku

Navrh prirucky je koncipovan tak, aby odpovidal pozadavkiim pracovni pozice operatora
vyroby, jelikoz ptirucka by méla obsahovat veskeré diilezité informace, které jsou s touto
pozici spojeny. Pro ucely navrhu jsou autorem vyuzity interni informace podniku poskytnuté
zavodem ZF v Jablonci nad Nisou. Ptirucka je navrzena ptehlednym zptisobem, aby se v ni
dokazali operatofi vyroby snadno orientovat. Autor prace vychdzi z ptedpokladu, ze pokud
by pfirucka obsahovala dlouhé texty, operatoii vyroby by ztratili motivaci ji ¢ist a nevénovali
by ji patfi¢nou pozornost. Na rozdil od pfinost orientacniho bali¢ku uvadéné Koubkem,
2015 (viz podkapitola 2.7 na strané 37), vidi autor této prace piinos také ve zvySeni

motivace a sniZeni fluktuace operatori vyroby, a to proto, ze ptirucka slouzi jako
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komunikaéni prostiedek podniku s novym pracovnikem. Pfirucka je proto navrzena tak,
aby v ni novy pracovnik nasel také svoji budouci perspektivu ve spole¢nosti. K tomu
poslouzi zejména matice kompetenci a jeji propojeni s odménovanim pracovniki.
Zameéstnanec tak bude mit na oCich mozZnost vzdélavani a kariérniho postupu, coz mize
znaén¢ zvySit motivaci pracovnika se zlepSovat, a tedy i zvysit svoji disciplinu, moralku,

produktivitu ¢i angazovanost.

Konkrétni navrh podoby prirucky je k dispozici v piilohach této prace, respektive v piiloze
B na stran¢ 72. Z divodu rozsahu bakalarské prace neni mozné umistit do této ptilohy
kompletni ptiruc¢ku, jejiz planovany rozsah je 50 stran. Z tohoto divodu je pro piedstavu
¢tenaft ohledné podoby piirucky navrzena alespont zjednoduSena podoba prvni ¢asti
orienta¢niho balicku. Po dohod¢ se spole¢nosti ZF vSak bude ptirucka dopracovana, aby
ji bylo mozné vyuzit v praxi. Pod textem nize je pro ilustraci znazornéna piedni strana
vypracovaného navrhu orienta¢niho balicku. Navrh struktury piirucky pro nové operatory

vyroby podniku ZF je znazornén Vv tabulce €. 7 na nasledujici strang.

TP, =

Foe VI VT

R I

3N

Obr. 8: Predni strana navrzeného orientacniho balicku pro nové operatory vyroby

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich dokumentt vybraného podniku
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Tab. 7: Navrh struktury orientacniho balicku pro nové operdtory vyroby

Predni strana

Nadpis ,,Orientaé¢ni bali¢ek pro nové operatory vyroby*, logo ZF a Gvodni obrazek.

Uvod

Uvitaci text za spole¢nost ZF jménem feditele zavodu. Cilem je ptivitat nové operatory
vyroby, zdlraznit jejich dilezitost pro fungovani podniku a zminit, Ze jsou soucasti fizeni
talent v podniku, jehoZ cilem je budovat pevné jadro operatorii vyroby.

Obsah

Prehledny vycet 8 ¢asti, které prirucka obsahuje. Tyto ¢asti jsou dale uvedeny nize.

1 O spolecnosti

Zminka o historii, dalSich zavodech, vyrobcich a organigramu. Soucasti je také mapa arealu.

2 Politika spolec¢nosti a pravidla prace operatora vyroby

Informace tykajici se sménnosti, prestdvek, zplsobu evidence dochazky, uklidu
na pracoviSti, zplisobu ozndmeni pracovni neschopnosti ¢i dovolené, dulezité
vnitropodnikové smérnice, které by mél operator vyroby znat.

3 Firemni kultura

Dress-code operatora vyroby véetné OOPP, zptisob komunikace s piislusnymi nadiizenymi
pracovniky (napiiklad pii eskalaci problému), eticky kodex spole¢nosti.

4 Bezpecnost prace

Zasady tykajici se BOZP a PO, vizualni znaceni na pracovisti (pfechody, zékazy, ...).

5 Prace operatora vyroby

Struény popis pracovnich povinnosti a odpovédnosti operdtora vyroby, ¢innost vyrobniho
utvaru a organizace prace na vyrobni lince.

6 Perspektiva a cesta operatora vyroby v ZF

Moznosti kariérniho rustu, vyuziti nastroje matice kompetenci a jeho provazani se mzdovym
ohodnocenim a zpisobem odmenovani a zaméstnaneckymi benefity.

7 Kontakty na ridici pracovniky

Telefonni ¢isla a emaily na butikate, vedouci vyroby, personalisty, specialisty na vzdélavani.

8 Vase spokojenost na prvnim misté

Individualni pfistup pii zaskolovani prostfednictvim pridéleni zkuseného kolegy, pravidelna
zpétnd vazba v pribéhu adaptac¢niho programu, ktery trva 2-3 mésice a nasledné vyhodnoceni
a zpétna vazba na konci adaptace. Déle zde bude zminéno ro¢ni setkani s personalistou.

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2.2 Modifikace adaptace s ohledem na specifika generace Y

a generace Z
V ramci této podkapitoly jsou navrzena takova doporuceni, ktera odrazi nedostatky
adaptacniho planu zjiSténé z dotaznikového Setieni, jehoz vyhodnoceni je popsano
v podkapitole 4.1.1. Jednotlivé navrhy uprav vychazi ze specifik generaci Y a Z, které
plynou z tabulky ¢. 3 na stran¢ 34 shrnujici zésadni poznatky vyuzitelné pravé pro ucely
modifikace adapta¢niho planu ,,8itého na miru® témto generacim. V nasledujici ¢asti prace
budou v této souvislosti navrZena t¥i FeSeni. Kazdé feSeni je nejprve znazornéno v tabulce,

poté podrobné rozepsano v textu nize.

Tab. 8: Ndvrh rFeSeni nedostatku ¢asu na individualni pristup

Bunkafi nemaji dostatek casu na individualni pfistup ve vzdélavani

novych pracovnikt na vyrobni lince, tzv. ,,on-the-job training*

Efektivni zapojeni specialistt na vzdélavani ¢i trenérit jako

Navrh reSeni o ) . o
L,prostiednikli mezi personalisty a bunkafi

Zdroj: vlastni zpracovani

Jelikoz je dulezité, aby byl adaptacni plan co nejvice prizptisoben ocekavanim dnes$nich
generaci, je klicové provést takové opatteni, které zajisti, aby byl novy pracovnik v obdobi

adaptace, tedy 2-3 mésice od nastupu, individualné veden.

Autorem prace je proto navrzeno efektivné zapojit specialisty na vzdélavani (trenéry
¢i instruktory), ktefi navic pomohou zlepsit komunikaci bunkait s personalisty z hlediska
sbéru dat pri pribéZném a koneéném vyhodnocovani adaptace operatora vyroby.

Jejich role bude dilezita, jelikoz budou prostfedniky mezi bunkaii a HR oddélenim.

Témito specialisty ¢i trenéry by se stali vybrani zkuSeni operatori vyroby (od urovné U
dle matice kompetenci). Za tuto Cinnost by zaroven dostavali finan¢ni zvyhodnéni.
Smyslem tohoto opatieni spoc¢iva také v tom, ze bunkafi nemaji ¢as a nékdy téz schopnost
systematicky a kvalitn¢ zaucovat. Tito trenéfi by pak vykondvali svoji praci operatora

vyroby a v obdobi nabori by navic zastavali onoho trenéra pti adaptaci.
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Podstatou je, ze se tito trenéti mohou vénovat operatorim vyroby po celou dobu adaptace.
Bude tedy zajistén kontinualni dohled nad novym pracovnikem, a tudiz bude eliminovano
riziko chyby ze strany nového pracovnika. Toto opatfeni pomlze mimo jiné snizit
fluktuaci, jelikoz dle dotaznikového Setieni mivaji novi operatofi pocit, Ze jim neni vénovan
dostatek Casu. Trenér bude moct sledovat priitbéh zaucovani a flexibilné upravovat plin
odborného doskolovani dle potieb operatora vyroby. Tento krok navic pomize k vétsi
podpoie novych pracovniki, ktera je zvlast u generaci Y a Z dilezita. Pracovnik také bude
ziskavat pravidelnou zpétnou vazbu a bude priabézné kontrolovan, jak se s adaptaci
vyrovnava z hlediska socializace, pracovniho postupu ¢i spravnosti kontroly kvality. Praveé

wewvr

kvalita byla v ramci dotaznikového Setfeni oznacena jako nejdilezitéjsi oblast adaptace.

Tento trenér by také provadél hodnoceni formou pravidelnych checklistt pro HR oddéleni
a na konci adaptace by vyplnil souhrnny checklist ohledné délky adaptace daného operatora
a jeho uspésnosti v jednotlivych oblastech. Personalni oddéleni by tak mohlo 1épe ziskavat

data o prubéhu adaptace a iniciovat navrhy ke zménam adaptaé¢niho planu.

V podniku dale dochdzi k situacim, kdy je operdtor po zafazeni na pracovisté presunut
na jinou vyrobni linku ¢i sménu a tudiz ztraci kontakt s ptivodnim builkatem — zauceni
tak neni kontinualni. Tomu nelze zcela zamezit, jelikoz dochazi napiiklad ke zménam
objemu vyroby, k poruchdm stroji, ¢i nedostatku materidlu, nicméné pravé piidéleni

konkrétniho specialisty ¢i trenéra umozni zachovat efekt kontinualniho zaskoleni.

Tab. 9: Navrh reseni podcenované motivace nového operdtora vyroby

Podcenovana motivace nového operatora vyroby

Cilena komunikace s operatorem vyroby na zakladé znalosti
o generacichY aZ

Navrh reSeni

Zdroj: vlastni zpracovani
Tento navrh navazuje na piedchozi, jehoz smyslem bylo, aby mél novy operator vyroby

pfifazenou osobu — specialistu na vzdélavani ¢i trenéra, ktery poskytne novému

pracovnikovi individualni pFistup.
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Z pohledu tohoto navrhu je dulezité, aby dokazal tento pfifazeny specialista ¢i trenér
spravné a cilené komunikovat s adaptovanym pracovnikem V oblastech jeho dalsi
pusobnosti v organizaci — napiiklad vzdélavaciho planu ¢i budoucnosti v organizaci jako
takové. Autorem prace je doporuc¢eno ukazovat novym operatorum jejich budouci moznosti

kariérniho ristu a vyuzit zde nize uvedenych dvou nastroja.

Matice kompetenci — cilem je motivovat operatora vyroby k dalsi praci a co nejvétsi
angazovanosti, pracovnik musi mit dal$i vyzvy a byt si védom, ze ma kam v ramci kariérniho
rustu dale smétovat. Vyhodou tohoto nastroje jako motivace bude fakt, ze kazda dalsi uroven

operatora vyroby by dle ,,1 - L — U — O byla spojena s vy$§im mzdovym ohodnocenim.

Systém Fizeni talenti — novému pracovnikovi je tfeba ukdzat, Ze je s nim pocitano
do budoucna a miiZe se stat diilezitou soucasti ,,pevného jadra“ operatorti vyroby, miize byt
tedy jednim z téch nejcennéjsich operatori na tirovni U nebo dokonce urovni O V ramci

matice kompetenci.
Vzhledem K naplni prace operatort vyroby je dale autorem prace doporuceno v ramci

adaptace vyuzit Casté rotace prace Vramci vyrobni linky jako snahu o naruSeni

monotdnnosti prace.

Tab. 10: Navrh reSeni problému odchodu operdtorii vyroby jiz v prithéhu adaptace

Odchod operatort vyroby jiz v prubéhu adaptace z duvodu,

W W

7e si nezvyknou na pracovni zatez ¢i kolektiv

Vcasna identifikace problému ze strany specialisty na vzdélavani
Navrh FeSeni ¢l trenéra a nasledné feSeni této situace — snaha podniku najit

pracovnikovi alternativni uplatnéni

Zdroj: vlastni zpracovani

Co se tyce Spatné adaptace pracovnika do kolektivu, je ze strany podniku vhodné
nevzdavat se nového pracovnika a umoznit mu alternativni uplatnéni formou:
e pietfazeni pracovnika na jinou sménu,

e pfefazeni na jiné pracovisté (napiiklad jinou vyrobni linku).
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Pokud je problémem fakt, Ze si novy pracovnik nedokaZe zvyknout na pracovni zatéz,
je potieba, aby bylo novému operatorovi vysvétleno, ze jeho pocit je zcela bézny a podobné
jako on to takto vnima vétSina novych pracovniki. Dulezité je zduraznit, ze Si télo
na fyzickou zat¢z béhem nékolika tydni zvykne. Lze vyuzit napiiklad piirovnani
Kk posilovné — zacate¢nik nezvladne takovou zatéz, jakou zkuSeny a trénovany ¢lovek. Pravé
tato situace je ukazkou toho, Ze je potfeba v¢as identifikovat problém operatora vyroby
a okamzité jej zacit reSit, respektive tento problém s novym zaméstnancem probrat. Prave

komunikace je dle autora prace cesta, jak dobrovolnou fluktuaci pracovniki eliminovat.

4.3 Zhodnoceni navrZenych opati‘eni

Néklady na zavedeni veskerych zmén budou spojeny s:
e poskytnutim orienta¢niho balicku kazdému nové€ ptichazejicimu operatorovi vyroby,

e zapojenim specialistll na vzdélavani ¢i trenérti do adaptacniho procesu.

Tyto naklady vSak budou dle ndzoru autora vyrazné niz$i, nez usetiené naklady diky témto
zavedenym zménam. Vysi uSetfenych nakladd je sice slozité ptesné odhadnout, nicméné
Ize s vysokou pravdépodobnosti o¢ekavat, ze se tyto zmény vyplati. V textu nize bude

provedeno ekonomické zhodnoceni téchto opatieni.

Zavedeni orienta¢niho balicku pro nové operatory vyroby

Néklady na tisk jedné ptirucky (spolecnost bude vyuZivat kapacit vlastnich tiskaren) jsou
zhruba ve vys$i 150 az 200 K¢&. Naproti tomu zavedeni pifirucky uSetfi dvé hodiny ¢asu,
které by musely byt béhem prvnich dnli vénovany prochazeni informaci z ptirucky. Pravé
usetfeni tohoto Casu predstavuje uSetfeni ndkladd, jelikoz vénovany cas témto informacim
Vv pracovni dob& by musel byt hrazen jak personalistovi, tak novému pracovnikovi. Pfiblizny
vypocet usetienych nakladl je nastinén v nasledujici tabulce ¢. 11. Tato tabulka ukazuje
celkové naklady za zaméstnance v hodinovém vyjadieni. Vypocet je v souladu
s medidnem hrubé mzdy na dané pozici v Libereckém kraji. Udaje jsou odvozeny

Z Narodni soustavy povolani.
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Tab. 11: Vypocet celkovych nakladii za zaméstnance za hodinu (v K¢)

Zdravotni a socialni Celkové néklady za

Pracovnik Mzdové naklady pojisténi hrazené 9 Y

9 zamestnance

zaméstnavatelem

Novy operator 150 51 201
vyroby
Personalista 190 64 254
Celkem 340 115 455

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢é (NSP, 2021a; NSP, 2021b)

USetfené mzdové naklady a nédklady na zdravotni a socidlni pojiSténi hrazené
zaméstnavatelem (ve vysi 33,8 %) spojené s Ustnim prochazenim informaci v ptirucce ¢ini
455 K¢ za hodinu. Jelikoz bylo uvedeno, ze zavedeni piirucky usetii dvé hodiny Casu,
nebudou uSeti‘ené naklady 455 K¢, ale 910 K¢ na jednoho nového operatora vyroby.
Béhem tohoto usetfeného ¢asu se mohou obé¢ strany vénovat dal§im pracovnim povinnostem.

Ze zavedeni piiruc¢ky piitom plynou dalsi pfinosy, které byly jiz uvedeny v podkapitole 2.7.

Zapojeni specialistii na vzdélavani ¢i trenéri do adaptacniho procesu

Autorem je doporuceno, aby podnik vyhradil nékolik zkuSenych operatorii alesponi na tirovni
U dle matice kompetenci a vyuZil je jako specialisty €i trenéry. Za tuto praci by byli finan¢né
zvyhodnéni — navySeni hodinové sazby o 20 K¢. Naklady na toto opatieni budou v rozsahu
finan¢niho zvyhodnéni oproti ptivodni pozici operatora vyroby navysené o povinné odvody
hrazené zaméstnavatelem. Tyto ndklady tak ve skutecnost budou 27 Ké/hod. USetfené
naklady diky zavedeni tohoto opatfeni jsou obtiZzn¢ odhadnutelné, ale budou mnohem vyssi
nez naklady na zavedeni tohoto opatieni. Zasadnimi ptinosy totiz bude onen individualni
pristup pii adaptaci, ktery pfinese eliminaci chyb v oblasti kvality ¢i1 pracovniho postupu,

vétsi motivaci pracovniki a tedy snizeni fluktuace ¢i zvySeni produktivity prace.

Alternativnim autorem navrzenym doporucenim je vyuzit systému cafeteria, ktery je jiz
ve vybrané spole¢nosti zavedeny. Céstka finanéniho zvyhodnéni, kterd je uvedena vyse, lze
namisto navysSeni hrubé mzdy feSit navySenim rozpoctu ¢erpani v ramci tohoto benefitu.
Tento benefit je velmi vyhodny pro obé strany. Spolecnost nebude platit navic odvody
na socialni a zdravotni pojiSténi, zaméstnanci zase ,,zbyde* cela ¢astka, jelikoz nebude

muset odvadét z této Castky zdravotni a socidlni pojisténi v celkové vysi 11 % a danl z piijmu.
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Zavér

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo navrhnout na zakladé analyzy optimalizaci
adaptacniho planu operatori vyroby ve vybraném podniku, respektive navrhnout takova
doporuceni, kterd pomohou podniku ZF co nejvice vylepsit zavedeny adaptacni plan
operatoru vyroby. K tomu, aby bylo vySe uvedeného cile dosazeno, bylo tieba shrnout
dilezité teoretické poznatky tykajici se fizeni lidskych zdroji a piedevs$im teorie v oblasti
adaptace. V ramci bakalaiské prace byly tyto poznatky uvedeny v prvni a druhé kapitole.
Treti kapitola se vénovala analyze adaptacniho procesu vybraného podniku, na jejimz
zaklad¢ byly v zavéru autorem identifikovany nedostatky analyzovaného adaptacniho
procesu. Tyto nedostatky pak byly v posledni kapitole doplnény o dal$i oblasti, které
vyplynuly z autorem provedeného dotaznikového Setieni. V ramci této kapitoly pak byla
navrZzena konkrétni FeSeni, jak tyto nedostatky odstranit a tim optimalizovat proces

adaptace v podniku ZF.

Navrzena doporuceni smétuji K aspore nakladi a eliminaci rizik, at’ uz rizika odchodu
pracovnika jiz v obdobi adaptace ¢i naptiklad rizika chyb v oblasti kvality vedouci
k zakaznickym reklamacim. Dle autora prace tak budou navrzené zmény znamenat piinos
pro obé strany — pro podnik pfedevsim ekonomicky pFrinos, tedy snizeni nakladu, a pro nové

operatory vyroby vétsi spokojenost vV novém zaméstnani.

Navrzené zmény jsou koncipovany nejen v souladu s odbornou literaturou na danou oblast,
ale vychdzi také z nazorli manaZerti podniku, které byly ziskdny formou dotaznikového
Setfeni. Autorem navrzend doporuceni se z velké ¢asti opiraji o provedené priizkumy jinych
autorti ohledné pozadavku a potieb generaci Y a Z. Cilem autora bylo sladit adaptacni plan

podniku se souc¢asnymi trendy v ptistupu vedoucich pracovniki ke svym podiizenym.

Autorem prace jsou vnimany jako stéZzejni navrhy vypracovani priru¢ky a zapojeni
specialisty na vzdélavani ¢i trenéra, ktery poskytne adaptovanému pracovnikovi
individualni pristup. DneSni pracovnici totiz vitaji moZnost mit svého ,,mentora®,
na kterého se mohou kdykoliv obratit. Navic vyZaduji otevienou komunikaci, nemonotonni
préci, zpétnou vazbu a pravidelné hodnoceni a co vic, je pro né extrémné diilezita ptilezitost
k naslednému kariérnimu rastu. Pravé proto je potieba necustale témto pracovnikiim

pfipominat a ukazovat jejich moznosti a budouci perspektivu.
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Dotaznik pro burkare ZF Automotive Czech s.r.o.

Piiloha A: Dotaznik pro buiikaie

Adaptacni proces operatoriu vyroby

Dotaznik pro bunkaie ZF Automotive Czech s.r.o.

Z4vod Jablonec nad Nisou

Vazeni bunkaii,

jsem studentem Ekonomické fakulty Technické univerzity v Liberci a v soucasné dobé
spolupracuji s podnikem ZF Automotive Czech s.r.o. a spodporou vedeni podniku
na zefektivnéni procesu adaptace operatorti vyroby v jabloneckém zavodu. Vystupem by mél
byt navrh, jak adaptacni proces operatori vyroby optimalizovat. Proto bych Véas rad pozadal
0 vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery mi pomuze lépe nahlédnout do jiz zab&hnutého

adaptac¢niho planu, kterym se v ramci podniku fidite.

cv v

Za vyplnéni dotazniku a V4§ ¢as Vam predem dékuji.

Tomas Dostrasil

Cil dotazniku

Identifikovat oblasti, ve kterych se nachazi prostor pro zlepSeni ze strany bunkaiG v ramci

adaptacniho procesu operatorti vyroby (zejména v oblasti komunikace burikait s personalisty).

Snaha snizit fluktuaci novych operatori vyroby, zvysit jejich produktivitu a bezpecnost
prace diky dostatecnému zaSkoleni a poskytnuti veSkerych dilezitych informaci. Maximalnim
zpusobem prispét ke spokojenosti novych operatori, a tim pfispét k jejich angazovanosti
pfi praci.

Zaméfeni se na oblast komunikace personalistia s bunikafi jako prostfedek, jak ptipadné
problémy novych operatort fesit véas. Nastavit funkéni systém adaptace vyhovujici potiebam
novych zaméstnanct.
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OTAZKY OHLEDNE VNIMANYCH NEDOSTATKU V PROCESU ADAPTACE
NOVYCH OPERATORU VYROBY

1) V ¢em vidite nejvétsi nedostatky adaptacniho procesu operatori vyroby z pohledu
buiikaie? Prosim vypiste nize do prostoru pro odpoved, pripadny nedostatek zkuste rozvést.

Priklad pripadnych nedostatkii: novi operatori casto prichdzeji na vyrobni linku bez zakladnich
technickych znalosti (napr. nedovedou popsat casti brzdy) x komunikace s personalisty x
zaskolovani (treba i v urcité oblasti) x chybi zpétna vazba ze strany zaméstnancui (napr-. o jejich
spokojenosti/nespokojenosti) X nemate dostatek casu, ktery byste potiebovali vénovat novému
operdatorovi X mdte pocit, Ze novy operdtor potiebuje individualnéjsi pristup, ale pri uvedeni
pracovnika na vyrobni linku na toto nemate cas X personadlni oddeéleni by mohlo byt vice
v kontaktu s operdtory vyroby béhem prvnich dnii po predani zaméstnance burikari apod.

Odpovéd:

2) Jaky je dle Vas nejcastéjsi divod/diivody, pro¢ operatoii vyroby skon¢i béhem prvnich
tydni? Lze tuto fluktuaci eliminovat zménou v adaptacnim procesu? Prosim vypiste
nize do prostoru pro odpovéd.. Zkuste také navrhnout prostredek, kterym Ize tuto fluktuaci

eliminovat z pohledu burikare.

Odpovéd:
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3) Maite pi‘ehled (data) o fluktuaci novych operatora vyroby? Pokud ano, vypiste nize
do prostoru pro odpoved, jaka data mdate k dispozici, popripadé zda z nich vychdzite
(napr. zda jsou pro vas ukazatelem uspésnosti adaptace).

Priklad odpovédi: Ano, tuto statistiku sledujeme. Zhruba 15 % zaméstnancii skonci behem
prvniho tydne. Myslim si, zZe je potencidl tuto statistiku zlepsit na 10 %.

Odpovéd:

4) Jsou podle Vas operatori vyroby informovani béhem adaptace v nasledujicich

oblastech dostatecné? Nevyhovujici skrtnéte.

a) Prava a povinnosti zaméstnance a zaméstnavatele
o Ano

o Ne

b) Informace o pracovisti, kde bude operator pisobit (napt. ptislusna vyrobni linka, poskytnuti
socialné-hygienickych informaci — Satny, WC, zdvodni stravovani apod.)

o Ano

o Ne

c) Uvedeni zaméstnance personalistou na pfislusnou vyrobni linku — predani pfimému
nadiizenému (bunkafi)
o Ano

o Ne

d) Seznameni s ostatnimi kolegy ze stejného pracovisté (zaclenéni do kolektivu)
o Ano

o Ne
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e) Seznameni s piedpisy (vSeobecnymi i podnikovymi) — BOZP, pozarni ochrana, ...
o Ano
o Ne

f) Motivace zaméstnance (individualni pfistup pii zaSkolovani, podpora zaméstnance béhem
tohoto obdobi, povzbuzeni)
o Ano

o Ne

g) Popis pracovniho postupu (napf. zda je novému operatorovi pfifazena konkrétni osoba, ktera
ho proskoli a kontroluje jeho praci, dohlizi na ngj)
o Ano

o Ne

h) Proskoleni technického charakteru (pracovni postup, navodka, kvalita, ...)
o Ano

o Ne

5) Do jaké miry je podle Vas kvalitni adaptace operatori vyroby duleZita? Ohodnot’te,
na stupnici 1 — 5, jaky ma vliv kvalitni adaptace na nasledujici oblasti (popripade Vami
doplnéné oblasti do volnych poli).

Krizkem oznacte stupen, kterym byste ohodnotili diilezitost adaptace pro danou oblast.

Poznamka: stupenn 1 — kvalitni adaptace nema zZadny vliv na danou oblast;

stupen 5 — kvalitni adaptace je klicova pro danou oblast

Produktivita operatora vyroby

Znalosti operatora vyroby

Motivace operatora vyroby

Vétsi kvalita vyrobkl

VEtsi bezpec€nost pii praci

Snizeni rizika fluktuace

Jina oblast (dle Vaseho uvdzeni)

Jind oblast (dle Vaseho uvazeni)

Rl PR Rr|RP|RP|RFR
e I S I N = I N Y ) B N N A

oo |or oo o1 o1 O

W W W wi w|w|w|w

NN DN IDNIDNIDNDIDNDN
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OTAZKY OHLEDNE KOMUNIKACE BUNKARU A PERSONALISTU V RAMCI
ADAPTACNIHO PROCESU OPERATORU VYROBY

6) Probiha komunikace s personalisty ohledné adaptace novych operatora vyroby dle
Vasi predstavy? Nevyhovujici skrtnéte.

o Ano

o Ne

Pokud byste odpovédélla ,,ne na otdzku cislo 6, uved’te do prostoru pro odpovéd’, jaké byste
navrhl/a prostiredky pro zlepSeni této komunikace a ohledné ¢eho je tuto komunikaci potieba
zlepsit:

Odpovéd:

7) Jakym zpisobem poskytujete personalistim informace ohledné adaptace novych
operatori vyroby? Nevyhovujici skrtnete.

Pravidelné pisemné reporty

o

Pravidelna osobni setkani buiikare s personalistou

O

O

Nahodile (bez jasného systému, nékdy tyto informace neposkytujeme)

O

Jiné: (prosim uved'te v piipadé neuvedeného zpiisobu v nabidce)
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8) Chybi Vam néjaké dalsi informace ohledné novych operatori vyroby, Kkteré
od personalistii nedostavate? Nevyhovujici Skrtnéte.
o Ano

o Ne

Pokud byste odpovédél/a ,,ano*, uved’te, prosim, jaké informace to jSou:

Odpovéd:

Dékuji Vam za Vas ¢as a za vyplnéni dotazniku.

Tomas Dostrasil
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Priloha B: Orientacni bali¢ek
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Uvod
Vazena kolegyné, vaZzeny kolego,

dovolte mi Vam pogratulovat Kk tispéchu v ramci vybérového fizeni a zaroven Vas privitat
ve spolecnosti ZF Automotive Czech s.r.0. Je mi potéSenim, ze jste se rozhodl/a pravé pro nasi

spolecnost a pevné veéfim, Ze se ndm podafi splnit Vase ocekavani, a ze se Vam U nas bude libit.

Nase spole¢nost si zaklada na budovani pevného jadra operatorti vyroby. Dlouhodobou
spolupraci se zkusenymi operatory umime nalezité ocenit, jelikoz pravé Vase pozice — pozice
operatora vyroby je pro nas$ podnik klicova. Na Vasi budouci kariéfe nam zalezi. Mame
pro Vas piipravené zajimavé moznosti kariérniho rlstu, a s tim i spojené vyssi financni

ohodnoceni a dal$i benefity.

Protoze si jsem védom, Ze zaCinat na pozici operatora vyroby neni jednoduché, mame pro Vas
nachystany pecliveé pfipraveny adaptacni program. Pti ruce Vam bude zkuSené;jsi kolega, ktery
Vas adapta¢nim procesem provede. Dalsim pomocnikem pro Vas bude tato pfirucka, do které
muzete kdykoliv nahlédnout, a kdyZ Vam néco nebude jasné, tak se mizete kdykoliv obratit

na Vaseho trenéra ¢i pfimého nadfizeného — buiikafte.

Jménem spolecnosti ZF Automotive Czech s.r.o. Vam pieji mnoho nejen pracovnich tspéchti!

feditel zavodu
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Bezpecnost prace a poZarni ochrana..

O spolec¢nosti

e Jablonecky zdvod zde stoji od roku 1953! Tenkrat jako narodni podnik Autobrzdy.

e Dnes podnik nese nazev ZF Automotive Czech s. r. o.

e Od samého zacatku jsou zde vyvijeny a vyrabény brzdy.

e NaSe komponenty doddvame vyznamnym celosvétovym automobilkdm —
Volkswagen, BMW, Hyundai, Rolls — Royce, Skoda Auto a dalSi.

e Jablonecké ZF se zabyva v soucasné dob¢ vyrobou:

- diskovych brzd

- mechanickych ru¢nich brzd
- elektrickych parkovacich brzd
- elektrickych a mechanickych

aktuatoru
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2 Politika kvality a prace operatora vyroby

Brzdy predstavuji aktivni bezpecnost vozidla, proto je kvalita
na prvnim misté! Kvalita znamena bezpecnost!

NasSe cile
1. Budovani pevného jadra operatori vyroby.
e Spoluprace se zkuSenymi operatory vyroby je klicem k uspéchu.
e Zakladame si na dlouhodobé spolupraci s nasimi pracovniky.
e Mame zde Siroké moZnosti kariérniho rustu spojené s vysSim ohodnocenim
a zajimavymi benefity (dle nasi matice kompetenci)
2. Absolutni prioritou je pro nés:
e bezpecnost vyrobkii
e kvalita vyrobku

3. Proto dbame, aby byly pozadavky na kvalitu srozumitelné i Vam, operatorovi vyroby.

3 Zpisob oblékani operatora vyroby

ochranné pracovni
rukavice pétiprsté
(dle rizik)

ochranné pracovni bryle
(dle rizik)

pracovni triko
svétle Sede

ochranné pracovni
kalhoty svétle Sedé pracovni

mikina Seda
(muz, Zena)

ochranna pracovni obuv
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4 OOPP dle rizik

* OOPP — osobni ochranné pracovni prostiedky

Pracovni pozice OOPP

ochranné pracovni rukavice (pétiprsté)

ochranné pracovni kalhoty

bezpecnostni obuv

ochranné pracovni bryle

ochranné pracovni rukavice (pétiprsté)

ochranné pracovni kalhoty

bezpecnostni obuv

ochranné pracovni bryle

reflexni vesta/kriz

5 Orientace ve vyrobni hale
Pro snazsi orientaci ve vyrobni hale jsou vyrobni pracovnici odliSeni pomoci
barevnych tricek.

i

Novy nastup Pripravkar,
demontazni
pracovnik

Operator Bunkar

vyroby montaze
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6 DalSi moznosti oblékani (zima, 1éto)

ZIMA LETO

Pracovni vesta sedd Spravné vyhrnuté Spravné vyhrnuté
kalhoty — pod uroven kalhoty — pod uroven
kolen kolen

7 Bezpecnost prace a pozarni ochrana

1. Vykonavejte pouze takovou praci, na kterou mate

prisluSnou kvalifikaci a opravnéni.
2. Obsluhujte pouze takové zatfizeni ¢i nafadi, se kterym
jste byl pislusnym vedoucim pracovnikem seznamen.
3. Dodrzujte podnikové znaceni (zakazy, prechody, ...) a vzdy dbejte zvySené pozornosti.
4. Nikdy nechod’te do prace pod vlivem alkoholu ¢i jinych omamnych latek.
5. Vzdy dodrzujte predepsané pracovni postupy, navodky ¢i pokyny nadiizeného.
6. Pfesefizovani vyrobni linky, kalibraci ¢i ¢iSténi vyrobni linky vykonavejte az v okamziku,
kdy jste si jisti, ze je dané zaFizeni vypnuté.
7.V ptipadé€ jakychkoliv nesrovnalosti ¢i neobvyklych udalosti eskalujte problém
dle eskala¢ni matice.
8. Nez zacnete pracovat, proved’te vzdy fadnou kontrolu pracovisté a zkontrolujte si,
Ze na sob¢ mate predepsané osobni ochranné pracovni prostredky (OOPP).
9. DodrZujte piredepsané pracovni prestavky.
10. Dodrzujte prevenci pozarni ochrany (zakaz koufeni na pracovisti, zakaz manipulace

s ohném, seznamte se s misty, kde jsou unikové vychody a hasici pfistroje).
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