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Uvod

V dnesni dynamické a konkuren¢ni podnikatelské sfére hraje klicovou roli nejen
samotna organizace, ale ifaktory, které ovliviiuji efektivni fungovani a rozvoj
firem. Jednim ztéchto determinantl je organizace, jak ji chapeme v ramci
struktury, procesl a kultury, ktera formuje chovani a vzorce jednani ¢&lenu
organizace. Kromé toho je nezbytnym aspektem uspéchu podniku schopnost
efektivné integrovat nové pracovniky a zajistit jejich rychlou a kvalitni adaptaci do

firemniho prostredi.

Tato bakalarska prace si klade za cil prostrednictvim teoretické a praktické casti
rozvinout porozumeéni klicovym faktordm organizace a procesu zaskolovani
novych pracovnikl, s dirazem na pracovni adaptaci, socialni adaptaci, motivaci
a fluktuaci. Prvni ¢ast prace se zamérfuje na teoreticky ramec, v némz jsou
predstaveny klicové koncepty spojené s organizaci a kulturou organizace.
Nasledné je analyzovan adaptaCni proces, ktery je detailngji roz¢lenén na

pracovni a socialni adaptaci.

V kontextu teoretické Casti je dale probirano téma procesu zaskolovani, kde jsou
rozebrany kliCové faktory, jez ovliviuji efektivnost tohoto procesu. Jedna se
zejména o motivaci a fluktuaci, dvé klicové oblasti, které mohou vyznamné

ovlivnit zacate¢ni fazi pracovniho vztahu.

Prakticka cast této prace prinasi kvalitativni vyzkum, ktery se zaméruje na
analyzu procesu zaskolovani novych pracovnikl v konkrétnim prostredi —
oddé&leni dispozic spole¢nosti Skoda Auto a.s. Prace se nasledné soustfedi na
predstaveni této renomované automobilové firmy a detailni popis prace
disponenta, ¢imz vytvari podrobny ramec pro analyzu soucasného procesu

zaskolovani.

Cilem této bakalarské prace je identifikovat mozné problémy a nedostatky
v soucasném procesu zaskolovani v oddéleni dispozic a navrhnout opatfeni,
ktera by vedla k jeho zefektivnéni. V kone¢ném dusledku pfispét k posileni
konkurenceschopnosti organizace a zlepSeni pracovniho prostiedi pro noveé

pracovniky.



1 Organizace a kultura uvnitf organizace

Organizace a kultura uvnitf organizace jsou dva zakladni, vzajemné provazané
pojmy, které maji zasadni vliv na uspéch a stabilitu firem a instituci v dnesSnim
dynamickém svété. Organizace se tyka struktury, procesu, a zpusobu, jakym
jsou ukoly a zodpovédnosti v ramci podniku Ci instituce uspofadany. Na druhou
stranu kultura organizace odkazuje na soubor hodnot, presveédéeni, zvyku

a vzorcu chovani, které formuji identitu a charakter dané organizace.

Tato kapitola se bude zabyvat tim, jak organizace a kultura spolu vzajemné
interaguji ajaky vliv maji na pracovni prostfedi, vykonnost zaméstnancu
a celkovy uspéch organizace. Budou pfedstaveny hlavni prvky organizacni
kultury ajakym zpUsobem mohou ovlivhiovat vedeni, inovaci, spokojenost

zaméstnancl a schopnost organizace pfizpUsobit se zménam a vyzvam trhu.

Dale bude prace zamérena na to, jak Ize efektivné fidit a ménit organizacni
kulturu, aby odpovidala cilim a hodnotam organizace. Rozhoduijici je pochopeni
toho, ze organizaéni kultura neni statickym pojmem, ale mUze byt formovana

a vyvijena.

1.1 Organizace

Po nastupu do zaméstnani se pracovnik automaticky stava soucasti konkrétni
organizace. Schein (1969) ve své knize Psychologie organizace uvadi, ze
organizace vznikla z potfeb jedincl realizovat v8echny své potfeby a prani. ,Je
to racionalni koordinace cinnosti urCitého poctu lidi k dosazeni urcitého
spoleéného ucelu nebo cile na zakladé délby prace nebo funkci a také na zakladé
hierarchie autority a odpovédnosti.“ (Schein, 1969, str. 15) Organizace je systém
s urCitou vnitfni strukturou a urCitymi vztahy mezi jednotlivymi ¢lanky dané
struktury. Je také popisovana jako proces, jehoz stavebnim kamenem je snaha
o koordinované a harmonizované propojeni ¢&innosti jednotlivel vedouci
k dosazeni spoleéného cile (Tureckiova, 2004). Organizace je soubor koordinace
roli, které existuji nezavisle na urcitych lidech, a pokud se vyméni zameéstnanci,
fungovani organizace se vyrazné nezmeéni. Pozadavky jednotlivych roli
zameéstnance jsou zaznamenany ve firemnich dokumentech a také ve firemnich
zvyklostech. K posunu dochazi v pfipade, ze se zméni program organizace nebo

pfimo role zméni Fidici autoritu. Tento zpusob popsani organizace se vaze na



formalni strukturu organizace. Neformalni organizace vznika komunikaci napfi¢
Cleny formaini organizace. Zaméstnanci jisté plni své role, ale mimo né dochazi
i k neformalni komunikaci. Tim vznikaji neformalni vztahy, které se ¢asto zacinaji

tvofit uz béhem procesu adaptace (Schein, 1969).

"Formalni organizace je uméle vytvofeny nastroj pro koordinaci aktivit velkého
poctu lidi sméfujicich k urcitému cili." (Keller, 2007, str. 8) Formy organizace jsou
si svymi principy fungovani velmi podobné. VSechny formalni organizace vznikaji
jako pokus o feseni stejného problému. Konkrétné jde o problém, jak zajistit
koordinaci velkého poctu osob a jejich stalost, nezavislou na nahodné vyméné
konkrétnich osob (Keller, 2007).

Kdyz na pracovisté pfijde novy zaméstnanec, pfinasi si s sebou postoje, pocity
a dojmy, které mnoho organizaci nepfedpoklada. Organizace vyzaduje pouze
specifické cinnosti pro nové pracovniky, jiné projevy pro ni nejsou vhodné.
Spolupraci s ostatnimi zaméstnanci si k nim €lovék rozviji vztah, neformalni
porozumeéni a metodu koordinace, coz vSak €asto presahuje formalni pozadavky
organizace. Pravé svym vztahem k ostatnim zameéstnancim si ¢lovék vytvari
mnoho postoji a postupl a je loajalni ke skupiné. Zacne se soustfedit pouze na
praci svého tymu (oddéleni), coz mlze znamenat i lhostejnost k praci ostatnich
oddéleni (Schein, 1969). Samostatna oddéleni spolu nespolupracuji a moc se
pfesouva z jednoho do druhého. To posiluje pocit sounalezitosti s vliastnim
oddélenim, protoze zaméstnanci si mohou stéZzovat kolegim na préci jinych
oddéleni. Casto se také stava, ze zaméstnanec dokond&i praci jen éasteéné a jiné

oddéleni se o to ,tak ¢i onak postara“.

Z hlediska organizaéni psychologie existuji dva pfistupy k efektivnimu vykonu
a vyuziti prace. Personalni psychologie klade velky dlraz na pfijimani spravnych
lidi a jejich pfipravu na vynikajici praci. Lidé jsou povazovani za proménnou
a prace je vnimana jako konstanta. Personalisté hledaji jedince, které Ize pro né
nastavit nebo ktefi uspokojuji potreby organizace. Inzenyrska psychologie se
naproti tomu zamérfuje na to, jak je prace organizovana ajak je pracovisté
vnimano z lidského hlediska. V dUsledku toho v této situaci plati opacny
predpoklad: Clovék je povazovan za konstantni veli€inu, zatimco prace za
veli¢inu proménnou. Prace musi mit plan, aby ji mohl vykonavat kazdy. Aby

organizace dobre fungovala, musi byt obé strategie vyvazené.



Organizace je systém konkrétnich cill a zdrojl, kde se zdroje vy$Si Urovné
organizace stavaji kone¢nymi cili organizace nizsi urovné. VysSsi uroven vsak
dava nizsi urovni urcitou volnost, aby mohla co nejlépe provést urcity ukol v ramci
Sir§iho programu. Z toho muze vyplyvat kfizeni, funkéni prekryvani a konkurence

mezi riznymi organizaénimi slozkami.

1.2 Kultura organizace

,Pojem organizacni kultura (také firemni kultura) se vztahuje ke sbirce hodnot
a postojl prenasenych na ostatni zameéstnance prostfednictvim symboll
materialni a nematerialni povahy a také ke sbirce vzorcl chovani o¢ekavanych
a prijimanych urcitou socialni skupinou®. (Tureckiova, 2004, str. 132) Podle

Urbana (2014) se da firemni kultura rozdélit do dvou pojeti:

e UzSi pojeti, které definuje firemni kulturu po vnéjsi strance. Spadaji sem

vlastnosti, kterymi se firma prezentuje navenek, jde o tyto znaky:
o odév zaméstnancl (,dress code"),
o pfitomnost zaméstnancu,

o editaci firem prezentujicich vlastni soubory (symboly, napisy,

slogany atd.),
o vzhled sidla a budovy,
o materialni vybaveni a Cistota spolec¢enskych prostoru.
Vsechny tyto prvky, které Ize zamérné tvarovat a ménit, spoluvytvareji marketing.

 Sirsi pojeti popisuje typicky zplsob pracovniho jednani osob, je chapano
jako ,soubor firemnich zvykl, tradic, hodnoty nebo norem prace
a spole€nosti, a to psané i nepsané®. (Urban, 2014, str. 13) Spadaji sem

tyto znaky:
o zaméstnanci a jejich chovani,
o chovani a mysleni managementu a majitell spole¢nosti,
o zpUsob jednani se zakazniky a obchodnimi partnery,

o zpUsoby provadéni véci, feseni pracovnich ukoll, dodrzovani

urcitych pravidel a vnitfnich norem,
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o pokryti imezilidskych vztahl uvnitf spoleCnosti, tj vztahy

zaméstnanec a zaméstnanec, zaméstnanec s managementem.

Pravé s témito ideami se musi novy zaméstnanec ztotoZnit béhem adaptacniho

procesu, pfijmout organizacni kulturu a nezpochybriovat ji.

Nejjednodussi strukturni a funkéni jednotky, které predstavuji zakladni prvky
kulturniho systému, se oznacCuji jako organizaCni znaky. Zahrnuji zakladni
presvédceni, hodnoty, normy a postoje, stejné jako artefakty materialni povahy,
jako je vybaveni podniku a produkty vyrabéné organizaci. Zakladni presvédceni
jsou stereotypy o fungovani reality, které jsou lidmi v organizaci pfijimany jako
pfirozené a nezpochybriované. Pravé do téchto mysSlenek se musi novi
zameéstnanci v procesu adaptace vcitit. Klicovymi pojmy jsou zde firemni hodnoty
a zavazné myslenky, které ovliviuji chovani lidi. Hodnoty mohou omezovat
chovani lidi (néktefi lidé nemohou vykonavat urCité Cinnosti, protoze jednaji
v souladu s hodnotami), mohou mit na chovani rozvojovy vliv (zaméstnanci se
plné pfizpusobuji hodnotam) nebo je alespon vnucuji. Mezi dalsi kulturni faktory
uvadi Tureckiova (2004) postoje, tj. tendence reagovat uréitym zplsobem, ktery
je specificky pro danou skupinu, a normy chovani, které jsou nepsané, ale piné

srozumitelné a mohou byt podminény systémem odmeén a tresta.

Lukasova (2010) tvrdi, ze podle Scheina (1969) je zdrojem formovani zakladnich
presvedceni opakovana zkusenost. Pokud urcity vzorec chovani vede k urcitému
vysledku, lidé v organizaci tomu postupné uvéri a pfijmou to, co bylo puvodné
hypotézou, jako fakt. Hodnota je to, co je povazovano za dulezité. Jedna se
o sdilené preference, které se odrazeji v individualnich a organizac¢nich

rozhodnutich.
Handy (1985) rozdéluje podnikové kultury na nékolik typu:

e Kultura moci, kdy je kultura organizace zalozena na moci lidi v centru
organizace a moci organizace samotné. Organizaci s kulturou moci
dominuji lidé v jejim stfedu.

vvvvvv

e Kultura ukold, zde je vSe podfizeno plnéni Ukoll a projektl a nejdulezitéjsi

je vysledek.
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e Kultura roli, ktera je zalozena na pravidlech a postupech. Sila organizace
spociva na nizsi organizacni urovni, ktera je "podporovana" vrcholovym
vedenim.

e Kultura lidi, zde je ustfedni osobnost, jednotlivi ¢lenové této kultury jsou

autonomni a moc je sdilena.
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2 Adaptacéni proces pracovnika

Adaptacni proces v kontextu pracovniho prostiedi se tyka zpUsobu, jakym se
novi zaméstnanci integruji do organizace a zaclenuji se do tymu. Tento proces
je klicovy pro dosazeni uspésného zacatku prace a dlouhodobého plsobeni
v dané firmé. Adaptac¢ni proces muze byt rozdélen do dvou hlavnich &asti:

pracovni a socialni adaptace.

Pracovni adaptace zahrnuje proces, kterym novy zaméstnanec prochazi, aby se

seznamil s pracovnimi ukoly, povinnostmi a ofekavanimi v ramci své pozice.
Zahrnuje ziskani potfebnych dovednosti a znalosti pro vykonavani prace,
seznameni se s pracovnimi procesy a postupy. Efektivni pracovni adaptace je
dilezitd pro to, aby novy zaméstnanec mohl rychle pfispét k produktivité

a uspéchu organizace.

Socialni_adaptace se zaméfuje na proces, jakym novy zaméstnanec buduje

vztahy akomunikuje skolegy acleny tymu. Zahrnuje seznameni se
s organizaéni kulturou, hodnotami, normami a zvyklostmi. Socialni adaptace je
klicova pro zaclenéni nového zaméstnance do tymového prostiedi a pro
budovani pozitivniho pracovniho vztahu s kolegy. Efektivni socialni adaptace
muze zlepsit spokojenost zaméstnancl a prfispét k vytvofeni podplrného

pracovniho prostredi.

Celkové Ize fict, ze adaptaéni proces je komplexni a zahrnuje jak pracovni, tak
socialni aspekty. Usp&$na adaptace novych zaméstnanc mdze mit vyznamny
vliv na jejich dlouhodobou vykonnost, angazovanost a spokojenost, a také na
celkovy vykon organizace. Je proto dulezité, aby organizace vénovala pozornost

a zdroje na podporu efektivnino adaptaéniho procesu.

2.1 Pojem adaptace

Jakmile je zaméstnanec uspeésné prijat do organizace, potrebuje uréitou dobu,
¢as na aklimatizaci a seznameni se s organizaci, jejiz soucasti se v budoucnu
stanou. Cast procesu Prlicha a kol. (2012, str. 16) definuji adaptaci jako "proces,
pfi némz se organismus pfizplsobuje vnéjsimu prostfedi, ve kterém Zzije".
Pracovnici jsou tedy umisténi do neznamého prostiedi a musi prokazat

schopnost prizpusobit se novému prostredi, "prezit", "naucit se" a "osvoijit si"
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vvvvvv

ale podivame na adaptaci z perspektivy pfirodnich véd, zjistime, ze prostredi
v organizaci se transformuje stejné jako prostredi v pfirodé. Tento jev popisuje
Palan (2002, str. 7) ve svém vykladovém slovniku pro lidské zdroje, kde uvadi,
ze "adaptace predstavuje proces interakce jednotlivce s okolim" a pokracuje, ze
"jedinec se také vyrovnava s proménami v okoli, pfizplsobuje se jim a integruje
se do nich." Dale v Palanové knize Ize najit 2 rozliseni. Jednim z typl adaptace
je pasivni adaptace, znama také jako akomodace. Tato forma adaptace zahrnuje
prizpusobeni se vnéjsimu prostiedi. Druhym typem je aktivni adaptace, ktera
znamena aktivni usili pracovnika o zménu prostfedise zaméfenim na dosazeni

harmonie s jeho vlastnimi potfebami.

Mnozi autofi povazuji adaptaci za proces, ktery je casto chapan jako
jednosmeérny, tj. zavisi predevSim na pracovnikovi a jeho osobnich znalostech
a dovednostech, a ¢asto se prehlizi vliv organizace, ktera by méla hrat aktivni
roli. Organizace by mély zajistit, ze proces uspeésné adaptace je mozny. Nékteré

organizace vsak tento proces zanedbavaji a nevénuji mu dostatek pozornosti.

Dulezitost tohoto faktoru zdurazriuji autorky Foot a Hook (2002, str. 210), které
tvrdi, Ze adaptace by méla byt procesem "pomahani novym zaméstnancim
rychle zvladnout novou praci tak, aby se brzy stali efektivnimi a produktivnimi
vstoupi do organizace, tedy jiz pfi naborovém procesu, kdy si potencialni

zameéstnanec tvofi své prvni dojmy o organizaci.

V Ceské republice se obvykle adaptace spojuje s obdobim zkusebni doby,
protoze po jejim uplynuti mohou nadfizeni a kolegové hodnotit, jak dobie se novy
zaméstnanec pfizpUsobil a jaky potencial pfinasi do organizace. Toto hodnoceni
muze rozhodnout, zda bude zaméstnanec v organizaci nadale pracovat.
Nicméneé je dulezité si uvédomit, Ze adaptace nekonéi s ukonéenim zkusebni
doby.

2.2 Pracovni adaptace

Pracovni adaptace se tyka schopnosti ¢lovéka prizplsobit se zménam
v pracovnim prostredi. Je to schopnost rychle reagovat na zmény, napfiklad na

nove vedouci nebo spolupracovniky s odliSnymi pfedstavami o tom, jak |ze praci
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vykonavat. PfizpUsobivost na pracovisti je dulezitd z mnoha ddvodu, véetné
schopnosti zvladat zmény na pracovisti, zvySeni produktivity a uvolnéni Casu,
ktery by mohl byt straven pod stresem, kdyz se objevi nova vyzva. Dovednosti
prizpusobivosti jsou vlastnosti, které umoznuji prizpUsobit se zménam
v pracovnim prostfedi, napfiklad otevfenost a ochota ucit se novym vécem
a pfijimat nové vyzvy. Rozvoj dovednosti pfizplsobivosti mize znamenat také
rozvoj dalSich meékkych dovednosti, jako jsou komunikacni a mezilidské
dovednosti. Aby se ¢lovék stal adaptabilnéj$im, muUze si procviCovat emoéni
inteligenci, coz znamena uvédomovat si své emoce aemoce svého okoli

a utvaret své chovani a reakce na urcité zmény a situace na pracovisti.

Proces pracovni adaptace je souvisly a za€ina v okamziku, kdy jedinec nastoupi
do pracovniho mista. Tento proces se podle autord Novy a Surynek (2006)
projevuje rlznymi zpusoby po celou dobu jeho pracovniho Zivota. Dynamiku
tohoto procesu mohou ovliviiovat pribézné zmény v pracovnich pozadavcich,
rozvijejicich se dovednosti pracovnika a jeho aktualnich potreb. Vysledkem je
dosazeni ur€ité urovné harmonie mezi jedincem ajeho praci a pracovnimi
podminkami. Tuto uroven lze oznacit jako pfiméfenou a uspokojivou nebo
nepfimérenou a neuspokojivou pracovni adaptaci. Mira adaptace k praci se
projevuje v profesionalnim vykonu jedince, v kvalité jeho prace, v jeho
samostatnosti, ochoté pfi pInéni novych ukoll, pracovni spokojenosti a dalSich

aspektech.

Proces, béhem kterého se pracovnik snazi pfizplsobit novym pracovnim
narokim a podminkam, neni vzdy hladky a bezproblémovy. Dosahnout
rovnovahy mezi jednotlivcem a jeho praci mize byt obtizné a ¢asto neni trvalého
charakteru. Autor Stikar (2003) uvadi, Ze tento proces mize byt naroény a trvat
dlouho, a ¢asto neni definitivni. Autor také rozliSuje dvé skupiny faktord, které
ovliviuji pribéh a vysledek procesu adaptace. Objektivni faktory zahrnuji
charakter prace, pracovni podminky, pracovnirezim, socialni aspekty pracovniho
mista, styl vedeni v organizaci, charakter pracovni skupiny a zptusob hodnoceni
a odménovani zameéstnanclt. Na druhé strané subjektivni faktory zahrnuji
vzdélani, kvalifikaci, odbornou pfipravu, zkuSenosti, pracovni vykonnost,

hodnotové presvédceni, postoj a motivaci pracovnika.
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Pokud pracovnik nedisponuje odpovidajici odbornosti, ma nedostatek
zkusenosti, ma odlisné predstavy o své praci, pracuje v harocnych podminkach

nebo nema silny vztah k praci, mize byt proces pracovni adaptace velmi obtizny.

2.3 Socialni adaptace

Socialni adaptace se tyka schopnosti jedince pfizpUsobit se socialnim situacim
a komunikovat s ostatnimi vhodnym a efektivnim zpUsobem. Zahrnuje osvojeni
si navykl, norem a zpusoblU mysleni, které jsou nezbytné pro zaclenéni se do
socialniho prostfedi. Socialni adaptace muze byt ovlivnéna Ffadou faktoru.
Uspésna socialni adaptace vyzaduje schopnost konfrontace, navazovani vztaht,
kompromisU a spoluprace s ostatnimi, pfizplsobeni se prostfedi a socialnim
normam. Socidlni adaptaci Ize studovat z rlznych hledisek, véetné socialniho

a psychologického, moralniho a pravniho, s dlrazem na jednotlivce.

Socialni adaptace oznacuje proces, béhem néhoz jedinec upravuje své chovani
a postoje tak, aby odpovidaly normam urcité socialni skupiny ¢&i spole€nosti
a nasledné se do této skupiny nebo spolecnosti zaclenuje (Reichel, 2008). Tento
proces je uzce spojen se socializaci jedince, coz predstavuje komplexni,
celozivotni proces, béhem néhoz si jedinec osvojuje zakladni normy, hodnoty,
zvyKy a pravidla chovani a jednani platna v dané kulture a spole¢nosti, ¢imz se
stava jejim Clenem. Tento proces socializace se uskuteCnuje prostfednictvim
komunikace a interakce mezi jedincem a ostatnimi lidmi vjeho socialnim

prostredi.

Socializace a adaptace jsou dvé vzajemné propojené kategorie. Socialni
adaptace |ze chapat jako proces, ktery vychazi z procesu socializace, ale ma
odlisny charakter. Na rozdil od socializace je socialni adaptace kratkodobym
procesem, ktery je spojen s konkrétni situaci. V tomto procesu jedinec aktivhé
vyuziva a pfizplsobuje jiz osvojené vzory chovani, aby se lépe integroval do
dané situace (Novy a Surynek, 2006).

Socialni adaptace je neoddélitelné spjata s adaptaci pracovni. Novy a Surynek
(2006, s. 149) vymezuji socialni adaptaci pracovnika v organizaci jako: ,Proces,

pfi kterém se jedinec zaclenuje do struktury socidlnich vztaht v ramci skupiny

i do SirSiho socialniho prostiedi. Proces socialni adaptace pracovnika nastava
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i tehdy, dochazi-li ke zméné postaveni (pracovni pozice) pracovnika v pracovni

skupiné.”

Proces socialni adaptace ¢asto probiha spontanné a neformalné. Nicméné praxe
ukazuje, ze spoléhat pouze na tuto pfirozenou adaptaci nemusi vzdy splinit
oCekavani vedeni organizace. Neformalni socialni adaptace pfinasi mnoho
dulezitych informaci, které znaéné usnadnuji novému pracovnikovi zaclenéni do
pracovniho kolektivu a rychlou integraci do pracovniho procesu. ZkuSeni
kolegové mohou novackovi predstavit kazdodenni fungovani organizace

a pomoci mu navazat vztahy v pracovni skupiné i mimo ni.

Je vSak tfeba zdUraznit, ze béhem této neformalni socialni adaptace muze novy
pracovnik ziskat i informace, které by mohly byt vedenim organizace povazovany
za nezadouci. Novacek mUze pfijmout nazory od svych kolegu, které by mohly
negativné ovlivnit jeho pohled na organizaci, nebo se dostat k informacim, které

nejsou v souladu s oficialni politikou a cili organizace.

Uroven socidlni adaptace pracovnika ma vliv na jeho prozivani, motivaci
a ovliviuje také jeho schopnost spolupracovat s kolegy a pracovat vykonné
(Novy a Surynek, 2006). V extrémnim pfipadé mulze nepfiznivy prubéh socialni
adaptace vést k socialni izolaci jedince, coz muze negativné ovlivnit jeho dusevni
stav. V takové situaci mUze jedinec reagovat tim, Ze se snazi najit socialni
kontakty mimo pracovi§té. To mlze vést k odkladani pracovnich povinnosti

a nesplnovani pracovnich ukoll (Mayerova a Ruzicka, 2000).

Socialni adaptaci pracovnikl v organizaci Ize rozdélit do rdznych kategorii,
pficemz nejcastéji se rozliSuje adaptace na pracovni skupinu a adaptace na

organizacni kulturu.
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3 Proces zaskolovani

Proces zaskolovani se spousti inned po nastupu nového zaméstnance a obvykle
trva tfi mésice, coz je doba, béhem niz novy zaméstnanec prochazi zkusebnim
obdobim, a ma za cil pfipravit ho na samostatnou praci. BEéhem této doby se novy
zameéstnanec seznamuje se vSemi potfebnymi informacemi a postupy pro vykon
svého povolani. Vzdélavani v ramci organizace hraje dulezitou roli v urychleni
adaptace nového zaméstnance. Je kliCove, aby novacek co nejrychleji ziskal
orientaci ve svych pracovnich povinnostech, pochopil, jak organizace funguje,
seznamil se s jednotlivymi oddélenimi a navazal kontakt s kolegy, s nimiz bude
denné spolupracovat pfi plnéni svych pracovnich ukoll. Timto vzdélavanim se

novy zameéstnanec rychleji adaptuje na nové pracovni podminky a prostredi.

Werther a Davis (1992) definuji tento proces jako odbornou pfipravu, ktera neni
omezena pouze na aktualni pracovni povinnosti, ale mlze se rozvijet béhem celé
kariéry zaméstnance. Tato odborna priprava umoznuje zaméstnanciim rozvijet
své dovednosti a pfipravovat se na budouci povinnosti. Osoba v organizaci
odpovédna za odbornou pfipravu arozvoj musi nejen rozumét aktualnim
potiebam, ale také byt schopna planovat, jaké cile chce organizace dosahnout,

a prizpUsobit program odborné pfipravy a rozvoje témto cilim.

V ramci podnikového vzdélavani existuji dvé hlavni kategorie aktivit: tréninkove
kurzy, které zahrnuji rizna skoleni a vycviky, a rozvojové kurzy nebo programy;,
které pomahaji zaméstnancim rozvijet své dovednosti a pfipravovat se na

budouci vyzvy (Tureckiova, 2004).

Na efektivitu vzdélavani zaméstnancl méni nékolik faktorl, které ovlivriuji jak
sami zaméstnanci, tak i osoby, které vzdélavani provadegji. Hlavnim faktorem ze
strany zaméstnancl je jejich motivace. Zaméstnanci by méli mit jasny cil, kterym
se snazi dosahnout zlepsSeni v pracovnim vykonu. Z pohledu organizace je
dilezité, aby investice do vzdélavani sméfovaly k podporfe tohoto cile
(Kocianova, 2010).

Vzdélavani je proces, ktery vyzaduje ¢as a finanCni prostredky, ale kazda
organizace by méla rozumét tomu, ze odborna priprava je klic¢ovym prvkem pro

dosazeni efektivity a ziskovosti v dlouhodobém horizontu. Zodpovédnost za to

spoCiva na vedeni afizeni organizace. Podle Martina (2007, str. 376)
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»2autorizovany institutu personalu a rozvoje zvefejnil, ze vice nez polovina novych
zaméstnancl opousti organizaci do dvou let od nastupu a az 75 % odchazi
béhem Sesti let, ¢asto kvlli nedostateénym profesnim vyhlidkam.“ Dulezité je
také wudrzovat zaznamy o absolvovanych $kolenich a odborné pfipravé

u kazdého zaméstnance.

3.1 Motivace

Armstrong (1999) tvrdi, Ze motivace vychazi z umysiného chovani sméfujiciho
k uréenym cilim nebo je timto chovanim definovana. Motivace se projevuje,
kdyz jednotlivci oCekavaji, ze jejich konkrétni kroky pravdépodobné povedou
k dosazeni uréenych cill a pfislusnych odmén, které uspokoji jejich individualni
potieby. Zajisténi dostateéné motivace novych zaméstnancli je klicové pro
uspésny adaptacni proces, coz muze vést ke snizeni fluktuace a rychlejsimu
zaclenéni zaméstnancl do pracovniho prostfedi. Personalni oddéleni ma za cil
formovat kvalitni a vykonny personal, ktery sdili zdjmy organizace. Vytvoreni
pozitivni pracovni atmosféry, ktera podporuje vykon, je slozity proces ovlivnény
riznymi faktory. Je zasadni brat v Gvahu lidsky prvek jako jedine¢né osobni rysy,
a nejen jako prostiredek pracovniho vykonu. Je nutné respektovat individualni cile
a hodnotovou orientaci zameéstnancl. Vétsi pracovni spokojenost obvykle
souvisi s vyS§Sim vykonem a pozitivnim pracovnim postojem. Ignorovani této
skute¢nosti mlze vést ke ztraté loajality zaméstnancl, nezajmu o dalsi rozvoj,

a dokonce K jejich odchodu z organizace (Dvorakova, 2012).

Béhem adaptac¢niho procesu zohlednuje motivace dulezity faktor. Novy
zaméstnanec by meél byt motivovan krychlému zaclenéni do pracovniho
kolektivu a aktivni ucCasti na pracovnich procesech. Je klicové, aby novy
zameéstnanec projevil snahu pracovat samostatné a neustale se zlepSovat ve
svém vykonu. Mezi vnéjsi motivatory mize patfit moznost zvyseni platu a dalSich
firemnich vyhod po ukonCeni zkusebni doby, pfilezitost k dalSimu vzdélavani

a potencial postupu na vyssi pozice a podobné.

Pracovni motivaci mizeme definovat podle Tureckiové (2004) jako projev
pfipravenosti jedince k praci, ktera vyplyva z vnitfnich motivujicich faktort. Tyto
vnitfni motivy mohou zahrnovat touhu po vykonu, aspiraci po moci, a snahu

0 seberealizaci, mezi jinymi. Na druhou stranu existuje i vnéjSi motivace, ktera
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vychazi z okolniho prostfedi zaméstnance, jako je platové ohodnoceni nebo
potieba jistoty. Motivace muze byt pozitivni, podporujici Zadouci chovani, nebo

negativni, ktera ukazuje, co by nemélo byt provadéno nebo co je nepfijatelné.

Historicky byla otazka motivace fesena prostfednictvim hledani motivl a potfeb
zaméstnancl v kontextu odmén a pobidek, které byly nabizeny organizaci
(Schein, 1969). Schein zdUrazriuje vyznam psychologické smlouvy pro motivaci.
Tim se mysli, ze jednotlivec ma urcité ocekavani od organizace, a naopak
organizace ma ocfekavani od zaméstnance. Tato dohoda se nevaze pouze
k praci, ale zahrnuje i dalSi povinnosti a prava jak ze strany zameéstnance, tak ze
strany organizace. Nepredstavuje formalné uzavfenou smlouvu, ale spise
oboustranné dohody. Dulezitou roli v této psychologické smlouvé hraje autorita,

protoze prave hierarchie autorit slouzi k fizeni a koordinaci ¢innosti.

3.2 Fluktuace

Dle Milkoviche a Boudreaua (1993, str. 39) je fluktuace: ,0dchod pracovnika
z organizace ze subjektivnich pricin bez ohledu na to, zda jeho misto bude

pozdéji obsazeno.*

Adaptace pracovnikl ma uUzky vztah ke stabilité zaméstnancl v organizaci,
a tedy k fluktuaci. Podle Mayerové a Ruzicky (2000) Ize fluktuaci definovat jako
pohyb pracovnikl mezi ekonomickou organizaci a jinym socialnim subjektem,
coz zahrnuje odchod pracovnika z organizace. Socialni mobilita zde oznacuje
pfirozeny pohyb lidi vramci spoleCenské struktury. UrCity stupen fluktuace je
nezbytny, protoZe pfichody a odchody zameéstnancu jsou typickym rysem kazdé

organizace a predstavuji pfirozeny aspekt fungujiciho pracovniho trhu.

Kazdy odchazejici zaméstnanec ma individualni motivaci pro opusténi svého
pracovniho mista. Proto je kliCové, aby organizace vedla interni statistiku
a zaznamenavala divody odchodl svych zaméstnancu. | kdyz by se mohlo zdat,
ze hlavnim motivem pro odchod zaméstnance je vySe jeho platu, mnoho lidi by
z firmy neodeslo, pokud by pracovali v pfijemném a podpurném pracovnim
prostfedi, kde by se citili uzite¢ni. Dalsi skupinou jsou kvalifikovani zaméstnanci,
ktefi se rozhoduji odejit predevsim kvuli nabidce prace v pfijemném pracovnim
prostfedi, s benefity, moznostmi rustu a pozitivnimi pracovnimi vyhlidkami.

Posledni skupinou jsou vysoce kvalifikovani a Spickovi zaméstnanci, ktefi hledaji
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nové vyzvy a pfilezitosti (Bednar, 2018). Kromeé pfirozenych a Zadoucich ddvod(
muze fluktuaci zpUsobit ifada nezadoucich faktorl, jako je nespokojenost
zaméstnancl nebo konflikty na pracovisti. Pokud z organizace odchazeji duleziti
a cenni zameéstnanci z téchto dlvodu, se stava fluktuace problémem. Jak uvadi
Branham (2004, s. 9), ¢asto se stava, Zze "nepravi lidé zUstavaji, zatimco ti pravi
odchazeji... Néktefi to vzdaji a odejdou... jini to vzdaji a zUstanou". Termin "pravi
lidé" se zde odkazuje na ty, ktefi jsou pro organizaci cenni, zatimco "nepravi lidé"
jsou ti, ktefi setrvavaji i pfes svou nevhodnou pozici, nekompetentnost a pro

prospéch organizace by bylo lepSi se s nimi rozloucit.

Z pohledu manazera je kliCové udrzovat komunikaci se zaméstnanci, abychom
v€as zaznamenali jejich zamér opustit organizaci. V takovém pfipadé se vedouci
pracobnik mUze pokusit 0 zménu a probudit v zaméstnanci motivaci zUstat

VvV organizaci.

Dulezitym prvkem a prostfedkem k prevenci fluktuace je také spokojenost
zaméstnancl. Uroven spokojenosti zaméstnance v organizaci je spojena s tim,
nakolik se mu podafilo dosahnout dulezitych hodnot ve svém zaméstnani (Hom,
Allen a Griffeth, 2020).

Fluktuaci Ize vyjadrit Ciselné jako pocet zaméstnancu, ktefi opustili organizaci
béhem urceného obdobi, obvykle jednoho roku, a tento po€et se déli stfednim
poétem zaméstnancu. Stanoveni optimalni miry fluktuace predstavuje slozity
ukol. Existuji podniky, které potfebuji rychlou zménu svého sméfovani nebo
pridani novych prvkl do své organizacéni kultury. Pro tyto spole¢nosti muze byt
vysoka fluktuace, pokud je fizena a kontrolovana, pfijatelnym jevem. Naopak,
u jinych organizaci mdze nizka fluktuace signalizovat potencialni problémy.
Existuje nékolik metod pro vypocet fluktuace. Podle Armstronga (2015) muzeme
fluktuaci spocitat timto zplsobem:

pocet odchozich pravniku v urcitém obdobi

100

mira odchodi pracovniki =

(%) (1

index stability pracovnikl =

primérny pocet pracvnikti ve stejném obdobi ’

pocet pracovniku s jednim a vice lety v organizaci

.100 (%)

poclet pracovniki pred rokem

Fluktuace vyznamnych pracovnikl pro organizaci predstavuje vyrazné naklady,
a to nejen v terminech finanénich prostfedkl. Finanéni aspekt zahrnuje jak pfimé

naklady (inzeréni naklady, naklady na vybérové fizeni, agenturni poplatky aj.),
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tak nepfimé naklady (naklady spojené s Casem, ktery manazefi a personalni
oddéleni vénuji ndboru, naklady na zaskoleni novych zaméstnanct, do¢asny
pokles produktivity) a dokonce inaklady, které nelze presné vyjadfit ¢astkou
(ztrata angazovanosti zaméstnancl, mordlnich hodnot, ztrata dovednosti

a znalosti, demotivace ostatnich pracovniku aj.).

Vznika tak otazka, jak uvadi Branham (2009), co je drazsi - naklady na opatfeni
zaméfend na udrzeni téchto cennych zaméstnancl, nebo naklady na jejich
nahrazeni, pokud se rozhodnou odejit z organizace? V soucasné dobé si stale
vice spole€nosti a jejich manazefi uvédomuiji, ze ztrata vykonnych a loajalnich
zaméstnancl muze vést k mnohem vét$im nakladim nez prostredky vynalozené
na udrzeni téchto pracovnikd. Kromé finan¢nich a ¢asovych ztrat mize odchod

téchto zaméstnancu ¢asto znamenat také odchod cennych zakaznikl.

Pro optimalni funkci organizace je dulezité vénovat novym zaméstnancim
dostate€nou pozornost a usnadnit jim proces adaptace a zalenéni do
pracovniho a socialniho prostfedi. Primyslovym fizenim adaptaéniho procesu
muze organizace dosahnout zlepseni vztahu novych zaméstnancl k ni, posilit
jejich  pracovni spokojenost, loajalitu aochotu zUstavat v organizaci.
Samoziejmé, urcita fluktuace bude v organizaci vzdy existovat, avSak klicovym
je udrzovat ji na pfijatelné urovni. Struktura fluktuace ma vyznamny vliv, a proto
je tfeba dlouhodobé a komplexné zkoumat problémy spojené s fluktuaci a zvazit

vliv jak vnéjsich, tak vnitfnich faktorQ.

Vedouci pracovnici spolu s personalnim oddélenim by méli hrat kliCovou roli pri
identifikaci pfi¢in nadmeérné fluktuace. Mohou pouzivat u¢inné nastroje, jako jsou
osobni pohovory a hodnotici rozhovory, k detekci téchto pfi¢in a nasledné
pracovat na jejich feSeni. Ktomu mohou byt napomocné dobrie nastavené

adaptacéni programy, které jsou efektivnim prostfedkem pro snizovani fluktuace.
Management ma jisté nastroje, kterymi mUze fluktuaci pfedchazet. Dle Bednare
(2018) se jedna otakova opatfeni, ktera maji tzv. pfispivajici ucinek. To
znamena, ze pokud zameéstnanec o odchodu uvazuje, mlUze ho tento nastroj
pfimét zUstat. MUze se jednat o (Bednar, 2018):

« motivacni a hodnotici systém (vyro¢ni benefit, kariérni rlst, ocerovani

nejlepsich zaméstnancul z pohledu jejich kolegl),
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» podporu spoluprace akomunikace (zaméstnanci jsou informovani
a podporovani, organizace pofada mimopracovni aktivity pro

zameéstnance).
Dle Armstronga (2015) mohou pfi stabilizaci pracnikd pomoci nasledujici faktory:

» zaméstnanci by méli byt vybirani a povySovani tak, aby pfedpoklady

zaméstnancl odpovidaly pozadavkim pozice,
« pomoci prekonat zaméstnancim tézka obdobi za¢atk,

« vytvareni rozmanitych pracovnich mist, tvorba pracovnich mist

vV souvislosti
» s planem vzdélani a rozvoje,

« Uprava systému odmeénovani, ktery neni konkurenceschopny, pfiméreny

a spravedlivy,
» podporovat socialni vazby v organizaci,
« zamérovat se na work-life balance zaméstnancu,
» eliminovat nepfimérené pracovni podminky, stres, Sikanu a obtézovani,

» vybirat manazery, nasledné s nimi sdilet informace, jak mohou ovlivnit
odchody svych zaméstnancl, zaméstnanci ¢asto opousti pravé spis své

manazery nez organizaci.
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4 Kvalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum je metoda, v niz se vysledky nepocitaji nebo nesdéluji
pouzitim statistiky &i jinych kvantitativnich postupl. Misto toho se kvalitativni
vyzkum zaméfuje na zkoumani zivota a mezilidskych vztah(, specifickych

a jedine¢nych vzorcu chovani a subjektivnich zkusenosti lidi v riznych situacich.

,Prace kvalitativniho vyzkumnika je pfirovnavana k €innosti detektiva. Vyzkumnik
vyhledava aanalyzuje jakékoliv informace, které pfispivaji k osvétleni
vyzkumnych otazek, provadi deduktivni a induktivni zavéry.” (Hendl, 2005, str.
48)

Ve zprave z provadéného kvalitativnino vyzkumu je obsazen velmi detailni popis
zkoumaného mista, stejné jako podrobné citace a uryvky ziskané z rozhovort
a poznamek, které vyzkumnik pofidil pfi praci vterénu. Data ziskana
z kvalitativniho vyzkumu zahrnuji prepisy terénnich poznamek, které byly ziskany

béhem pozorovani a rozhovoru.

Tato detailni dokumentace a sbér dat je kliCovym prvkem kvalitativniho vyzkumu,
ktery se zaméfuje na zkoumani slozitych jevl a subjektivnich zkusenosti lidi.
Ziskana data a informace pomahaji vyzkumnikim lépe porozumét zkoumanym
situacim, kontextu a vztahim a umoznuji vytvorit bohatsi a hlubsi analyzu, ktera
muze byt dilezita pro zkoumani socidlnich, kulturnich a psychologickych aspekt(
daného jevu. ,Hlavnim ukolem je objasnit, jak se lidé v daném prostredi a situaci
dobiraji pochopeni toho, co se déje, pro¢ jednaji urCitym zpUsobem a jak
organizuji své vSéednodenni aktivity a interakce.” (Hendl, 2005, str. 50) Vyhodou
kvalitativniho vyzkumu je hloubkové feSeni a popis dané problematiky, nefesime

ji pouze povrchoveé, ale provadime podrobnou komparaci pripadu.

Metody pozorovani a dotazovani pro kvalitativni vyzkum jsou dobre zvoleny, a to
zvlasté pokud vyzkumna otazka vyzaduje hlubs$i porozuméni projevu jedincu ¢&i
skupin v konkrétnich situacich. Pozorovani umoznuje zachytit Sirokou Skalu
informaci, véetné vizualnich, sluchovych, ¢ichovych a pocitovych viemd, coz

muze byt kliové pro bohatsi a komplexnéjsi analyzu zkoumanych jeva.

Pozorovani v terénu umoznuje ziskat konkrétni a autenticka data tykajici se
chovani, interakci a projevl subjektl ve skuteéném prostfedi. Kromé toho

muUzeme zaznamenat i subtilni rozdily a nepfimé projevy, které by mohly byt
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téZko zachyceny pouze prostfednictvim dotazl. Vyhodou této metody je také
moznost studovat situace a kontext v realném &ase. Pfi kombinaci pozorovani
s dotazovanim lIze ziskat hlub$i pochopeni zkoumanych jevl a zaroven mit
moznost konkrétni dotazy sméfovat k Ucastnikim daného vyzkumu, coz muze
doplnit urcité pozorovani o jejich subjektivni perspektivu. Podle Hendla (2005) je
dilezité mit na paméti, Ze pozorovani mlze byt naro¢né na zaznamenavani
a vyhodnocovani dat, a proto je dulezité mit dobfe strukturovany plan pozorovani
a vhodné metody zaznamenavani. Také je nutné brat v uvahu etické aspekty
a respektovat soukromi a souhlas Ucastniki vyzkumu, zejména pokud jsou

pozorovani ve svém pfirozeném prostredi.

Hendl (2005) popsal zakladni varianty védeckého pozorovani, které mohou byt

dale kombinovatelné:
1. Zucastnéné vs. nezucastnéné pozorovani:

o Zucastnéné pozorovani zahrnuje situace, kdy se pozorovatel aktivné

podili na sledovaném déni a stava se soucasti situace.

o Nezucastnéné pozorovani naopak probiha tak, Ze pozorovatel zistava

vne sledované situace a zaujima pozici nezavislého pozorovatele.
2. PFfimé vs. nepfimé pozorovani:

o Primé pozorovani znamena, ze pozorovatel je pfitomen a sleduje

situaci osobné.

o Nepfimé pozorovani probiha prostrednictvim technologickych
prostfedkd, jako jsou kamery nebo senzory, a pozorovatel neni

pritomen fyzicky na misté.
3. Strukturované vs. nestrukturované pozorovani:

o Strukturované pozorovani probiha podle pfedem stanovenych pravidel

a postupu, které urcuji sledované aspekty.

o Nestrukturované pozorovani umoznuje vétsi flexibilitu a spontannost

VvV procesu pozorovani bez pevné danych pravidel.
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4. Oteviené vs. skryté pozorovani:

o Oteviené pozorovani zahrnuje situace, kdy pozorovatel o své €innosti

informuje ucastniky sledované situace.

o Skryté pozorovani probiha bez védomi ucastniku, ti nejsou informovani

0 pozorovatelské Cinnosti.

5. Pfirozené podminky vs. nepfirozené prostredi:

o Pozorovani v pfirozenych  podminkach  probihd v béznych
kazdodennich situacich.
o Pozorovani v nepfirozeném prostfedi muze zahrnovat experimentalni

situace, simulace nebo zatézové situace, kde jsou ucastnici vystaveni

specifickym podminkam, které nemusi byt bézné v klinické praxi.

V kvalitativnim pozorovani Ize rozliSit miru u€asti pozorovatele na déni, pfi némz

je pozorovani realizovano. Badatel/vyzkumnik v tomto procesu muze pfijmout

tyto role:

Uplny uéastnik — vyzkumnik je rovnopravny &len skupiny, se kterou travi
vetSinu Casu. Pozorované osoby neinformuje o své pravé totoznosti,

napriklad pracuje jako stanicni sestra a zkouma déni na pracovisti.

Ugastnik jako pozorovatel — vyzkumnik je taktéZ rovnopravny é&len
skupiny, ale pozorované osoby jsou v tomto modelu informovany o jeho
totoznosti. Z pfedchoziho pfikladu by vyzkumnik, pracujici jako stani¢ni

sestra, informoval pozorované, ze provadi vyzkum na urcité téma.

Pozorovatel jako u€astnik — provadi pozorovani, plni spise roli tazatele,
déni se zucastiuje jen okrajové. Tak jako v predchozim pfipadé, jsou
pozorované osoby informovany o totoznosti pozorovatele. Pfikladem
muze byt staniéni sestra, ktera pfechazi na jiné pracovisté a tam provadi
kratké pozorovani, muze uskuteénit nékolik rozhovorl, ale ve srovnani
s pfedchozimi rolemi ma ztizenou moznost proniknout hloubgji do déni ve

sledované skupiné.

Uplny pozorovatel — vyzkumnik pfijima roli vnéjsiho pozorovatele.

Pozorovani obvykle nevédi, ze jsou pozorovani a neovliviuje to tak jejich
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chovani, ovsem tento model Ize pouzit pouze na vefejnych mistech,

nikoliv v uzavienych komunitach.

V kvalitativnim vyzkumu se nejCastéji vyuziva role ucastnik jako pozorovatel
a pozorovatel jako Ucastnik. Pozorovani muzeme pouzit za Ucelem potvrzeni
vysledkl ziskanych pomoci rozhovoru nebo muze byt pouzito jako hlavni

vyzkumna metoda.
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5 Predstaveni organizace

Spoleénost Skoda Auto a.s., s vice nez sto lety zkudenosti v automobilovém
prumyslu, je eskou firmou specializujici se na vyvoj, vyrobu a prodej automobilu,
komponentd, originalnich dild a prisluenstvi pod znagkou Skoda, a poskytovani
servisnich sluzeb. Skoda Auto a.s. (dale také SA) je stoprocentné vlastnéna
spoleénosti Volkswagen International Finance N. V., ktera sidli v Amsterdamu
v Nizozemi, a je nepfimou dcefinou spole¢nosti VOLKSWAGEN AG. V ramci
produktového portfolia skupiny SA najdeme jedenéct riiznych modelovych Fad,

zahrnujicich automobily napfi¢ riznymi segmenty trhu.

Automobily Skoda jsou vyrabény nejen v Ceské republice, ale také v zahraniéi,
konkrétné na Ukrajing, v Indii, Bosné a Hercegoving, Kazachstanu, Ciné a do
roku 2022 iv Rusku, kde byla v dusledku valky s Ukrajinou vyroba ukoncena.
V téchto zahraniénich zavodech dochazi k montazi automobill zdild
a komponent, které jsou expedovany z matefského zavodu v Ceské republice.
V soucasné dobé se nejvice vozl ro¢né vyrabi v Indii (v roce 2022 bylo vyrobeno
55 750 vozu).

Pro montaz vozd Skoda v zahraniénich zavodech se pouzivaji montazni sestavy,
oznacované jako SKD, MKD nebo CKD, které predstavuji rtzné urovné
pfipravenosti jednotlivych komponentl a montaznich modull, od smontovaného
karoserie az po jednotlivé dily. Tyto sestavy jsou transportovany do zahraniénich

zavodu bud' v prepravnich kontejnerech, nebo ve vlakovych soupravach.

5.1 Organizacéni struktura

Automobilka SA méa v Ceské republice 3 vyrobni zavody, ve kterych vyrabi
automobily (Mlada Boleslav, Kvasiny) nebo prevodovky (Vrchlabi). Od roku 2020
byla ¢ast vyroby modelu Karoq presunuta do Bratislavy. Oranizaéni struktura
spolegnosti SA je rozdélena do 6 zakladnich skupin, které se dale dé&li na nékolik

podskupin. Kazda skupina ma abecedni oznaceni:
G: Predseda predstavenstva.
F: Finance, IT a pravni zalezitosti.

V: Prodej a marketing.
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P: Vyroba a logistika.
E: Technicky vyvoj.
S: Lidé a kultura.

B: Nakup.

Protoze se tato prace tyka oddéleni Dispozic, které je soucasti oblasti P (Vyroba
a logistika), je proto podrobnéji rozebrano a popsano. Oblast P je rozdelena do

6 segmetul, které Ize vidét na Obr. 1.

P - vyroba PF -
Vyroba vozl
logistika
1

Obr.1 Rozdéleni oblasti P

Z divodu tématu zoblasti PL neni potfeba detailné popisovat ostatni

podskupiny. Do oblasti PL spadaji tyto utvary:
PLC — Expedi¢ni centrum dild

PLS - Logisticka systémova podpora

PLL — Planovani logistiky

PLP — Planovani a fizeni vyrobniho programu
PLD - Dispozice

PLV — Predsériova logistika

PLT — SKOTRANS

PLO - Operativni logistika

5.2 Oddéleni — Dispozice

Organizaéni jednotka PLD je centralnim oddélenim spole¢nosti SA, které ma za
Ukol zabezpecit dodavky zakoupenych dil a materialt od externich dodavatell

a koncernovych zavodu pro vyrobu automobilt, motorl, pfevodovek, naprav
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a dalSich soucastek. Oddéleni PLD je zaroven zodpoveédné za expedici téchto

dilt a materialt do zahrani¢nich zavodul pfes oddéleni PLC.

Oddéleni PLD tvofi vedeni a osm pododdéleni. Sest t&chto oddé&leni sidli
v Mladé Boleslavi, jedno v zavodé Kvasiny (PLD/7). Prvni z téchto oddéleni je
PLD/1 - dispecink, ktery pracuje ve tfisménném rezimu. Jeho ukolem je
sledovani pohybu kritickych dilt a materialt v dobé nepfitomnosti pracovnika
z oddéleni dispozic (disponenta) a na zakladé ziskanych informaci provadi

operativni opatreni pro udrzeni nepretrzitého pribéhu vyroby.

Oddéleni PLD ma za ukol zajistit, ze nakupovany material a dily v oblastech
chemie, elektroniky a kovu budou dostupné s nasledujicimi parametry: optimaini

naklady, spravna kvalita, vhodné mnozstvi, pfesny ¢as a spravné misto doruceni.

Kromé oddéleni PLD/1 jsou k dispozici pracovnici technické(systémové) podpory
(PLD/2), ktefi nabizeji pomoc vSem ostatnim dispozicnim oddélenim. Tuto
technickou podporu realizuji pracovnici specializovani na systémy a odbornik na
skladové zasoby. Odbornik na skladové zasoby sleduje a provadi analyzu
veskerych skladovych polozek dispozic jak v celkovém kontextu, tak ipro

jednotliva oddéleni.

5.3 Prace disponenta

Hlavnim ukolem disponenta je vystavovani odvolavek pro vSechny materialy
v jeho referatu. Kazdy pracovnik v dispozicich ma svou predem uréenou skupinu
dilt, které jsou rozdéleny podle dodavatell. Disponent musi mit tyto dily neustale
pod kontrolou a zajistit, aby nebyl nedostatek zadného dilu, coz by mohlo
zpUsobit zastaveni montazni linky. Pro uréeni spravného objednaného mnozstvi
se vychazi z hrubého vypoctu a dalSich internich materialt. Kazda odvolavka
obsahuje zakladni informace o daném materialu, jako je jeho C&islo, mnozstvi
atermin doruceni do firmy, amulze byt provadéna bud manualné nebo
automaticky. U manualnich odvolavek disponent sam spocitd pozadované
mnozstvi a poté potvrdi jejich odeslani dodavateli Na druhé strané

u automatickych odvolavek je vypoCet a odeslani fizeno systémem.

Mnoho disponentt nema nestaveny automatické odvolavky. Hlavnim problémem
je neznalost a strach pfi pouzivani automatické odvolavky. Pri¢ina je definovana

v nedostate¢ném zaskolenim a chybéjici know-how u Skoliteltl, protoze ani oni
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nemaji nastaveny automaty. DalSi pfiCinou je slozitost pro dosazeniho spravného
navrhu v CICSU, nastaveni automatické odvolavky je ¢asové narocné, protoze
disponent musi brat v uvahu charakteristiku dilu. Tim je myslena informace
o tom, kde je dil zpracovavan, zda ve svarovné nebo na montazni lince pfipadné
na jakém taktu (mysleno pfesného mista na montazni lince). Podle téchto

informaci jsou nastaveny jednotlivé parametry riznym zplsobem.

V praxi to znamena, ze disponent v podstaté neobjednava tyto dily ruéné, ale
systém je automaticky odesila dodavatelim kazdy den podle potifeby. Obvykle
jsou objednavky posilany dodavatelim jednou tydné, a je sledovano, zda byly
plnény. Dalsim dUlezitym faktorem, ktery ovliviiuje proces disponovani, je stav
zasob na skladé. U vSech zasob je sledovana kriticka hranice, ktera mize byt
bud maximalni nebo minimalni. Tyto hranice by mél disponent respektovat

a zohlednovat pfi své praci.

Pokud jde o maximalni kritickou hranici, disponent provéfuje, zda dodavatel pini
objednavky podle planu akontroluje dodané mnozstvi, aby se predeslo
prebytkim. Pokud dodavatel pIni své zavazky v€as a v poradku, je dulezité také
zkontrolovat, zda jsou dily spravné pouzivany na vyrobni lince a zda nebyly
chyby ve vypoctu potieb. V pfipadé nadmérného mnozstvi mize disponent bud
pfijmout nadbytecné zasoby nebo se domluvit s dodavatelem na jejich vraceni.
Pokud se objevi chyby ve vypoCtu potfeb, je nutné kontaktovat odbornika na

vypocet potieb, ktery identifikuje chyby a provede opravy.

PFi minimalnim kritickém bodu musi disponent okamzité provéfit, zda je pokryta
vyroba se soucasnou zasobou na skladé a u linky do dalSi dodavky. Pokud je
vyroba pokryta je vSe v poradku. Pokud ne musi disponent zanalyzovat kde
nastala chyba. Nejprve je nutné zkontrolovat, zda chyba nastala na strané
disponenta, jestli provedl Spatné odvolavku. Pokud se toto potvrdi, musi
disponent vystavit zvlastni jizdu na naaklady firmy. Kdyz disponent zjisti, ze
chyba byla na strané dodavatele, je povinnosti dodavatele uhradit naklady na
zvlastni jizdu. Posledni moznosti je chyba na strané spedice, kdyz nedoda tak

jak dodavatel naavizoval do zavodu.

Pri vytvareni odvolavky musi disponenti brat v ivahu efektivni vyuziti dopravnich

prostfedkl a podle frekvence dodavek od konkrétniho dodavatele musi udrzovat
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snizeni vazaného kapitalu firmy. Disponenti maji stanoveny limity pro skladové
zasoby, které nesmi prekroCit, a tyto limity jsou stanoveny na zakladé denniho

vydeje materialu z pfedchoziho mésice.

5.4 Metodika procesu zaskolovani v oblasti logistiky

Vychozi analyza fluktuace v oddéleni dispozic poukazala na potrebu zdokonaleni
procesu zaskolovani novych pracovnikl. Fluktuace na pracovisti muze zpUsobit
nestabilitu tymu a vyzaduje peclivé navrzenou metodiku zaskolovani, ktera bude

schopna rychle a efektivné integrovat nové Cleny do pracovniho prostiedi.

Pokud je mira odchodl vysoka, mulze to signalizovat nékolik moznych problému,
véetné nedostateéné spokojenosti zaméstnancu, problémU s vedenim nebo
nejasnosti v komunikaci. Je dulezité provést prlizkum mezi odchazejicimi
zaméstnanci a ziskat zpétnou vazbu, ktera mize odhalit hlubsi pficiny jejich

rozhodnuti opustit organizaci.

Naopak, pokud je mira odchodl nizka, muze to svédgCit o stabilnim pracovnim
prostfedi, dobré komunikaci a spokojenosti zaméstnancl. Organizace by méla
v takovém pfipadé identifikovat faktory, které pfispivaji k udrzeni pracovnikd,
atéchto pozitivnich prvkd vyuzit k posileni firemni kultury a motivace

zaméstnancu.

Na Obr. 2 Ize vidét miru odchodu v oddéleni PLD, ktera byla vypoétena podle
vzorce (1). Na jednotlivych osach jsou uvedeny sledované roky a procentualni
vyjadreni miry odchodl. Primeérny pocet pracovnikl v jednotlivych letech
bylroven hodnoté 66 a pocCet praovnikl, ktefi v jednotlivych letech opustili
oddéleni PLD, byl vypocten zinterniho dokumentu o evidenci odchodu
a pfichodl. Z grafu na Obr. 2 Ize ziskat informace, Ze v roce 2020 byla mira
odchodU nad hranici 13,5 % stejné jako v roce 2022. Nejvétsi mira odchodu byla
v roce 2021.
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Mira odchodl v PLD
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Obr. 2 Graf miry odchodti z oddéleni PLD v jednotlivych letech

Dalsi graf (viz Obr. 3) znazornuje rozdéleni odchodl z oddéleni. Odchody byly
rozdéleny do 3 skupin. Prvni skupinu tvofi odchody na matefskou dovolenou, do
druhé skupiny spadaji odchody na jiné oddéleni v ramci firmy. Do posledni
skupiny byli zahrnuti zaméstnanci, ktefi odesli do starobniho dichodu nebo do
jiné firmy. V jednotlivych letech je ochod na jiné oddéleni nejcastejsi, ato

presahujicich hranici 9 %.

Rozdéleni miry odchodl

14,00%
12,00%
10,00%

8,00%

6,00%

4,00%

2,00% .
0.00% [ [ |

2020 2021 2022

ENaMD mJiné oddéleni Mimo SA

Obr. 3 Rozdéleni miry odchodlti na jednotlivé skupiny

Zaskolovani novych pracovnikll v oblasti logistiky predstavuje zvlastni vyzvy
v porovnani s jinymi oddélenimi v podniku. Logistika a vyroba jsou dynamické
a proménlivé utvary, které maji specifické pozadavky na proces zaskoleni.
Vzhledem k neustale se ménicim podminkam a nahodnym vyzvam nelze nové

pracovniky seznamit se vSemi moznymi problémy, které mohou v logistice a ve
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vyrobé vzniknout, a proto je nutné vytvorit flexibilni metodiku, ktera umozruje
rychlou adaptaci na nové situace. Novy disponent musi reagovat na tyto faktory

v logistice a vyrobé:
o Dynamika a promeénlivost

o Logistika se vyznaCuje neustalymi zménami a promeénlivosti, coz
vyplyva z rznych faktorl, jako je dodavatelské zpozdéni, zmény
ve vyrobé a vypadky v kusovnicich. To znamena, ze proces
zaskoleni musi byt navrzen tak, aby pracovnici byli schopni rychle

a efektivné reagovat na nové podnéty a situace.
o N&hodné a ojedinélé (specifické) problemy

o V logistice se Casto objevuji nahodné a ojedinélé problémy, které
nelze predvidat nebo systematicky zaradit do bézného skoleni. To
vyzaduje, aby novi pracovnici byli vybaveni analytickymi
schopnostmi a schopnosti rychlého rozhodovani pfi feseni
nepfedvidanych situaci. Jako pfiklad mdze byt uvedena situace
vyhoreni dodavatele s dvefnimi vypliemi nebo povodné

u dodavatele ve Slovinsku.
o Komplexnost dodavatelského fetézce

o Logistika je uzce spojena s celym dodavatelskym retézcem, ktery
muze byt extrémné komplexni. Zaskolovani v logistice musi
zahrnovat porozumeéni celému procesu od dodavatele az po
zakaznika, coz predstavuje vyzvu v porovnani s jinymi odvétvimi.
Pfikladem z praxe, ktery disponenti v minulosti feSili, byla
skuteCnost s Brexitem, kdy konkrétni disponenti museli proverit,
zda néjaky subdodavatel nema problém s dodavkami dil{

k nasemu dodavateli.

V nasledujicich ¢astech metodiky budou jednotlivé prvky detailnéji rozebirany
a aplikovany s ohledem na zvlastnosti a vyzvy, které logistika a vyroba pfinaseji.
Cilem je vytvofit komplexni, pfizpUsobitelny, uG¢inny a udrzitelny systém

zaskoleni, ktery povede k efektivni integraci novych pracovniku.
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o Flexibilni Skoleni

o Zavedeni flexibilniho Skoleni, které umozni rychlé pfizpUsobeni
zménam v logistickych procesech. To zahrnuje pravidelné skoleni
v souladu s aktualnimi trendy a udalostmi v odvétvi, pfipadné

s nasazenim novych systému.
o Praktické simulace a rizné scénare

o Vytvareni praktickych scénaru, které simuluji nahodné a ojedinélé
situace, s dirazem na rozhodovani v realném case a spolupraci
s riznymi oddélenimi.
o Koordinace s pracovnim tymem

o Intenzivni spoluprace s existujicim tymem a mentorovani novych
pracovnikl na pracovisti. To umoznuje rychlej$i pfenos know-how

a ziskani praktickych dovednosti od zkusenych kolegu.
o Systém mentorstvi

o Implementace systému mentorstvi, kde zkuSeni pracovnici
v logistice budou zodpovédni za zaskolovani novych ¢&len tymu.
To zahrnuje pravidelna setkani a pfilezitost k diskusim o aktualnich

vyzvach.
o Kontinualni odborny rozvoj

o Zavedeni kontinualniho odborného rozvoje, kde budou pracovnici
pravidelné skoleni na nové technologie, postupy a trendy v oblasti

logistiky.

Zaskolovani v logistice vyzaduje specificky pfistup kvuli dynamice a neustalym

zménam v odveétvi. Flexibilita, praktické simulace a uzka spoluprace s ostatnimi

oddélenimi jsou klicovymi prvky metodiky, kterd umoznuje novym pracovnikim

efektivné se prizplsobit komplexnosti logistickych procesu.

5.5 Soucasny proces adaptace a zaskoleni pracovnika

Po podepsani pracovni smlouvy novy zaméstnanec nabude statusu E&lena

pracovniho kolektivu v ramci oddéleni PLD. Prvni pracovni den je mu vyhrazeno
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povinné nastupni $koleni, které je systematicky usporadano spoleénosti Skoda
Auto a.s. v Tréninkovém centru v Kosmonosech. Bé&hem tohoto Skoleni jsou
novym zaméstnanclm predany kli¢ové informace tykajici se pozarni bezpeénosti
a pravidel bezpeného pohybu v prostorach zavodu. Soucasti Skoleni je také
seznameni s etickym kodexem spolecnosti. Tento okamzik zahajuje pocatecni
fazi adaptace, kdy novy zameéstnanec absorbuje a zavazuje se dodrzovat

poskytnuté informace a pravidla.

V prabéhu skoleni jsou predstaveny dobrovolné aktivity a sluzby, které jsou
k dispozici zaméstnancim, a mezi néz patfi napfiklad moznost vstupu do Odbor(
KOVO s moznosti €erpani jejich vyhod. Toto nastupni Skoleni je vyhrazeno
pouze nové prichozim zaméstnancim, ktefi nepfechazeji mezi rdznymi

oddélenimi ve spole¢nosti.

DalSi den, kdy novy zaméstnanec vstoupi pfimo na pracovisté, zacina jeho
zaskolovani. V souCasné dobé je zaskolovan novy disponent pracovnikem,
kterého nasledné nahradi. AvSak stavajici proces s sebou pfinasi kolizi, nebot’
novy zaméstnanec nema moznost interakce s predchozim disponentem, ktery by
mél hlubsi povédomi o specifikach svého referatu. Tato absence kontaktu pfi
zaskolovani mulze branit pfenosu cennych zkusenosti, zejména pokud jde
o cenné informace k jednotlivym dodavatelim, mozné komplikace s dily jako
vzniklou vicespotfebu z dlvodu konkrétnich situaci, nebo reakce dodavatelll na
nahlé zmény potfeb ve vyrobé atd. Aby novy zaméstnanec ziskal adekvatni
zaskoleni, je predan zkusenému pracovnikovi danéhé PLD oddéleni. Tim by se
zajistilo predani konkrétnich znalosti a zkusenosti, které by jinak mohly byt

ztraceny v dusledku chybéjiciho setkani mezi novym a pfedchozim disponentem.

Po pfichodu nového pracovnika je zahajeno vytvoreni kompletnich pfistupl do
relevantnich systému nezbytnych pro jeho pracovni ¢innost. Po ziskani téchto
pfistupl probiha postupné seznameni nového disponenta s naplni jeho prace.
Tento proces se rozklada do nékolika tydnt a zahrnuje dikladné seznameni
s veskerymi systémy, tabulkami a aplikacemi, s nimiz bude pracovat v ramci
svych jednotlivych pracovnich povinnosti. Pro potreby této prace byli vybrani dva
nové prfichozi disponenti, u nichz bude podrobné popsan proces zaskoleni.
Béhem této faze se disponentim predstavuje pracovni prostfedi, a to vetné

veskerych informacénich nastroju, které jim pomohou plnit své Ukoly efektivné
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a s co nejvétsi presnosti. Timto postupem je zajisténo, ze novi pracovnici ziskaji
potfebné kompetence a znalosti, aby mohli uspésné vykonavat své disponentské

povinnosti.

Nejprve je obéma novym pracovnikim predstaven systém CICSO, se kterym
disponent pracuje nejvice a hruby vypocet potieb (dale také HV). Protoze hlavni
praci disponenta je odvolavat material v CICSU pro vyrobu podle HV, je proto

disponentim oboje podrobné vysvétleno.

Zaciname se souborem HV, jde excelovsky soubor, ktery je kazdy tyden
aktualizovany od utvart planovani logistiky (PLP) a fizeni vyroby (PFS-P) dle
aktualnich vyrobnich poZadavkl. Tento soubor obsahuje detailni informace
o dilech, které budou potieba ve vyrobé v nasledujicich tydnech. Disponent zde
nalezne pod svoji dispoznackou kompletni seznam dild, spolu s informacemi

0 jejich potfebném mnozstvi pro jednotlivé tydny. Tato data jsou klicova pro

odvolavani dilt u dodavatelen (viz Obr. 4).

KRYTHKA ODVZDU
KUZELOVY KROUZEK
KUZELOVY KROUZEX.
KUZELOVY KROUZEK
KUZELOVY KROUZEK
KUZELOWY KROUZEK
KUZELOVY KROUZEK o1 [nd
KUZELOWY KROUZEK i 01 [ametly 172

SVORKA VODICE K b1 daisy "33 KB 7 3100L
'SVORKA VODICE K 101 aaisy '3 KH 7 3100L
SVORKA VODICE Khivoyy  T3KB 7 3100L
SVORKA VODICE K 01 vory "33 KH |7 310DL
(CEP VALCOVY K 01 ms 77/77 |7 |3100K
[CEP VALCOWY K [B1]na Ta1172 |7 |310DK

0b2ea120204a2w 1225 98%
024312023420 1976 5742
0120057 |202342w| 33503 100041
a[20087 [ [

clolglgsle s oo olslclaclos|als|alo/d

o |ca fonlenienlen s s | im0 on|en enen €

Obr. 4 Hruby vypocet potieb

V prvnich dvou sloupcich této tabulky je uvedeno oznaceni zavodu, v némz bude
dany dil zpracovan. Vzhledem k tomu, Ze oznadeni pro zavod Skoda Auto (SA)
v koncernu odpovida hodnoté 31, tato identifikace je obsazena v prvnim sloupci.
Druhy sloupec je oznacen jako "uziti", kde disponent muze identifikovat, zda se
jedna o skladové pouziti s oznaCenim zavodu (01 = Mlada Boleslay,
02 = Vrchlabi, 03 = Kvasiny) nebo pouziti JIS (21 = Milada Boleslav,
23 = Kvasiny).

Nasledujici Ctyfi sloupce poskytuji detailni informace o daném dilu, jako nazvu,
meérné jednotce a dalSich charakteristikach. Vzhledem ktomu, ze disponent
odvolava celkové mnozstvi vdaném tydnu, ma moznost zobrazit jednotlivé

objemy pro rtzné zdroje, jako jsou imis, vozy, baterie atd.
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Vzhledem k vysoké komplexité nabizenych vozu je v HV zdroj vozy dale rozdélen
na jednotlivé modely atypy karosérie. Jednotlivd oznacCeni s pfifazenou

legendou jsou k dispozici na Obr. 5.

Moig,gg"é Karoserie Model MT;?J:"& Karoserie Model

5A Z ENYAQ PY ? ELROQ

5A C ENYAQ Cupe NU ? KAROQ

PJ ? FABIE 4 NW 1 SCALA

3V 3 SUPERB limo NW 4 KAMIQ

3V 4 SUPERB limo PHEV NX 3 OCTAVIA A8 limo

3V 5 SUPERB combi NX 4 OCTAVIA A8 limo PHEV
3V 6 SUPERB combi PHEV NX 5 OCTAVIA A8 combi

KH ? Seat ATECA NX 6 OCTAVIA A8 combi PHEV
KB ? SEAT CUPRA PV ? OCTAVIA A8 PA limo
NS ? KODIAQ PV ? OCTAVIA A8 PA combi
PS ? KODIAQ NF

Obr. 5 Rozdéleni ozna¢eni modelt

V dalSich sloupcich tabulky se nachazi dispoznacka, coz je identifikacni kod,
kterym si disponent vybira a filtrovanim ziskava prehled pouze nad svymi
pridélenymi dily. Pro kazdy z téchto dilll je disponentem specifikovan podnikovy
predstih, coz pfedstavuje pocet dnd, o ktery se posunou denni potfeby v systému
CICSO. Soucasné je stanovena nouzova zasoba, coz je zasoba materialu
dostatecna na pokryti potfeb po dany pocet dni v pfipadé necekanych udalosti Ci
zpozdeéni.

Nad to jsou k dispozici dulezité informace, jako je ,SAPové“ Cislo dodavatele,
kalendarni tyden, ve kterém byly odvedeny potfeby, kumulace od posledni
inventury a mnozstvi, které bylo odvedeno v konkrétnim tydnu. V dalSich
sloupcich tabulky jsou pak zaznamenany potfeby na jednotlivé dily dodavek

materialu s ohledem na aktualni potfeby a predpokladany jejich vyvo;.

Kazdé pondélni rano obdrzi disponent informativni e-mail potvrzujici spravné
nahrani nového HV do systému CICSO. V tuto chvili disponent vi, ze muze
zahdjit proces odvolavani svych pfidélenych dild. Pfi vstupu na Uvodni stranku
v CICSU (dialog 31.10.09.01) a zadani konkrétniho Cisla dilu, disponent ziskava

pristup k zakladnim parametrdm a informacim o daném dilu (viz Obr. 6).
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Z této uvodni stranky je disponent schopen ziskat relevantni informace, které
jsou kli¢ové pro jeho disponentskou €innost. Postupné jsou mu pfedstaveny
vSechny dialogy. Pro usnadnéni prace jsou nekteré klicové dialogy a kroky
nastaveny prostrednictvim funkénich tlacitek, ¢imz novému pracovnikovi
umoznuje provadét zmény dialogl bez nutnosti opakovaného ruéniho zadavani
nékolika znakl. Toto nastaveni je obvykle provadéno béhem zaskoleni nového
pracovnika Skolitelem, coz zvysuje efektivitu arychlost prace disponenta
v nasledujicich tydnech. V poslednich nékolika letech se vytratilo know-how
s nastavenim funkénich tlacitek, proto se novy disponenti obraceji na technickou

skupinu s prosbou o pomoc s nastavnim.

31 PLD TL 7Q XC2 DISPO - PREHLED 05.11.23 20.42
E STR. : 01 / 01
ZAV. : 31 C.DILU: _585 831 457 __ POUZITI: @3 I:
ZNDISP: 310CL NAZ.: VERSTAERKUNG SKLAD: 3307-WT
OSTAT ZAVODY: LE / / /TN /
NEJNIZSIZASOBA DNY MAX.ZASOBA DNY MMB EXG VOE POJIS-DNY MJ1: 01
1.989, 00 5,0 3.978,00 10,0 1 4,0 JoD:
MW: o] PD : 00,0
FREI VERFUEGBAR UNFREIER BEST. ERGR BKZ WV-DATUM KRYTO DO: ABC:
600, 00 0,00 VG 0 04.11.23 05.11.23 BE3:
VVG:

LIE-BESTAND MAT-BESTAND MIH-BESTAND WED-BESTAND KUM-POTR 31.10

x
0,00 0,00 * 10.331,00
X

WE- BESTAND LAG-BESTAND UMF-ZASOBA LA: B04.11.23 KUM-PRIJ
0,00 600, 00 0,00 200,00 * 13.214,00
DIFF 1.876, 00
BEDARF 01.11 02.11 * 03.11 04.11 06.11
BESI3 BO 385,00 385,00 385,00 385, 00 385,00
GESAMT-BEDARF 405, 00 401, 00 401, 00 401, 00 397,00
TIBERINA AUTO PP: 04.11.23 SKLUZ 06.11 07.11 08.11
000115400 200, 00 400, 00 400, 00 400, 00 400, 00
E 2 KANBAN E

VYBER 10.09.01 565831457

= e 03/023

Obr. 6 Uvodni dialog systému CICSO

Proces zaskoleni disponentl se individualné odliSuje; nize je popsan prubéh
zaskoleni prvniho disponenta, kterému pro prehlednost prace fiktivné

pridélujeme jméno Petr Novak.

Prvnim krokem vramci zaskoleni v systému CICSO je vysvétleni postupu
kontroly a zpracovani kritickych polozek. Kritickou polozkou se rozumi material,
jehoz mnozstvi kleslo pod minimalni hranici zasoby. Kazdy novy ¢len daného
PLD musi byt schopen identifikovat kriticky dil a zafadit ho do souboru
obsahujiciho vsechny kritické polozky. Nasledné je povinen informovat dispecery
z PLD/1 o aktualnim pokryti vyroby s danou zasobou na skladé a stanovit datum

oCekavané dodavky dalSiho materialu. Pokud disponent dojde k zavéru, ze
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vyroba neni ohrozena, tato ¢ast prace konci. AvSak v pripade, ze je pokryti
vyroby ohrozeno, musi disponent okamzité informovat svého koordinatora

a spoleéné s nim prijmout opatreni k zabranéni preruseni vyroby.

V téchto situacich je nejCastéji nutné vytvorit tzv. zvlastni jizdu, béhem které je
material ihned vyzvednut u dodavatele (pokud je dodavatel schopen poskytnout
potfebné dily). Tato zvlastni jizda je provadéna za vyssi naklady, a proto vétsina

disponentl upfednostriuje bézné zpusoby zajisténi potfebného materialu.

Po vyfeSeni otazky kritickych dilt a potvrzeni, ze HV byl Uspésné nahran do
Lafesu (to odpovida systému CICSO), zadina disponent proces odvolavani.
Odvolavani znamena, zZe disponent vytvari objednavky materialu u dodavatelu.
Postup spocCiva v tom, ze disponent identifikuje aktualni mnozstvi materialu na
skladé a od tohoto mnozstvi odecte denni hodnoty potrfeby do dalSi dodavky.
V pfipadé, ze vysledny stav na skladé neprekroCi minimalni zasobu, potvrdi
navrh v systému CICSO. Timto postupem vznika odvolavka, ktera je nasledné

odeslana dodavateli.

Disponent postupuje touto metodou u v8ech dill, které spadaji do jeho referatu.
Alternativnim zpUsobem odvolavani je nastaveni automatické odvolavky. V praxi
to znamena, ze disponent periodicky kontroluje navrh systémového automatu.
Jinak se o dily nestara, a systém automaticky odesila odvolavky s kazdym
novym vypoctem. Tato automatizovana funkce usnadnuje a zrychluje proces
odvolavani, umoznuje disponentovi efektivngji spravovat skladové zasoby

a zajistit plynuly chod vyrobniho procesu.

Dal$im systémem, ve kterém je disponent povéeren objednavkou dill, je SAP pro
CKD. Tento systém je specificky pro dily, které jsou expedovany firmou
prostfednictvim CKD centra do zahraniCi. V ramci tohoto systému jsou vSechny
odvolavky automaticky odesilany prisluSnym dodavatelim. Tim je dosazeno
uspory Casu pro jednotlivé disponenty, jejichz hlavnim uUkolem je zajisténi
dodavek do konkrétniho vyrobniho zavodu.

Tento automatizovany postup v SAP pro CKD vyznamné pfispiva k efektivité
a rychlosti procesu objednavani dilt. Disponent se timto uvolfiuje od manualniho

zasahovani do kazdé odvolavky, a misto toho se mize plné soustredit na

koordinaci dodani dilll do zavodu. Tato centralizovana a automatizovana sprava
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objednavek pfispiva k celkové efektivité Fizeni dodavatelského Fetézce

a zajistuje plynuly pribéh expediénich procesu.

Avon predstavuje zménovy systém, ktery umoznuje disponentim vystavit,
zkontrolovat a prohlédnout zmény nebo odchylky v souvislosti s platnosti jejich
dilt. Kdyz dojde k ukonéeni platnosti uréitého dilu, tak v tento moment disponent
ma moznost vytvorit odchylku. Tim je umoznéno zpracovani daného dilu bez
nutnosti jeho Srotovani. Pfi této Cinnosti disponent vyuziva kusovniky, které
poskytuji rizné informace o jednotlivych dilech. Nejcastéji se pracuje
s tabulkovym kusovnikem, oznaCovanym jako ,Nas kusovnik" (viz Obr. 7), ktery
je vypracovan oddélenim PLV aulozen na sitovém ulozisti, aktualizovan na
tydenni bazi. Vtomto kusovniku disponent zjistuje platnost dilu, jeho

aplikovatelnost na konkrétni modely, a mnozstvi, které vstupuje do daného

modelu.

BATERKY 0ZB32390( 3Q09277438 SENZOR LOE N 2 1 130K,310K,6130K,310K,612 31 V20IK6 E WV20JK6 S 20201102 99991231
0ZI BATERKY 0ZB32454( 3Q0915474 FOLIE OEA PECKA, N 1 1 132K,310K,6132K,310K,611 31 V21LV91 20220822 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36306( 3Q0915590N BATTERIESYSTEM 35)M 1 1 132H,310H,6 132H,310H,611Y 31 V22X28 E V22X28 £ 20220620 20231009
0ZI BATERKY 0ZB36308( 3Q0915590P BATTERIESYSTEM 355N 1 1 132H,310H,6 132H,310H,611Y 31 V22X28 S 20231009 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36322( 3Q0804842K  VANA BATERIE |0CC SERVUS N 1 1 132K,310K,6132K,310K,612Y 31 V20IH7 20210621 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36332( 3Q0804842) WANA BATERIE  |OCL SERVUS N 1 1 133K,310K,6132K,310K,612Y 31 V20IH7 20210621 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36342( 3Q0915520 OBIIMKA 0DY MASAKO N 5 1 132K,310K,6132K,310K,612Y 31 Z21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36348( N 91233701 6-TI HRN.SROUB §0DK CERNA, N 5 1 132K,310K,6132K,310K,611 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36350( 5Q0825755E CLONA TEPELNA |OCF KOULA, N 1 1 132K,310K,6132K,310K,611 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36352( N 91166401 IN-6RD-LI-FLSH-5|DDY MASAKO N 3 1 132K,310K,6132K,310K,611 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36354( 12E915703E UCHYT ZASTRCKY 0BH MAJER, N 1 1 132K,310K,6132K,310K,611 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36356( 12E971883 KRYTKA OEH HUBENY N 1 1 132K,310K,6132K,310K,611 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36358( N 10637301 IN-6RD-LI-FLSH-S|0DL MOLNAR. N 4 1 132K,310K,6132K,310K,611 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36360( 3Q0971689T VEDENI SPOJOVA{OBI JANDA, N 1 1 132K,310K,6132K,310K,612Y 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36368( 3Q0907352 1ZOLACE 0B1 JANDA, N 2 1 132K,310K,6132K,310K,611 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36370( 3Q0911457A DIL VODICI OKM MERTLI N 4 1 132K,310K,6132K,310K,611 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36372( 3Q09114578B DIL VODICI OKM MERTLI N 4 1 132K,310K,6132K,310K,611 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36374( 3Q0972901 PENOWKA OKK LORENC N 1 1 132K,310K,6132K,310K,611 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36376( 3Q0915153AN WVODIC SPOJOVACOB] PECENA N 1 1 130K,310K,6130K,310K,612Y 31 Z21VS520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36406( 3Q0971221AH SEI BATERIE 0B1 JANDA, N 1 1 132K,310K,6132K,310K,612Y 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36428( N 90455205 IN-6RD-FL-KOPF-S 0DI BENESCO N 4 1 132K,310K,6132K,310K,611 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36430( 3Q0915340N SKUPINA MONTAZNI N 1 1 130H,310H,6130H,310H,612Y 31 Z21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36432( 3Q0915801K KANAL KABELU  |OKK LORENC N 1 1 130K,310K,6130K,310K,612 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36434( 3Q0915469Q  SKUPINA MONTAZNI N 2 1 130H,310H,6130H,310H,613Y 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36436( SKE915591 BATTERIEMODUL |0BL CHWVALK N 4 1 130K,310K,6130K,310K,614Y 31 Z21VS520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36442( 3Q0915470D  SYSTEM CHLADIC|0CHHRADEC N 2 1 130L,:610H 130L,310K,614Y 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36456( 3Q0915533A 1ZOLACE OEA PECKA, N 66(4 130K,310K,6130K,310K,613 31 21V520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36458( 3Q0915533A 1ZOLACE OEA PECKA, N 6604 130K,310K,6130K,310K,613 31 21VS520A1 20200504 99991231
0ZI BATERKY 0ZB36460( 3Q0915153R  VODIC SPOJOVAC OKM MERTLI N 2 1 130K,310K,6130K,310K,614Y 31 21V520A1 20200504 99991231

Obr. 7 Ukazka z kusovniku

Druhym dostupnym kusovnikem je TechWeb (viz Obr. 8), jde o technologicky
kusovnik vytvareny technology, kazdy den aktualizovany na webu. Tento
kusovnik poskytuje disponentovi obdobné informace o dilu jako ,Nas kusovnik",
zahrnujici informace o tom, zda se jedna o hlavni nebo alternativni dil, mnozstvi
pouzivané na daném modelu, PR popis (specificky popis vozu, napriklad

levostranné fizeni, urCeni pro zimni oblasti) a dalSi technologické aspekty.
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Obr. 8 Ukazka z kusovniku

Dalsim ukolem, ktery je disponentovi predstaven, je manipulace s tabulkami.
Vzhledem k nahlym zménam ve vyrobé se muze stat, ze disponentovi zUstanou
na skladé dily, které jiz nenajdou vyuziti. V takovych pripadech je pracovnikem
oddéleni PLD/2 vytvarena souhrnna tabulka nepotfebné zasoby, ktera slouzi ke

sledovani a vyhodnoceni dilll, pro které neni aktualné vyuziti ve vyrobeé.

V této tabulce jsou specifikovany dily, které specialista na zasoby identifikuje jako
nepotfebné. Tato systematicka evidence umoznuje disponentovi a tymu ucinné
fidit skladové zasoby, minimalizovat prebytecné zasoby a optimalizovat tok

materialu v ramci vyrobniho procesu.

Povinnosti disponenta je nahlasit dily, u kterych vi, Zze jsou nepotiebné. Dale je
disponent zavazan pravidelné poskytovat informace ohledné zpUsobu, jakym
planuje fesit zasobu materialu. Tato oznameni mohou zahrnovat moznosti, jak
nepotfebnou zasobu zpracovat (flash, vystaveni odchylky), dohody
s dodavatelem nebo odeslani do koncernovych zavodu pfipadné do center
s nahradnimy dily. Pro tuto Cinnost je vytvarena prfehledna tabulka, ktera

umozriuje sledovani a efektivni spravu nepotfebné zasoby.

V paralelnim procesu je disponentim zasilana tabulka tykajici se predavani
predsériovych dill do série. Tato tabulka slouzi k ziskani vyjadreni disponent,
zda souhlasi s pfevedenim danych dild do sériové vyroby. Disponentovi je
podrobné vysveétleno, jaké parametry musi peclivé sledovat u téchto dild, aby
bylo mozné minimalizovat problémy spojené se zajisténim téchto komponent
v pribéhu sériové vyroby. Tato opatfeni maji za cil zajistit hladky pribéh

vyrobniho procesu a minimalizovat pfipadné potencialni komplikace.

Plausin predstavuje webovou aplikaci, ktera umoznuje disponentovi efektivhé
vypocitat potfebné mnozstvi kust daného dilu pro vyrobni proces do okamziku,
nez bude ukoncéena platnost dilu. Disponent je podrobné proskolen v pouzivani
této aplikace s cilem minimalizovat zUstatek materialu po vyrobnim procesu, at

uz po modelové péci, faceliftu nebo ukonceni vyroby celého modelu.
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V ramci aplikace ma disponent pfehled o stavu skladu, stavu materialu na
vyrobni lince, poc¢tu nedokonéenych karosérii ve vyrobé, Cisle vozu (KNR), na
ktery byl dil namontovan v dobé inventury. Na zakladé poctu tydnlu pred
planovanym vybéhem ma disponent moznost pfesného dopoctu poctu vozu od

PFS-P, na které bude dil jesté potfeba, nebo poc¢tu kust z HV.

Aplikace disponenta upozorfiuje na rozdil mezi potfebami z HV a poétem vozu
od PFS-P. V pfipadé, ze potfeby z HV presahuji otekavany pocet vozl od
PFS-P, je disponent informovan, aby posledni odvolavku provedl az na zakladé
pfesnych dat poskytnutych od PFS-P. Timto zpUsobem je zajisténo efektivni
a presné planovani vyrobnich potfeb s ohledem na realny stav skladovych

zasob.

Diléi praci, kterou m& disponent vykonavat, je kontrola platnosti smluv
k jednotlivym dilim. Je klicové, aby byly uzavieny smlouvy na vSechny dily,
nebot v opacéném pfipadé nedochazi knahravani poctd kusu v (HV) do
pfislusného rfadku s danym dodavatelem, nybrz do fadku s otaznikem, jak je
vidét na Obr. 9Tento problém muze vyvolat nesrovnalosti v systému CICSO,
protoze nedosate¢né uzaviené smlouvy neumoznuji automatické nahravani
aktualnich potfreb s novym aktualnim béhem. To nasledné vede Kk nutnosti
manualné provadét veskeré odvolavky. A pokud si disponent v HV vyfitruje svoji
dispoznacku, tak se celkové potieby nebudou rovnat tomu, co se mu nahralo do

systému CICSO, protoze v ném neuvidi potfeby pod otazniky.

Na uvedeném Obr. 9 |ze pozorovat, ze smlouva byla uzaviena do kalendarniho
tydne 27 nebo tydne 30 (vzhledem k celozavodni dovolené neni mozné z HV
zZjistit prfesny kalendarni tyden, do kterého uzavieni smluv spadd). Konkrétni
datum uzavieni smlouvy ziska disponent z systému SAP SK1, v transakci
Zlo_dis. Po zadani konkrétniho Cisla dilu zisk& informace o nazvu dilu, nazvu

dodavatele, Cisle dodavatele, adrese a platnosti smlouvy.
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Obr. 9 Vypadek smiuv v HV
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V ukazce na Obr. 10 se opét jedna o tentyz dil, ktery je pfedstaven na Obr. 9.
Z dat ziskanych ze systému SAP je patrné, ze platnost smlouvy na tento dil vyprsi
ke dni 27. 7. 2024, to odpovida konci kalendarniho tydne 30. Ukolem disponenta
je, po zjisténi této skute€nosti, informovat pracovnika nakupu a pozadat jej

o prodlouzeni platnosti smlouvy.

Disponent ma moznost identifikovat konkrétniho nakupciho odpovédného za
tento dil pfimo v systému SAP, tato informace disponentovi umoznuje adresovat

zadost o prodlouzeni smlouvy pfimo odpovédnému pracovnikovi nakupu.

rMaterla'\ jNézﬂ\/ materidly DIND Nazev Dodavatel  Logisticky in... Ulice pst Mésto Zemé Zavod |DatumOd DatumDo Smilouva Pol. Kvdta Nak... Jméno nak.
191971908 pruchodka 7S ITWESPANA, S.L 0000016337 - CTRA.de Rbes K.. 08520 Les Franqueses d.. ES 01.01.2023 27.07.2024 0022264886 1 80.000 4AD Emest Vojtéch

Obr. 10 Detailni pohled na smlouvu v SAP

Mésiéné obdrzi vSichni disponenti seznam dodavatelll, ktefi jsou zarazeni do
procesu hodnoceni. Toto hodnoceni slouzi jako nastroj pro oddeleni nakupu pfi
vyjednavani novych smluv s dodavateli. V pfipadé, ze disponent hodnoti
dodavatele pozitivné, na zakladé dodavani kvalitnich dilt, dodrzovani
stanovenych termint dodavek, podle miry flexibility a disciplinovanosti, je
dodavatel ozna¢en pozitivnim hodnocenim. Oddéleni nakupu nasledné muze

tuto pozitivni zpétnou vazbu vyuzit pfi nominaci dodavatele na dalsi projekty.

Zpocatku nebylo Skolitelem vénovano této cinnosti tolik pozornosti, protoze
nebyla povazovana za cinnost, ktera by mohla ohrozit samotny vyrobni proces.
Tato administrativni prace byla disponentovi nasledné vysvétlena, kdyz byl
zaslan informativni e-mail ze systému nebo na vyzadani pracovnika technické

skupiny.

Druhym pozorovanym disponentem je Anna Mala, jméno je opét fiktivni. Nejprve
byl této disponentce podrobné popsan systém CICSO a jednotlivé dialogy, ve
kterych je k dispozici mnoho uzite¢nych informaci. Timto se disponentka stava
schopnou ziskavat potfebné udaje sama a minimalizovat poc¢et dotazu, které by
mohla mit na technickou skupinu. Mezi tyto informace patfi aktualni zasoby na
rlznych skladech, posledni pfijaty dodaci list, balici jednotka a dal$i relevantni
udaje.

Nasledné bylo disponentce vysvétleno, jak pracovat s kritickymi polozkami, které

bude fesit kazdy den. Vzhledem k tomu, ze se jedna o osobu starSiho véku,
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zabralo ji del$i ¢asové obdobi na zvladnuti téchto ukonl ve srovnani s prvnim
pozorovanym, panem Novakem. Toto prodlouzeni ¢asu bylo ovlivnéno tim, ze
disponentka si podrobné zaznamenavala kazdy krok do poznamkového bloku
a preferovala ruéni zapis pfed vyuzivanim klavesovych zkratek. Tato pracovni

metodika a preference byly ovlivnény osobnim stylem disponentky.

Pri procesu zaskoleni této disponentky byl vyznamnym rozdilem fakt, ze byla
zafazena do oddéleni PLD/2, které se specializuje na JIS odvolavky a nékolik
dodavateltl se skladovymi dily. Hlavni distinktivni prvek mezi JIS a skladovymi
dily spocCiva v tom, ze JIS dily jsou jiz od dodavatele sefazeny v poradi, v némz
budou vstupovat do vyroby, a neexistuje pro né skladova zasoba. Naopak

odvolavky jsou generovany automaticky.

Klicovym ukolem disponenta v oblasti JIS je sledovani velkych zmén v potfebach
a pfipadné identifikace vypadku. Z tohoto dlvodu je kladena vysoka dilezitost
na kontrolu platnosti smluv, nebot’ nedodrzeni platnosti smluv by mohlo vést
k nespravnému nahravani potieb do systému CICSO. Tato situace by poté

znemoznila disponentovi generovat automatické odvolavky pro dodavatele.

Prvnimu idruhému pracovnikovi byla pfi zaskoleni demonstrovana prace
s kusovnikem. Druhy pracovnik, stejné jako jeho kolega, obdrzel doporuceni
k vyuzivani kusovniku Techweb pfi své kazdodenni praci, z divodu prehlednosti
a aktualnosti. Na rozdil od kusovniku byl zménovy systém pfedstaven pouze
okrajové, s odlvodnénim, Ze pravdépodobnost potieby tohoto systému v ramci
prace disponentky v tomto konkrétnim oddéleni je minimalni. Nova disponentka

byla sice seznamena se zakladnimi informacemi o0 zménovém systému, avsak

Vv

V kontextu prace s nepotiebnou zasobou, pfedevsim v souvislosti s JIS dily, bylo
zdUraznéno, Ze tato c&innost je vzhledem k distribuci dild pfimo do vyroby
zjednodusena. Pravomoc disponentky nad nepotifebnou zasobou byla porovnana
s praci se skladovymi dily, kde se obvykle vyskytuje delSi doba, po kterou mohou
dily zUstavat skladovany. Disponentka byla instruovana, ze v pfipadé oznaceni
dilt skupinou PLD/2 jako nepotifebnych je klicové, aby se k témto dilim vyjadfila,
¢imz umozni zaradit je do procesu Srotace. Bez tohoto vyjadreni by totiz mohlo

dochazet k neefektivnimu zadrzovani materialu na skladé, coz by vyzadovalo
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Casté intervence pracovnikl zavodové logistiky a prodluzovalo by proces reseni

téchto situaci.

Celkové byl kladen vétsi duraz na systematicky pfistup k praci s nepotfebnou
zasobou, aby bylo minimalizovano riziko zbyte¢ného zpozdovani procesu
a efektivné feSeny otazky tykajici se skladovani dilll. Tato opatfeni maji za cil
optimalizovat bézné pracovni postupy a snizit Casoveé naroky na administrativni

¢innosti, coz pfispiva k celkové efektivité oddéleni dispozic.

5.6 Rizika soucasné stavu

V kontextu sou€asného stavu organizace lze identifikovat nékolik vyznamnych
nedostatkll v procesu predavani pracovnich povinnosti disponenta na nového
pracovnika. Prvnim kliCovym nedostatkem je omezeny €asovy ramec, ktery ma
odchazejici disponent k dispozici pro zaucovani svého nastupce. Tento
nedostatek vznika zejména v situacich, kdy odchazejici disponent stale
vykonava své bézné pracovni ukoly aneni mu poskytnut dostatek cCasu
a prostoru pro plné vénovani se novemu c¢lenovi tymu. Zaskoleni nového
pracovnika se tak protahuje na nékolik tydnl, &asto kolidujic s obdobim, kdy
odchazejici disponent jiz absolvuje posledni mésic vypovédni Ihity, coz omezuje

jeho schopnost intenzivné se vénovat nastupci.

Dalsim problematickym faktorem je nedostateéné uveédoméni Skolitele na
zacatku procesu ohledné systéml a aplikaci, do kterych je nutné novému
pracovnikovi zfidit pfistup. Tato nedostatecna priprava vede k nadmérnému
mnozstvi dotazl na systémovou podporu od novych ¢&len tymu, ktefi nebyli
adekvatné seznameni s funkcionalitou a pouzivanim vsSech relevantnich
systému. Toto se tyka i aplikaci, které disponent pravidelné nevyuziva, a které

tak nemusi byt novému pracovnikovi dostate¢né prezentovany béhem skoleni.

V neposledni fadé je vyznamnym nedostatkem pfili§ rychly prubéh celého
skoleni. Pfistup, kdy novym pracovnikim jsou vysvétleny a ukazany pouze
béhem provadéni ukoll, to vytvari prostor pro neuplné porozuméni a snizuje
efektivitu celého predavaciho procesu. Tento nedostatek neni zplsoben chybou
Skolitelll, ale spise vyplyva z narocnosti pracovniho prostfedi, coz vyzaduje

rychlé adaptace na nové pracovni pozadavky.
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Vyznamnym problémem je rovnéz ztrata know-how spojena s odchodem
konkrétniho klicového zaméstnance v daném PLD. V této situaci se objevuje
problém s nedostateénym pfenosem informaci mezi ¢leny tymu a s praci se
zastaralymi technologiemi. Odchazejici pracovnik, zvykly pracovat s jiz
zastaralymi aplikacemi, nemusi nového c¢lena tymu dostatecné zaucit ani
motivovat k pouzivani novych technologii a aplikaci. Tato situace mUze zpusobit
snizeni efektivity pracovniho procesu a narocnéjsi adaptaci nového ¢lena tymu

na moderni pracovni prostredi.

Soucasny stav Skoleni novych pracovnikll nese s sebou vyznamné riziko
v podobé vysokych nakladl na proplaceni pfes¢asovych hodin skolitelti. Hlavnim
problémem je, ze tito skolitelé jsou zaroven aktivnimi disponenty, ktefi musi plnit
své bézné pracovni ukoly. To vytvafi situaci, kde se Skolitelé ocitaji ve stresu
a nedostatku asu, coz ma nékolik kli¢ovych dopadu. Skolitelé, ktefi jsou povini
odvadét disponentskou praci a souc¢asné se venovat zaskolovani novych ¢élenu
tymu, Celi rozptyleni pozornosti. Tato rozptylenost mize ovlivnit kvalitu Skoleni,
protoze nemaji dostatek ¢asu na plné vénovani se kazdému aspektu, pripadné
chybam pfi kazdodenni praci (riziko zastaveni vyroby dusledkem stresu).
Nedostatek ¢asu vede ke zkracenym a narocnéjsim Skolicim sezenim. Novym
pracovnikim muze chybét dukladné vysvétleni a praxe, coz ovliviiuje jejich
schopnost efektivné se zapojit do pracovnich postupl. Pres€asova prace pfinasi
zvyseny stupen Unavy a stresu pro skolitele. To mUze vést k poklesu produktivity
a negativné ovlivhovat celkovou pracovni atmosféru. Vzhledem k nedostatku
¢asu muze dojit k chybam a nesrovnalostem, coz ma potencial na ovlivnéni
kvality prace novych pracovnikl. Personalizace $koleni, ktera by odpovidala
individualnim potfebam nového pracovnika, mize byt omezena. To mlze vést
k nedostateCnému porozumeéni konkrétnim vyzvam na strané nového clena
tymu. Pro eliminaci téchto rizik je klicové zvazit optimalizaci pracovnich procesu
a zvySeni kapacity pro zaskolovani bez zbyteéného tlaku na Skolitele, coz by

mohlo mit dlouhodobé dusledky na efektivitu celého oddéleni dispozic.

Doba stravena skolenim je vyrazné individualni a zavisi na riznych faktorech,
které ovliviuji schopnost novych pracovnikl absorbovat informace a pfizpusobit
se novym pracovnim postupum. Lidé maji rizné drovné predchozich zkusenosti,

zejména s praci na pocitaci a v pouzivani rtznych softwarovych nastroja. Ti, ktefi
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maji jiz prfedchozi zkuSenosti v oblasti fizeni vyroby a logistiky a pracuji
s informacnimi systémy, mohou mit tendenci rychleji chapat nové procesy.
Individualni technické schopnosti hraji roli v rychlosti, jakou novi pracovnici
zvladaji nové pocitaCové nastroje. Néktefi mohou mit vyborné technické
dovednosti arychle se adaptovat. RUzni jedinci maji odlisné kognitivni
schopnosti a zpusoby mysleni. Néktefi jsou schopni rychle propojovat informace
a pochopit slozité koncepty, zatimco jini mohou potifebovat vice ¢asu na ziskani
hlubSiho porozuméni. Kazdy ¢lovek ma odlisny ucici se styl. Néktefi se lépe uci
prostfednictvim praktickych pfikladl, analogii a simulaci, zatimco jini
upfednostnuji teoretické vysvétleni. Psychologické faktory, jako je motivace,
sebejistota a odhodlani, mohou ovlivnit rychlost, jakou jednotlivci absorbuji nové
informace a implementu;ji je v praxi. Schopnost komunikovat a sdilet informace
s kolegy a mentory muze urychlit proces zaskolovani. Osoby s dobrymi
komunikacnimi dovednostmi mohou rychleji pochopit instrukce a spolupracovat
s tymem. Néktefi pracovnici mohou preferovat individualni dohled a potrebovat
vice €asu na samostatné zvladnuti novych dovednosti, zatimco jini mohou

vyuzivat skupinové skoleni a spolupraci.

Celkové Ize konstatovat, ze respektovani této individualni variability pfi
navrhovani skoliciho programu je klicové pro uspéch zaskolovani v logistice.
Flexibilita a personalizace Skoleni jsou nezbytné pro zajisténi, ze kazdy novy
pracovnik dostane potfebné znalosti a dovednosti v ramci optimalniho c¢asu

a usili.
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6 Vlastni navrh feseni ¢i aplikace

Vzhledem k vysokeé fluktuaci v oddéleni dispozic se nabizi uvaha o optimalizaci
procesu Skoleni, ktera spociva v pfidéleni dvou pracovnikl do role $kolitel.
Prvni Skolitel by mél kompetenci nad disponenty z PLD/2 az PLD/4, zahrnujici
JIS referaty, elektro material, barvy a procesni material. Druhy pracovnik by pak
mél byt zodpoveédny za zbyld PLD oddéleni. Toto rozdéleni kompetenci je
zdlvodnéno tim, Zze druha skupina zahrnuje vSechna oddéleni, ktera nyni
zaznamenavaji pfirtstky v souvislosti s odvolavanim dilt pro vyrobu ve Vrchlabi.
Tento proces se dfive fesil standardné v systému CICSO, nyni vSak probiha pres
systém SAP. Tento program je momentalné v ranné fazi, zaCatkem listopadu

roku 2023 byl sytém nasazen.

Rozdéleni kompetenci mezi skoliteli by mélo pfinést vétsi casovou dostupnost
pro individualni vénovani se novym disponentim, ¢imz by bylo mozné eliminovat
rizika popsana v predeslém textu. Timto zplsobem by bylo mozné minimalizovat
chyby v procesu zau€ovani a zajistit konzistentni predstaveni vSech nastroju
a aplikaci novym zaméstnancum. PFi potfebé delsiho ¢asu na zau¢eni nového
disponenta by nevznikl problém, nebot’ skolitel by mél svlj pracovni ¢as vyhrazen

vyhradné pro skoleni.

V pfipadé, ze by doslo ke zméné systému v oddéleni dispozic, tito skolitelé by se
mohli efektivné preskolit a nasledné predat klic¢ové informace disponentim. Tato
flexibilita by byla pfinosna v situacich, kdy firma nasazuje novy systém,
a eliminuje potrebu, aby Skoleni provadéli pracovnici technické podpory, ktefi

poté nemaji dostatek Casu na svou viastni praci.

Pro pokryti obdobi, kdy nenastupuji novi zaméstnanci, by mohli Skolitelé slouzit
také jako zastupci disponentl v pfipadé nemoci nebo dovolené. To by
eliminovalo problémy s pretizenim ostatnich zaméstnancl v pfipadé
dlouhodobéjsich absenci a umoznilo by $kolitelim u€inné zastoupit disponenta
v jeho bézné praci.

V situacich, kdy neni potfeba novy personal, by mohli skolitelé prispét k rozvoji
novych aplikaci a systému. V soucasné dobé je vyvoj novych systému a aplikaci
svéfen pracovnikiim technickych skupin, ktefi véak nemusi mit dostateéné

zkusenosti s disponentskou praci. Tim, ze by Skolitelé byli zapojeni do vyvoje, by
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se predeslo kolizim pfi nasazovani novych systémU, protoze by méli
komplexnéjsi pohled na potieby dispozic a zajistovani dill pro vyrobu, tento ¢as

soucasni disponenti nemaji, aby se mohli takto podilet na vyvoji aplikaci.

Velkym projektem v soucasné situaci je vyvoj nastoje pod nazvem Al Dispo,
jedna se o systém, ktery bude odesilat automatické odvolavky s ohledem na
vytizenost kamiont (LKW), aktualnich potfeb a zasob v zavodé. Tento nastroj by
mél umét optimalizovat naklady na transport, nebot” v souCasné dobé jsou
odvolavky provadény na neucelené LKW, to vede ke vzniku vysokych
vicenakladl na dopravu. Obdobné funguje systém Folab, ktery optimalizuje
odvolavky tak, aby byla vyplnéna lozni plocha LKW a minimalizovaly se naklady
na prepravu. Soucasné nevyuziti systému Folab je chybégjici know-how na praci
s timto systémem, proto by tyto rlzné systémy a nastoje ve fazi testovani byly
v kompetenci mentorl. Tato ¢innost bude pfinosna ipro né, protoze budou
ucastniky procesu od zrodu systému, a tim budou znat mnohé informace, které

pak budou moci pfedat novym nebo sou¢asnym disponentim.

6.1 Ekonomicky pfinos vlastniho feseni

Navrhované feseni zaméstnani dvou pracovnikl v pozici mentora v oddéleni
dispozic pfinasi nékolik ekonomickych pfinosl pro organizaci. Zaméstnani dvou
pfistup a vétsi Casova dostupnost pro Skolitele povede k rychlejSimu
a kvalitnéjSimu zauceni novych ¢lenu tymu. Dvé specifické role pro mentory
pomohou snizit potfebu presCasoveé prace, kterou nyni museji resit disponenti pfi
skoleni novych ¢Elenu. To vede ke snizeni nakladu spojenych s pres€asovymi

hodinami.

Moznost, ze mentofi mohou zastoupit stavajici pracovniky v pfipadé dlouhodbé
nemoci nebo dovolené, eliminuje riziko pretizeni zbylych disponentl a umoznuje
pokraCovani v béznych operacich oddéleni dispozic. Diky moznosti, ze mentofi
budou mit vice ¢asu na zaskolovani novych pracovnikl, dojde k rychlejsi
adaptaci na pracovni postupy a snizeni rizika chyb. To v koneéném dusledku
pfispéje ke zvyseni celkové produktivity oddéleni. Snizenim tlaku na stavajici
disponenty, ktefi jiz nebudou muset provadét disponentskou praci a zaroven

Skolit nové zaméstnance, se zlepsi pracovni atmosféra a celkova moralka tymu.
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Skute€nost, ze mentofi mohou byt zapojeni do vyvoje novych aplikaci, pfinasi
dodateény ekonomicky pfinos organizaci. Tato aktivita muze vést k vytvareni
efektivnéjsich nastroju a systému, coz muUze zlepsSit celkovou efektivitu
organizace. V pfipadé, ze by nebylo potieba Skolit nové pracovniky ani
zastupovat stavajici zameéstnance, mohou mentori vénovat své schopnosti
a znalosti na vyvoj novych projektu ¢i byt k dispozici jinym oddélenim organizace.

To pfinasi flexibilitu vyuziti jejich dovednosti.

Lépe zaskoleni pracovnici budou pravdépodobné méné nachyini k chybam ve
své praci. To vede ke snizeni nakladl spojenych s opravami a korekcemi chyb,
povede k rychlejSimu procesu onboardingu, ¢imz se snizi €as, ktery novi
pracovnici potfebuji k plné produktivite. To ma za nasledek rychlejSi navrat

investice do pracovni sily.

Dobrfe zaskoleni pracovnici mohou Iépe reagovat na ménici se podminky ve
vyrobé a logistice. To pfinasi flexibilitu v planovani afizeni vyrobnich
a distribuénich procesl, coz muze vést k optimalizaci fizeni zasob a snizeni
nakladl. Lepsi zaskoleni apodpora od mentord mohou prispét k vySsi
spokojenosti zaméstnancll, coz snizuje pravdépodobnost odchodu pracovnikd.
Niz8i fluktuace personalu znamena mensi naklady na rekrutaci a zaskolovani

novych zaméstnancu.

Moznost, Ze mentofi budou moci pfispivat k vyvoji novych aplikaci a systému,
muze podporovat inovace v ramci organizace. Inovativni feSeni mohou zlepsit
procesy a vést k Uspore nakladl nebo zvyseni efektivity. S lepsSim porozuménim
novych technologii a systémuU od mentorl mohou pracovnici efektivnéji vyuzivat
dostupné nastroje. To muze vést k optimalizaci pracovnich postupl a snizeni

nakladl spojenych s neefektivnim vyuzivanim technologii.

Celkové Ize ocekavat, ze zaméstnani dvou mentorl povede k efektivnéjsimu
Skoleni, stabilnéjSimu provozu oddéleni dispozic a zvySeni celkové produktivity

organizace.
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Zaver

Téma bakalarské prace je zaméreno na klicové aspekty organizace a procesu
zaskolovani novych pracovnik(l v oddéleni dispozic spoleénosti Skoda Auto a.s.
Teoretickd Cast prace se zaméfila na strukturu organizace a jeji kulturu, byl
predstaven adaptacni proces a faktory, které ovlivhuji zaskolovani novych
zaméstnancl. Dale byla popsany témata adaptace, zejména rozdéleni adaptace
na socialni a pracovni, motivace a fluktuace, pficemz vSechny tyto oblasti jsou

kliCové pro uspésné zaclenéni novych ¢lend do firemniho prostredi.

Prakticka cast pfinesla kvalitativni vyzkum, ktery umoznil prostrednictvim analyzy
procesu zaskolovani v konkrétnim odveétvi ziskat hlubsi vhled do praktickych
aspektlu této problematiky. Byl popsan stavajici stav v oddéleni dispozic se

zaméfenimna specifika prace disponentl v automobilovém prdmysilu.

V ramci prace byly identifikovany potencialni problémy ve stavajicim procesu
zaskolovani, pricemz kliCové oblasti se tykaji nedostateCného ¢asu vénovaného
zaucovani odchazejicim disponentem novému pracovnikovi a nedostate¢ného
uvédomeéni o nutnosti zaskoleni do konkrétnich systému a aplikaci. Tyto
nedostatky by mohly vést k neefektivnimu prenosu know-how v souvislosti

s nedokonalou vyménou pracovniku.

Zavérem l|ze uvést, Ze navzdory identifikovanym problémdm je mozné ocekavat,
ze doporuCené navrhy mohou pfispét k vylepSeni stavajiciho procesu
zaskolovani v oddéleni dispozic. Zavedeni systematického planu zauc€eni a vetsi
podpory novym pracovnikim v oblasti seznameni se systémy a aplikacemi by
mohlo zvySit efektivitu celého procesu, coz nasledné povede ke zlepSeni

pracovniho prostfedi a celkové konkurenceschopnosti organizace.
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