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Uvod

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl v organizaci je v dnesSnim neustéle se rozvijejicim
svété technologii a globalniho podnikani nesmirné dualezité. Jednim z faktoru
uspéchu podniku je kvalitni personal. Z pohledu spole¢nosti je dllezité pohlizet na
vzdélavani zaméstnancl jako na investici do budoucnosti a mit na védomi
hodnotu lidského potencialu, ktery je vzdélavanim neustale zvySovan. Z tohoto
divodu musi mit podnikové vzdélavani své pevné misto v kazdé prosperujici
organizaci. Firmy zvySujici kvalifikaci svych zaméstnancl prostfednictvim
firemniho vzdélavani maji vétsi Sanci uspét v konkurencnim prostredi, jelikoZ jsou
schopny lépe reagovat na pozadavky trhu. Neni dostacCujici pouhé vzdélavani
zaméstnancl, ale je potfeba i zajiSténi jejich spravné motivace. Ma-li
zaméstnanec pocit, Ze jeho nové ziskané znalosti nemaji Zadny pozitivni pfinos,
nebude mit vzdélavani tizeny efekt. Mezi nejCastéji pouzivané stimuly pro motivaci
pracovnikl patfi kariérni postup, osobni rozvoj a lepSi finanéni ohodnoceni. Kazdy
podnik si proto musi uvédomit, Zze spokojeni pracovnici mohou podavat lepSi

pracovni vykony a méné opoustéji své pracovni pozice, coz snizuje fluktuaci.

Vzdélavani pracovnikd neni vyhodné pouze pro organizaci ale i pro né samotné.
Touto Cinnosti zvySuji svou hodnotu a tim i svoji konkurenceschopnost na trhu
prace. Vzdélavani a rozvoj pracovniki musi byt dostatecné efektivni, ¢emuz
napomahaji moderni vzdélavaci metody. Ty museji byt schopny zachytit neustalé
zmény v tomto procesu a zprostfedkovat moznosti nabyvani znalosti a informaci
vS§em zaméstnancum v podniku. VySe uvedené skuteCnosti dokladaji aktualnost a

dulezitost zvoleného tématu diplomové prace.

Cilem této diplomové prace je analyza adaptacniho procesu a vzdélavani
operatorl vyroby ve spole¢nosti TRW-Carr s.r.o. Prace je rozdélena do dvou Casti.
V prvni Casti se zabyva dulezitosti vzdélavani pracovnikl v organizaci, procesem
a cyklem vzdélavani, motivaci lidi ke vzdélani a adaptaci pracovnikll na praci
v organizaci, ¢imz je vymezen teoreticky ramec tématu. V druhé casti prace je
charakterizovana spole¢nost TRW-Carr s.r.o. a ¢innost, kterou se zabyva. Dale je

provedena analyza procesu adaptace nového zaméstnance v této spoleénosti.



Analyza procesu je feSena pomoci dotaznikoveého Setfeni vybrané cilové skupiny

zaméstnancu.

Mezi pfinosy této diplomové prace patfi pfedevsim komplexni zhodnoceni procesu
adaptace a vzdélavani novych pracovnikd ve firmé TRW-Carr s.r.o. a navrhy

opatieni k jeho zlepSeni, které ve vysledku slouZzi pro ucely vedeni spolecnosti.



1 Vzdélavani pracovnikt v organizaci

V poslednich letech sili tlaky na zvySovani efektivity vyroby, vykonnosti a
produktivity zaméstnancu a v dusledku toho se personalni prace vyrazné méni.
Kapitola Vzdélavani pracovnikl v organizaci stru¢né definuje personalni utvar a
jeho praci, zabyva se vyznamem vzdélavani a rozvoje lidskych zdroji v
organizaci, upfesiuje pojem vzdélavani a pfiblizuje formovani pracovnich

pFilezitosti zaméstnancu.

Lidé uvadéji do pohybu materialni, informaéni a finan¢ni zdroje organizace, ¢imz
rozhoduji o prosperit¢ a konkurenceschopnosti firmy, proto jsou tim
lidskych zdroji povazovan za jednu z hlavnich €innosti v podniku. Personalni
utvar se specializuje na fizeni a rozvoj pracovnikl v organizaci, vytvari a realizuje
personalni strategie a politiky, planuje, hodnoti pracovniky, zabezpe&uje rozvoj
organizace, ziskava, vybira a pecCuje o zaméstnance a pracuje s personalnim
informaCnim systémem.  VrezZii tohoto utvaru také probiha odménovani,
zajiStovani bezpecnosti a ochrany zdravi, a také rozviji vztahy pracovniku.
V neposledni fadé mezi Cinnosti personalni prace patfi také vzdélavani a rozvoj
zaméstnanclt (Koubek, 2006). Na zakladé toho je mozno definovat 5 hlavnich

ukold personalniho utvaru:

1) Zafazeni zaméstnance na spravné pracovni misto a snaha o to, aby tento
Clovék neustale splfioval ménici se pozadavky pracovniho mista.

2) Optimalizace vyuzivani firemnich pracovnich sil, tj. aby pracovnici naplno a
optimalné vyuzivali svoji pracovni dobu a optimalné vyuZivali své
schopnosti k pInéni ukolu.

3) Vybér efektivniho stylu vedeni lidi, formovani tym( a podpora zdravych
mezilidskych vztahu v organizaci.

4) Personalni rozvoj pracovnikl Cili rozvoj jejich pracovnich schopnosti,
socialnich vlastnosti a osobnosti. PéCe o vhodné pracovni podminky a
uspokojovani materialnich i nematerialnich potfeb pracovniku, rist kariéry.

5) Personalni utvar dba o dodrzovani zakon( v oblasti prace, o lidska prava a

o vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace (Koubek, 2006).



Vzdélavani, jakozto stéZejni téma této prace hraje dulezitou roli zejména pfi
personalnim rozvoji, rozvoji pracovnich schopnosti a socialnich vlastnosti ale ma
svlj vyznam i pfi optimalizaci vyuZziti pracovnich sil, vybéru pracovnich sil a
dodrzovani zakonu v oblasti prace. Prvni tfi ukoly sleduji zejména zajmy
organizace, Ctvrty ukol se jiz soustfeduje na prava a zajmy pracovnika, a tedy
odrazi skuteCnost, Ze bez odpovidajici personalni péCe a socialniho rozvoje
pracovnika neni mozné efektivni plnéni pfedchoziho tfetiho cile. Paty personalni
ukol pak sleduje jak zajmy organizace, tak i zajmy pracovnika. Tedy to, aby se
podnik nedostal do rozporu s pravem, vystupoval navenek atraktivné a bylo se
zaméstnanci zachazeno slusné. Ze zminénych uUkoll personalniho utvaru

vyplyvaji konkrétni Cinnosti, které utvar vykonava:

1) Definovani ukoll pracovniku a s tim souvisejici odpovédnosti a pravomaoci.

2) Provadéni analyzy pracovnich mist neboli zjiStovani povahy pracovnich
ukoll a podminek, z kterych vyplyvaji pozadavky na pracovni silu.

3) Predvidani a planovani potfeby pracovnich sil nezbytnych k dosazeni cill
organizace.

4) Motivace pracovniku, vytvareni a implementace systému odménovani.

5) Zajistovani funkce efektivni komunikace s pracovniky.

6) Byt zprostfedkovatelem mezi odbory a pracovniky.

7) Ziskavani pracovnikl potfebnych pro dané ukoly.

8) Orientace a vzdélavani pracovnika tak, aby byli pfipraveni zvladnout
pozadavky nejen aktualniho pracovniho mista ale i mista potencialniho

v ramci mozné rotaci v budoucnosti (Koubek, 2006).

Mezi dalSi dva hlavni ukoly firemniho vzdélavani patfi zajisténi podélné a pricéné
flexibility. Podélna flexibilita znamena, ze uzplsobujeme pracovni schopnosti
zaméstnance ménicim se pozadavkim konkrétniho pracovniho mista. Jinymi
slovy je to flexibilita v ramci daného pracovniho mista. Oproti tomu stoji pojem
pricna flexibilita, kdy je zvySovana flexibilita a kompetence zaméstnancl tak, aby
byli schopni zvladat dovednosti a znalosti potfebné k praci na jinych pracovistich.
Tim tedy dochazi k rozSifovani pracovnich schopnosti (Bartorikova, 2010). Z vySe
uvedeného vyplyva, Zze v dobé a podminkach, které se neustale méni, je velmi

dulezité prohlubovat a rozSifovat lidské znalosti a dovednosti. Z tohoto divodu je



formovani a zlepSovani pracovnich schopnosti zaméstnance jeden

Mg wivs

1.1 Oblasti formovani pracovnich schopnosti

Dle Koubka (2006) se rozliSuji tfi hlavni oblasti v systému formovani pracovnich
schopnosti. Za prvé je to oblast vzdélani, kam spada zejména formovani vSech
vSeobecnych dovednosti a znalosti pro Zivot jedince ve spoleCnosti, které zajistuje

Skolsky systém.

Oblast kvalifikace neboli odborna profesni pfiprava, kam muaze byt zahrnuta
pfiprava na povolani, orientace, preskolovani, doskolovani a profesni rekvalifikace
¢i profesni rehabilitace. Na zakladé potfeby rozvijeni odborné pfipravy v oboru je
zaméstnanci poskytovano prohlubovani kvalifikace. Je to reakce na vyvoj techniky
a technologii, novymi objevy, dalSim rozvojem nebo zménam poZadavku trhu.
Prohlubuje-li se kvalifikace pracovnika, zlepSuje se jeho vykon a tim i jeho
konkurenceschopnost na vnéjSim i vnitropodnikovém trhu. PFi rekvalifikaci si
pracovnik osvojuje nové dovednosti a schopnosti, které muize poté vyuzit
k dosazeni nového pracovniho mista. Zvlastnim pfipadem rekvalifikace je profesni
rehabilitace, pfi které dochazi k navratu pracovnika, ktery nemohl dlouhodobé
vykonavat povolani kvuli Spatnému zdravotnimu stavu. Dle Koubka (2006)
muzeme do oblasti kvalifikace zaradit i orientaci zaméstnancu, které se také fika
adaptace. Pfi tomto procesu probiha seznameni zaméstnance s jeho naplni
prace, pracovnim mistem, stylem prace na pracovisti, technologie, které podnik

vyuziva a bezpecnostnimi pfedpisy uvnitf podniku.

Oblast rozvoje, je tfeti oblasti vzdélavani, ktera je orientovana predevSim na
kariéru pracovnika nez na aktualné vykonavanou praci. Zdokonalovanim
dovednosti a znalosti zaméstnance, které ma jiZ osvojené, pfispiva zejména ke
problému pfesahujicich hranici jeho sou¢asnych kompetenci i oboru. Spada sem
roz8ifovani kvalifikace a formovani osobnosti (Bartorikova, 2010).
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Oblast vzdélani

Zakladni pFfiprava
na povolani

Crientace

Oblast kvalifikace
— oblast odborné (profesni)
pripravy, training v Sirsim slova
smyslu

Doskolovani
— prohlubovani kvalifikace,
training v uZsim slova smyslu

Preskolovani
— rekvalifikace, retraining

Profesni rehabilitace
— je zvlastnim pfipadem
rekvalifikace

Oblast rozvoje
— oblast roz&ifovani kvalifikace,
oblast dalSiho vzdélavani

Obrazek 1. Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka (Koubek, 2006, str. 240)

Tim, Ze jsou pracovnici v organizaci systematicky vzdélavani, vznika nékolik
prednosti a vyhod, mezi které patfi predevSim dostatek nalezité pfipravenych
pracovnikll bez nutnosti jejich obtizného vyhledavani na trhu prace. Umozriuje
pribézné se zaméstnanci pracovat a tim je formovat k obrazu potfeb organizace.
Neustale je zlepSovana kvalifikace, znalosti a dovednosti pracovniki, coz
sohledem na budoucnost firmy vede ke zvySovani pracovniho vykonu,
produktivity prace a kvality vyrobkU, které jsou produkovany. LepSi kvalifikace a
znalosti pracovnikll pak zvySuji jejich cenu na trhu prace v organizaci i mimo ni.
Dale dochazi k neustalému zdokonalovani vzdélavacich procesl prostfednictvim

ziskavani zkusenosti z predeslych cykll (Koubek, 2006).
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1.2 Proces a cyklus firemniho vzdélavani

Podnikové vzdélavani by se dalo definovat jako hledani a nasledné odstrafiovani
rozdilu mezi tim, ,co je* a tim, ,co je Zadouci“. Problém ovSem nastava
v momenté, kdy ma personalni utvar za ukol zjistit ,co je“ a ,co je zadouci“ Ci
dokonce odstranéni rozdilu mezi témito dvéma pojmy. Podnikové vzdélavani
muzeme také rozliSovat na interni a externi. Internim vzdélavanim je mysleno to
vzdélavani, které je organizovano podnikem ve vilastnim vzdélavacim zarfizeni
nebo na pracovisti v podniku. Externi vzdélavani predstavuje vzdélavani na
objednavku ve specializovaném vzdélavacim zafizeni nebo ve Skole (Bartorikova,
2010).

Jelikoz se pozadavky na dovednosti a znalosti Clovéka ve spoleCnosti neustale
méni a aby mohl ¢lovék fungovat jako efektivni sila, musi tyto své dovednosti a
znalosti neustale rozSifovat a prohlubovat. NejefektivnéjSim pfistupem, jak
zajiStovat vzdélavani je systematicky zpusob, coz je nikdy nekondici opakujici
se cyklus. Tento cyklus zacina identifikaci potreby vzdélavani pracovnik(. Dale
navazuje planovani vzdélavani, kdy se feSi otazky financi, rozpoc¢tu, metod,
oblasti a obsahu vzdélavani. Ve ftfeti fazi se vzdélavaci proces realizuje, tedy
dochazi k jeho implementaci. V posledni fazi vyhodnoceni vysledkd a ucinnosti
vzdélavani dochazi k ovéfeni, zda byly naplnény stanovené cile, jak se oveéfily

vzdélavaci nastroje a jak dobré byly zvolené metody (Koubek, 2006).
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Cyklus
vzdeélavani

Identifikace potfeby

— vzdélavani
pracovniku

VWhodnoceni vysledki - —
vzdélavacich F'Iarncgve!m'
programu vzdélavani
Realizace
vzdélavaciho =
procesu

Obrazek 2. Cyklus vzdeélavani

Zdroj: upraveno podle Koubek 2006, str. 245

1.2.1 Identifikace potieb vzdélavani pracovniki

Identifikace potfeb vzdélavani pracovnikl predstavuje velmi obtiznou ¢€innost
z nékolika ddavodu. Vzdélani a kvalifikace pracovnika jsou zaprvé velmi tézko
kvantifikovatelné, velice obtizné se stanovuji kvalifikacni pozadavky danych
pracovnich mist a jen téZce se méfi soulad mezi poZadavky a pracovnimi
schopnostmi pracovnika. A za druhé je nelehky ukol rozpoznat vztah mezi
kvalifikaci konkrétniho pracovnika a vysledky jeho pracovni Cinnosti. Tim je i cela
faze identifikace potfeb vzdélavani pracovnikl zalozena na aproximativnich
postupech, odhadech a ma spiSe povahu experimentu, na zakladé, jehoz vysledki
jsou posbirané zkuSenosti vyhodnoceny a pouzity k modifikaci dalSiho kroku cyklu
procesu. Potfeba vzdélavani mize vzniknout i neustalého sledovani pracovniho
vykonu, kvality sluzeb a vyrobku, stability pracovniki nebo vyuzivani jejich
pracovni doby. Uvedené CcCinnosti vedou k vytvofeni pfehledu o soufasné a
potencialni nerovhomérnosti mezi pozadavky pracovnich mist a vzdélanim a
kvalifikaci pracovnikd v organizaci. Na zakladé analyzy téchto udaji se stanovi

pouZiti jedné nebo vice metod:
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a) Analyza statistickych nebo a registrovanych udaji o organizaci, jednotlivych

pracovnicich a pracovnich mistech.
b) Analyza vyroku a pozadavkl pracovniku tykajicich se vzdélavani.

c) Analyza informaci, kterou jsou ziskany od vedoucich pracovniku a tykajicich

se potreby kvalifikace a vzdélavani jejich podfizenych.
d) Zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovniku.

e) Monitorovani vysledku diskusi a porad, které se tykaji soucasnych

pracovnich problému a budoucich cild.

f) Analyza pracovnich zaznamu neboli deniku, které si vedou vedouci

zaméstnanci (Koubek, 2006).
1.2.2 Planovani vzdélavani

Faze identifikace by méla plynule pfechazet do faze druhé a tim je planovani
vzdélavani. V této fazi dochazi pfedevSim k analyze finanénich zdroju, stanovuje
se vySe rozpocCtu, ktera bude na vzdélavani pouzita, je potfeba vypracovat Casovy
harmonogram s pevné danymi milniky a dochazi také k vybéru konkrétnich
pracovnikl, kterych se bude akce tykat. Je nutné zvazit a stanovit cile celého
programu a nasledné je vhodné formulovat. Konkrétni metody, které lze pfi
vzdélavani pracovnik( vyuzit budou nastinény nize v této kapitole. Spravné
vypracovany plan vzdélavani by mél mit nasledujici strukturu a mél by odpovidat

na tyto otazky:

o Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? Zde je diskutovan obsah
planovaného vzdélavani neboli to, co bude jeho naplni.

e Dale musi byt stanoveno, koho se bude vzdélavani tykat, zda to budou
pouze dani jednotlivci, skupiny pracovnikl, nebo napfiklad celé oddéleni
v podniku. V tomto kroku je nutné také vymezit presna kritéria, podle
kterych budou ucastnici na Skoleni vybirani.

e V dalSim kroku je potfeba odpovédét na otazku, jakym zpasobem bude
vzdélavani probihat, zda na pracovisti ¢i mimo néj. Dale stanovit metody

vzdélavani a vybrat potfebné pomucky.
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e Také je nutné vybrat toho, kdo bude Skoleni zabezpecovat. V uvahu
pfichazi organizace sama nebo je mozno vyuzit externi vzdélavaci instituce
nebo specialné skolené interni vzdélavatelé.

e Bezpochyby musi byt stanoveny konkrétni ¢éasovy plan a termin
zamyslené akce a misto konani.

e P¥i volbé mista konani je mozno vybirat z nékolika variant. Napfiklad
konkrétni organizacni jednotka, pronajaté vzdélavaci zafizeni, verejna Ci
soukroma vzdélavaci instituce nebo centrum.

e Personalni utvar v konetném soucCtu bude také zajimat rozpoctova
stranka planu cili FeSi potfebné finance na vzdélavaci program.

e Posledni cast, kterou musi spravny vzdélavaci plan obsahovat je
vyhodnoceni u€innosti jednotlivych vzdélavacich programi, tedy
metody hodnoceni, kdy a jakym zpusobem se bude hodnotit dosahnuty
vysledek. Této problematice je podrobnéji vénovana kapitola 1.2.4 (Koubek,
2006)

1.2.3 Realizace vzdélavaciho procesu

Dulezitym prvkem pfipravy vzdélavaciho procesu je volba metody vyuky. Zde
budou zminény zejména formy vzdélavani, které tvofi jeho organizaCni ramec a
didaktické metody, tedy postupy trenéra, lektora, kouce atd. Rozhodnuti o metodé
vzdélavani ma velky dopad nejen na jeho pribéh ale také na jeho financni

stranku. V praxi podniky vyuZivaji dvé hlavni skupiny metod vzdélavani.

1. Metody pouzivané na pracovisti — tzn. pfi konkrétni pracovni Cinnosti a na

konkrétnim pracovnim misté (Milkovich, Boudreau,1993).

VétSinou probiha Skoleni pfimo na pracovisti, zejména u pracovniki na
automatické lince nebo vykonavajicich manualni ¢innosti. Takovy proces stavi
Skoleného do skute¢né pracovni situace, kdy mu Skolitel nebo nadfizeny praci
predvadi. Tento postup ma dostatek autentiCnosti, nevyzaduje vysoké naklady a
muze byt provadén v celku pfirozené béhem pracovni smény. Na druhou stranu
muUze nezkuSeny pracovnik poSkodit zafizeni, vyrobit zbozi nizké kvality nebo

plytvat materialem.
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a) InstruktaZ pfi vykonu prace. Jedna se o zaSkoleni zaméstnance, kterému jsou

predvedeny pracovni postupy a Skoleny se snazi o osvojeni a napodobeni. Tato
metoda umoznfuje rychlé zacviCeni pracovnika a napomaha k vytvoreni pozitivhiho
vztahu mezi vzdélavanym a jeho Skolitelem. Mezi nevyhody patfi vhodnost této
metody pouze u jednodusSich pracovnich postupl a to, ze Skoleni probiha €asto

v rusném, rusivém a hluéném pracovnim prostiedi (Muzik, 2000).

b) Coaching je jiz dlouhodoby proces instruovani, ktery zahrnuje nejen
vysvétlovani ale i sdélovani pfipominek, a hlavné periodickou kontrolu toho, jak si
zaSkolovany pracovnik vede a zda vSe spravné chape. Je také pribézné
informovan o svém hodnoceni nadfizenym a vznika tedy oboustranna spoluprace.

Nevyhodou této metody je Casty vysoky tlak na pracovnika (tamtéz).

c) Mentoring je obdoba coachingu s tim rozdilem, Ze iniciativa a odpovédnost lezi
na Skoleném pracovniku. Jeho ukolem je vybrat si svého mentora (radce), ktery ho
stimuluje a usmériuje v praci. Za vyhodu této metody je povazovan neformalni
vztah a uvédomélou volbu pracovnika. Nevyhoda pak spociva v potencialni volbé

Spatného mentora.

d) Counselling. V counsellingu neboli konzultovani je potlacen jednosmérny tok
informaci mezi Skolenym a Skolitelem a vznika zpétna vazba, jelikoz se Skoleny
vyjadfuje ke vSem aspektlim a problémUim své prace, navrhuje vlastni postupy
feSeni problému. Vyhodou této metody je jesté vétsi inciativa Skoleného a vétsi
zpétna vazba, ktera ho obohacuje. Nad druhou stranu je vice €asové narocna,

konzultovani muze narusit bézné pracovni povinnosti pracovnika (tamtéz).

e) Rotace prace. Pracovnik, ktery prochazi Skolenim, je postupné povéfovan ukoly

na ruznych mistech v podniku a na rliznych pracovnich pozicich. Pracovnik pfi
této metodé poznava pracovni postupy komplexnéji, rozSifuje si své schopnosti a
zkuSenosti, flexibilita jeho pracovni sily narista. Pokud se ovSem setka na
néjakém pracovisti s neuspéchem, muze to podryt jeho sebevédomi a negativné

se odrazit na jeho dalSim hodnoceni (tamtéz).

f) Pracovni porady. Je Skolici metoda, pfi niZ se pracovnici seznamuiji s problémy

nejen na svém pracovisti ale i celého podniku. Pfinos tkvi v informovanosti,

sounalezitosti a vymény zkuSenosti mezi pracovniky. Na druhou stranu byvaji
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Casto velmi zdlouhavé a v pracovni dobé&, kdy maji byt plnény jiné ukoly, coz vede

k neochoté pracovnikl se porad vubec ucastnit (tamtéz).

g) Povéreni ukolem. Pfi této metodé je vzdélavany pracovnik povéren splinit urcity

ukol, ktery mu zadal jeho nadfizeny. Jsou pro né€j vytvofeny odpovidajici podminky
a jsou mu udéleny potfebné pravomoci. Tato metoda je vyuzivana pfi Skoleni
vedoucich pracovnikl nebo manaZerid a musi byt nasledné kontrolovan jeji

vysledek. Pokud pracovnik pfi ukolu selze, mize dojit ke ztraté davery.

2. Metody pouzivané mimo pracovisté jsou Casto realizované v rezimu, ktery je

podobny Skolnimu vzdélavani. Jsou to metody, které vedou k proSkolovani celych

v wvaiwvs

v,

vlastnosti a znalosti, modernéjsi jsou orientovany na rozvoj znalosti a dovednosti

ve stejné mife. Mezi metody pouzivané mimo pracovisté fadime:

a) Prednaska. Pfi pfednasSce jsou predavany jisté védomosti urcité skupiné
posluchacl. Tato metody je vyuzivana z divodu nizké nakladovosti, ovSem neni
prilis efektivni z hlediska pfedani a zapamatovani informaci. Tento nedostatek Ize
fesit skupinovou diskuzi pfevazné na konci prednasky. BEhem diskuze se objevuji
feSeni problému a individualni napady ucastnikli, ktefi jsou timto stimulovani

k aktivité a dochazi k lepSimu zapamatovani informaci (Koubek, 2006).

b) Pripadova studie je pouzivana zejména pfi vzdélavani tvlrdich pracovniki a

manazerl. Je nastinén né&jaky organizacni problém, ktery jednotlivy ucastnici
analyzuji a snazi se navrhnout vhodné fedeni. V této metodé jsou kladeny vysokeé

pozadavky na moderatora, ktery by mél ucastniky ve studii vést (tamtéz).

c) Workshop je alternativou k pfipadovym studiim, kdy se probirané problémy feSi
tymoveé a z komplexnéj$iho hlediska. U&astnici maji moznost délit se o své napady
a posuzovat problémy zvice hledisek. Dale je vhodnym nastrojem k podpofe

tymové praci na pracovisti (Muzik, 2000).

d) Assessment Centre neboli diagnosticko-vycvikovy program je jedna

z moderngjich metod vybéru a vzdélavani manazert. Ugastnici vzdélavani plni

rozdilné ukoly, feSi problémy a své vysledky konfrontuji s vysledky optimalnimi.
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Tim jsou rozvijeny nejen jejich znalosti ale i manazerské dovednosti. Pracovnici se

uci pfekonavat stres, fesit rGznorodé ukoly, hospodafit s Casem a jednat s lidmi.

e) Brainstorming je variantou pfipadovych studii. Skupina vzdélavanych je

vyzvana, aby navrhla fe$eni danych problémd pisemné ¢i ustné. VSechny
vznesené navrhy se predlozi, jsou diskutovany a hleda se optimalni kombinace
navrha FeSeni. Béhem brainstormingu je podporovano kreativni feSeni a docileno

novych alternativnich napadu.

f) Outdoor training neboli ,ueni se hrou“ je dalSi metodou vyuzivanou ke

vzdélavani manazeru. Jde o hry &i akce doprovazené sportovnimi vykony a
ucastnici se pfi nich snazi zlepSit své manazerské dovednosti. Napfiklad uméni
koordinace C¢innosti, zlepSeni komunikace s lidmi, delegace ukoll, vedeni
pracovnikl a feSeni krizovych situaci. Tyto aktivity se mohou odehravat ve volné
prirodé, télocviéné nebo ve specialné vybudovanych arealech pro tuto Cinnost.
Ackoliv je metody velmi naro¢na na pfipravu a néktefi pracovnici odmitaji tyto hry
hrat z obav ze zesmésnéni, je to idealni spojeni her a sportl s procesem

zdokonalovani pracovnich schopnosti (Koubek, 2006).
1.2.4 Vyhodnoceni vysledka vzdélavaciho programu

Vyhodnocovani vysledkl vzdélavaciho programu se potyka s jednim zasadnim
problémem. Jak jiz bylo fe€eno, vzdélani a kvalifikace jsou jen velmi obtizné
kvantifikovatelné charakteristiky pracovnikl a méfeni jejich velikosti ¢i zmény neni
lehky ukol. Proto i vyvhodnocovani ucinnosti vzdélavacich programi Ize zjistit jen
nepfimo a Casto velmi problematickymi zplsoby. Budou proto zminény alespon

nékteré z nich.

Zaprvé se nabizi porovnani vysledkt vstupnich testlt ziucastnénych s vysledky
testd po ukonceni vzdélavaciho programu. Jiz zde narazime na nékolik uskali.
Pomineme-li naro¢nost sestaveni takového testu, ktery by objektivné zméfil
soucasnou uroven dovednosti a znalosti u¢astniki, mohou byt vysledky ovlivnhény
jejich momentalnim rozpoloZenim nebo okolnosti za kterych test probiha. Zadruhée,
pokud porovnavame vysledky testu, zlepSeni vzdy pfipisujeme G&inkim
vzdélavani. Vyjde-li ovSem negativni vysledek, neumime si s jeho interpretaci

poradit.
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Monitorovani vzdélavaciho procesu programu neboli hodnoceni ucinnosti a
vhodnosti vybranych a aplikovanych metod a postupu je povazovano za jesté
meéné spolehlivé. Hodnoceni pozorovateli — odborniky je povazovano za
subjektivni, jelikoz ma kazdy pozorovatel sklon hodnotit pozitivnéji ty metody, které
on sam preferuje a upfednostiuje. Stejné tak mohou hodnotit vzdélavani sami
uCastnici bez ohledu na to, zda je hodnoceni anonymni Ci nikoliv. Zpravidla byvaji
nejlépe hodnoceny ty programy, u kterych nemusi byt vynalozeno zadné velké
usili. Nepfesna je i snaha o kvantifikaci pfinost vzdélavani za pomoci vyuziti
ekonomickych ukazatell, napfiklad zvySeni prodeje, zvySeni produktivity prace,

snizeni nakladl nebo zmetkovitosti.

S podobnymi problémy se muzeme potykat rovnéz i pfi hodnoceni pfinosu
vzdélavani pro vedouci pracovniky. Zde je otazkou, kdy vlastné zkoumat tizenou
efektivnost vzdélavani, zda hned po ukon€eni programu nebo az s ur€itym
C¢asovym odstupem (Koubek, 2006). NejCastéji je tedy hodnotici proces rozclenén
do nékolika dilCich hodnoceni, kde se dale posuzuji bezprostfedni a viditelné
ucinky vzdélavani a pak také ucinky perspektivni neboli budouci. V hodnoceni se

poté zaméfujeme na nasledujici oblasti:

1) Zkoumani, zda byly pouzity pfi vzdélavani adekvatni metody, nastroje,

technické vybaveni, obsahova stranka a ¢asovy plan.
2) Zkoumani postoju, feedbacku a nazoru pracovniku, ktefi programem prosli.

3) Zkoumani miry osvojeni dovednosti a znalosti. Ugastnici prochazeji testovanim

zpravidla bezprostfedné po ukon€eni programu.

4) Zkoumani toho, jak jsou ucastnici schopni uplatnit nabyté védomosti a znalosti
pfi vzdélavani v praxi. Zde je opét nutné zohlednit Casovy horizont a to, Ze nékteré

zmény se projevi az v budoucnu.

Vse, co bylo vySe feeno, neznamena, ze bychom méli na vyhodnocovani
vysledkd a ucinnosti vzdélavani rezignovat. Stale bychom si ale méli uvédomovat

hranice moznosti tohoto vyhodnocovani.
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1.3 Motivace lidi ke vzdélavani

Kazdy Clovék je né€im originalni, kazdy je jiny, proto nelze tvrdit, Ze je vSichni jsou
motivovani stejnou véci. Napfiklad je pro nékoho vice dulezZité ziskat kladné
ohodnoceni a respekt mezi lidmi nez penézita Ci jina materialni odména. Tento
fakt skytda moznost rozdilného pfistupu k lidem a jejich dalSiho rozvoje. Dospély
Clovék prochazi béhem zivota fyzickymi ale i psychickymi zménami, coZz méni jeho
schopnost ucit se. Proto je nutné, aby Clovék takové zmény akceptoval a byl
schopen podfidit jim rytmus a styl svého u€eni. Na kvalitu vzdélavani jedince maji
velky vliv nejen jeho mentalni schopnosti ale i jeho motivace dosahnout cile.
Pomoci motivace je Clovék schopen pfekonat prekazky pfi svem vzdélavani, proto
hraje tento fakt velmi dilezitou roli a je nezbytné mit ji na paméti v procesu

efektivniho vzdélavani organizovaném podnikem.

Motivaci Ize popsat jako proces, kdy vedou Clovéka jeho vnitini pohnutky nebo
vnéjsi &initelé kcili a podle nich se chova uréitym zpdsobem. Rika se tomu
orientované chovani, pfi némz lidé ocCekavaji, ze dané postupy, které zvolili,
povedou s nejvétsi pravdépodobnosti k dosazeni odmény nebo tizeného cile. To
povede k naslednému uspokojeni jejich potfeby. Pokud timto zpisobem dosahne
svého cile, je velka pravdépodobnost, ze bude dané kroky v budoucnu opakovat a
naopak (Armstrong, 2002). Specialné u dospélych je zapotiebi vyrazné motivace
pfi vzdélavani, a proto je zapotfebi jasné vymezit dané cile, na néz budou
zameéreny dané motivy. Prochazka a Somr (2008) uvadi nasledujici davody, kvuli
kterym vstupuji dospéli do vzdélavacich organizaci. Jde napfiklad o potfebu ziskat
nové znalosti, které usnadni Clovéku karierni postup. Dale jde o potfebu odstranit
své vlastni nedostatky a chyby anebo ziskat nové pfatelé, kontakty. Clovék maze
mit také potifebu uniknout z nudy, pocitu osamélosti nebo se ucit jen tak pro radost
z poznani. V neposledni fadé muze jit o potiebu pInéni pfani zaméstnavatele,

autority nebo prani vlastni rodiny, potfeba rozvijeni se a sebeuplatnéni.

Vyznamnou roli v motivaci pracovnikl sehrava i subjekt zajiStujici samotné
vzdélavani. Mlze na ucastnika kurzu pusobit jak pozitivné, tak i negativné.
Hladilek (2009) uvadi napfiklad tato pozitiva:
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e Vyuziti modernich vzdélavacich technik.

o Kuvalifikovany pfistup vyucujicich ke studujicim a vyuce.

e Propracovana organizace ve vzdélavani

e Ocenovani vysledku studia na zakladé spravedinosti.

e Stanovovani dlouhodobych i kratkodobych cild, které jsou splnitelné.

e QOdstranéni pocitu nervozity a strachu pred ostatnimi.

Mezi negativy naopak uvadi:

¢ NedostateCnou studijni literaturu.

¢ Nezajem a lhostejnost ucastnikl studia.

e Podcenovani u€astnikl studia a nadfazovani se vyucujicich.

e ZpUsob mentorovani a jiné.

Hronik (2007) pfidava nasledujici typy motivace k uceni. Je to motivace kognitivni,

motivace adaptacni,

dale motivace uplatnit se, motivace seberealizace a

sebepotvrzeni a posledni uvadi motivaci existencialni. Dle nazoru Hronika zavisi

preferovany zplasob uceni také na prevazujici motivaci k uceni.

Tabulka 1. Vztah motivace k u€eni a preferovany zpUsob uceni

Druh motivace k
uceni

Obsah

Preferovany zpusob uceni

Motivace kognitivni

Dozvédét se néco nového.

Zaméieni na nové informace a novinky.

Motivace adaptacni

Patfit, pfisluset do néjaké
skupiny
a zvladat svou roli.

Vyhovuje skupinové organizované
vzdélavani,
tymova spoluprace s pfijetim a
potvrzovanim ucastnikd.

Motivace uplatnit se

Dosahnout vykonu hodného
obdivu,
odliSit se, postoupit.

Zameéfeni na vSe, co zvySuje efektivitu,
nejlépe nacvikové kurzy. Vhodné jsou i
soutéze.

Motivace
sebe upozornéni a
seberealizace

Objeveni, upfesnéni toho, jak
se vidim

a pfijmout se, uskutecnit své
moznosti.

Propojovani profesniho a osobniho
rozvoje. Vzdélavani
zaméreno na "obohacovani se".
Preferované jsou
kurzy "zazitkové" a sebepoznavaci.

Motivace
existencialni

Vnimat pfesah, transcendenci.

Védét pro¢ mit nadosobni
motivaci.

Uceni v souvislostech, potifebuje
propojovat
osobni a firemni vizi. Pfi u€eni je tfeba
vychéazet z postoju a hodnot.

Zdroj: Vlastni uprava dle Hronik, 2004, s. 138
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Jak bylo jiz zminéno vySe, pro Clovéka je nejlepsSi motivace vlastni. Pro ucastniky
vzdélavacich procesu je nutné uvédomit si vSechny motivy, které je k u€eni a
vzdélavani vedou. Muzik (2005) naopak uvadi, Zze napfiklad pfi u€eni se cizich
jazyku lidem motivace nechybi, ale hlavni pfekazku spatfuji ve slozitosti celého
vzdélavaciho procesu. Ten je vtomto konkrétnim pfipadé velmi zdlouhavy a

obtizny. Je prokazano, Ze ucit se cizim jazykim je nejvhodnéjsi v détském véku.
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2 Adaptace pracovnikll na praci a organizaci

Adaptaci Ize povazovat za stéZejni téma souCasné personalni prace a firmy si
musi uvédomovat jeji duleZitost, pokud chtéji snadno a rychle dosahnout
stabilizovaného a motivovaného zaméstnance. Tato prace nahlizi na pojem
vyhradné ve smyslu socialni a pracovni adaptace, kterou lze obecné chapat jako
,2dukladné promysleny program adaptaCnich a vzdélavacich aktivit, které maiji
usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovnikldl se jejich novymi
ukoly, pracovnimi podminkami, pracovnim a socialnim prostifedim, ale také
s potfebnymi znalostmi a dovednostmi, tak aby jejich pracovni vykon dosahl
pozadované urovné co mozna nejdfive“ (Koubek, 2006). Jinymi slovy je to proces
seznamovani pracovnika s jeho ukoly, stylem prace, predpisy, pracovnimi ukoly a

celkové s celou organizaci.

Mnozstvi a druh informaci, které pracovnik obdrzi béhem procesu adaptace,
zavisi na jeho postaveni, na hierarchii funkci v organizaci a na praci kterou bude
v organizacéni jednotce vykonavat. Soucasti adaptace jsou jednak informace, které
jsou obsazeny v pracovni smlouvé a dale pak ty, které obdrzi pfi seznameni ustné
s pravy a povinnostmi. Adaptace pracovniki ma tedy dulezity vzdélavaci aspekt,
jelikoz jde o formovani pracovnich schopnosti zaméstnance tak, aby v budoucnu
vyhovoval pozadavkim zaméstnavatele. Jeji soucasti je i predani vyhradné
odbornych informaci, o pracovnich postupech, o pouzivanych firemnich
technologii a v neposledni fadé i moznostech rozSifovani a prohlubovani
kvalifikace €i vzdélani. Adaptace je sice zaméfena pfevazné na nové pfijaté
pracovniky, ale maze byt uplatnéna i na pracovniky, ktefi méni svou pozici nebo
funkci uvnitf spoleCnosti, zejména pak pozici s jinou pracovni naplni, odliSnym

socialnim prostfedim nebo pfi zméné pouzivané technologie ve firmé (tamtéz).
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2.1 Oblasti adaptace pracovnik

Adaptace pracovnikl v podniku se zaméfuje na tfi hlavni oblast:

1. Celoorganizaéni (celopodnikova) adaptace zprostfedkovava informace
obecného charakteru a je spole¢na pro vSechny pracovniky bez ohledu na
typ prace, ktery vykonavaiji.

2. Utvarova adaptace je adaptace provadéna vtymu tykajici se konkrétni
organizacni jednotky (tymu nebo pracovni skupiny). Tento druh adaptace
se jiz zaméfuje na urCité zvlastnosti a detaily, jimiz se prace v dané
organizacni jednotce vyznacCuje. Zpravidla byva obsahové totozna pro
v8echna pracovni mista v utvaru.

3. Adaptace na konkrétni pracovni misto, kdy kazdé dané pracovni misto

byva obsahové diferenciované podle charakteru vykonavané prace.

Stava se jiz zvykem, Ze nové pfijaty pracovnik dostava v ramci adaptace soubor
pisemnych materiall, které by mél prostudovat a konzultovat pfipadné otazky se
svym nadfizenym. Takovému souboru materidld se fika adaptacni sloZzka nebo
adaptacni bali€ek. Obsah jednotlivych adaptacnich oblasti nejlépe dokumentuje
seznam polozek, které jsou zahrnuty v souboru vypracovaném Walterem D. St.
Johnem (1981). Na které dale navazal Koubek (2006). Je ziejmé, Zze mnoho
z doporucenych polozek odrazi zejména realitu v USA, ale mohou byti pouzity

jako voditko i u evropskych spolecnosti.
Vybrané polozky v adaptaénim bali¢ku dle Koubka (2006)

e Organiza¢ni schéma organizace v souc¢asnosti

e Organizacni schéma v budoucnosti

e PfFiru€ka popisujici politiku dané organizace

o Kopie kolektivni smlouvy

e Seznam podnikovych vyhod organizace

e Material, ktery obsahuje popis pracovniho mista vcetné specifickych cill
pracovniho mista

e Ddulezité publikace vydavané organizaci (noviny)

e Detailni informace, jak postupovat v pfipadé nouze, zranéni Ci nebezpecCi

na pracovisti

24



¢ Informace o pojisténi pracovniku
e Telefonni €isla kliCovych pracovnik( organizace
e Seznam podnikovych svatku

¢ Kopie formulafti hodnoceni pracovniho vykonu a terminy hodnoceni

Pracovnici si Casto stéZuji pfi adaptaci na jeji nudnost, to Ze je pfiliS obsahla nebo
je naopak pracovnik ponechan ve vécech ,plavat‘. Vysledkem je potom zmateny
pracovnik, ktery neni produktivni a zvySuje se tim pravdépodobnost, Ze opusti
organizaci v ramci jednoho roku. V obdobi, kdy neni pro firmy vibec jednoduché
zajistit kvalitni pracovni silu je role kvalitni adaptace nesmirné dulezita.
Zaméstnanecké programy musi byt velmi dobfe planovany a promysleny, aby
pracovnik ziskal pojem o hodnotach v organizaci, a o tom kam patfi. Dobfe
promysSlené adaptacni programy, at' uz trvaji tyden nebo pul roku, pfispéji nejen
k retenci pracovnikll ale také k jejich vySSi produktivité a dale vznikne rychleji

shoda mezi tim, co pracovnik vykonava a tim co chce organizace, aby vykonaval.
2.2 Urovné adaptace pracovniki

V kazdé organizaci se fidi proces adaptace ur€itym ¢asovym harmonogramem, za
ktery jsou odpovédni vétSinou vedouci pracovnici nebo jini pracovnici, ktefi maji
personalni praci na starost. Délka tohoto procesu se u riznych pracovnich pozic
muaze liSit, zalezi na kvalifikaci, charakteru pracovni pozice a zkuSenostech
pracovnika. Dil¢i urovné adaptace se vzajemné prolinaji a vedou na konci procesu
k zaClenéni pracovnika do nové role vorganizaci. Styblo (2003) rozliSuje

adaptacnim procesem nasledujici urovné:

1. Neformalni adaptace, ke které patfi prvni rozhovor s pracovnikem, ktery by
mél byt zpravidla rozdélen do dvou Casti. Nejprve dochazi k pfedstaveni nového
pracovnika na pracovisti, poté pfevzata potfebna dokumentace a je mu pfidélen

konzultant k feSeni pfipadnych probléma.

2. Formalni adaptace, pfi které je pracovnik seznamen s pracovnimi ukoly a
postupy, diskutuje principy odmeénovani, informuje se o organizaénim usporadani

a seznamuje se zaklady bezpecCnosti prace na pracovisti.
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3. Uroven pracovni adaptace je provazana s adaptaci socidlni a vyzaduje

zohlednéni individualnich rozdild mezi jednotlivymi pracovniky.

4. Uroven socialni adaptace, pfi niz dochazi k pfizplsobovani zptsobim

chovani, vztahlm na pracovisti a celkové okoli, které pracovnika obklopuje

Dalsi nikoliv ale posledni urovni adaptacniho procesu je adaptace na podnikovou
kulturu. Pracovnik si béhem této adaptace osvojuje ideje organizace a vzorce
chovani. To je mu zprostfedkovano pomoci rozhovorl na pracovisti nebo psanou
korespondenci. O firemni kultufe také mnohé naznali kvalita a rychlost
poskytnutych informaci pfi pfichodu nového pracovnika. To, zda jsou mu rychle
pridéleny potfebné pomilcky, zda mu je pfidélen mentor, zda byl jeho pfichod
oznamen koleglim na pracovisti, napovida o firemni kultufe. B€hem adaptacniho
procesu se pracovnik s kulturou podniku bud' szije, nebo firemni kulturu odmita a
dochazi k jeho odchodu. Muze nastat i pfipad, Zze vSechny prvky kultury plné
neinteriorizuje ale je schopen je akceptovat. Vyslednym efektem adaptace
pracovnika na firemni kulturu je identifikace. Tento pojem znamena osvojeni si
pozadovanych norem a hodnot. Dle Bedrnové a Nového (2007) existuje nékolik

forem, jak se mohou cile a hodnoty organizace stat soucasti i hodnot pracovnika.

1. Pfirozena identifikace, v tomto pfipadé je vytvofen absolutni soulad hodnot

pracovnika s hodnotami spole€nosti, coz tvofi silny pocit sounalezitosti.

2. Selektivni identifikace znamena, Ze pracovnik akceptuje pouze néjaké

hodnoty a normy a nékteré omita z diivodu svych osobnich charakteristik.

3. Evokovana identifikace nastava, pokud je pracovnik nenasilné ovlivihiovan
systematickym fizenim adaptacniho procesu, ktery pak pozitivné plUsobi na jeho

identifikaci.

4. Vykalkulovana identifikace, vtéto identifikace nastava riziko budouciho
konfliktu, jelikoz se pracovnik podfizuje hodnotam a cilim organizace ale vnitiné

S nimi sam nesouhlasi.

26



Pro hladky prabéh procesu adaptace je samozifejmé idealni dosazeni absolutniho
souladu hodnot pracovnika a hodnot organizace. Po vytvoreni silného pocitu
sounalezitosti pracovnika s organizaci dochazi ke zvySeni jeho loajality a snizeni
pravdépodobnosti jeho odchodu zfirmy. S pojmem adaptace firemni kultury
souvisi obecné adaptace na zmény. Schopnost pfizpusobit se zménam je ¢im vice
poZadovana a zdurazfiovana. Pro organizaci je Zadouci a nutné mit flexibilni
pracovniky, ktefi jsou schopni pruzné reagovat na zmény a nahrazovat jeden
druhého, pokud je to potfeba (Sedlackova,2007).

2.3 Cile adaptace pracovniku

Na cile adaptacniho procesu mize byt nahlizeno ze dvou pohledu. Prvni pohled je
hledisko organizace. Z hlediska organizace jsou hlavni cile adaptacniho procesu
snizovani nakladl, zefektiviiovani a prace a stability danych pracovnich skupin.
Z pohledu pracovnika je ale dulezité, aby si zvykl na pracovni prostfedi, osvojil si
pracovni ukoly a navazal dobré pracovni vztahy, které vedou k jeho lepSimu

Vigviv s

adaptacniho procesu nasledujici:

a) Seznameni pracovnika s firemni kulturou.

b) Snizeni nakladu, které jsou spojeny s odchodem nedavno pfijatych pracovnika.
c) Adaptovani pracovnika na socialni prostredi.

d) Zrychleni procesu uceni pracovnika.

e) ZvySovani loajality pracovnika.

Brownova (2016) tvrdi, Ze adaptace neni jen hezké gesto ze strany
zaméstnavatele, ale slouzi jako dulezity element v celkovém procesu nabirani a
udrzovani pracovnikld. K davodum, které uvadi Armstrong, jesté pfidava: Snizeni
pocate€ni uzkosti, kterou proziva kazdy pracovnik, ktery je uveden do nového
pracovniho procesu a muize ho tak negativné ovlivnit. Snizeni fluktuace
zaméstnancd, ktefi mohou citit nedocenéni nebo jsou umistény na pracovistich,
které neodpovidaji jejich pfedstavam. Pomaha zajistit potfebné nastroje, které

tento stav odstrani. Dale pak Setfi €as, ktery by nadfizeni travili u¢enim novych
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pracovnikl a v neposledni fadé vytvafeni pozitivniho pfistupu zaméstnancu
k praci a zvySovani jejich spokojenosti. Adaptace pfinasi mnoho vyhod jak pro
firmu na jedné strané, tak pro zaméstnance na strané druhé. Proto je velmi
dulezité, aby nebyl Zadny novy pracovnik v procesu opomenut. Cilem adaptacniho
procesu je tedy tvorba rovnovahy mezi oCekavanim pracovnika od pracovni

pozice a prostfedim organizace, jako jejim kolektivem, kulturou a strategii.
2.4 Nastroje adaptace pracovnikt

K realizaci adaptacniho procesu mohou byt vyuzity rizné prostiedky a zalezi na
mnoha faktorech, které ovlivhuji jejich vybér a pofadi vyuZiti. Zminénymi faktory je
mysSlena firemni kultura, ochota vénovat se novému pracovnikovi nebo osobnost a
Casoveé vytizeni nadfizeného. Personalistt mohou volit ze Sirokého spektra
adaptacnich nastroju. K integraci nového pracovnika do pracovni skupiny a jeho
cilenému seznameni s pracovnimi ukoly slouzi v prvé fadé jiz zmifovana pfirucka
zaméstnance neboli adaptacni baliCek. Ten je povazovan dle Koubka (2006) za
prvotni nastroj orientace zaméstnance. Dale jsou to nejruznéjsSi workshopy,
prednasky, diskuze, staze, mentorstvi a rotace na pracovistich. Tento vycCet
nastroji neni samoziejmé konecny, ale jedna se o vycet téch nejpouzivanéjsich
nastroji personalistl. Zjednodusené Ize zminéné nastroje délit do tfi skupin, a to
na pisemné dokumenty, Gstni komunikace a zatfeti praktické ukazky. Cim
dfive po svém nastupu do organizace obdrzi pracovnik vSechny potfebné
informace, neztraci nasledné cCas jejich vyhledavanim a ptanim se
spolupracovnikl, tim dfive je schopen pracovat samostatné odvadét pracovni
vykony na pozadované urovni. Hronik (2007) dale pfidava a vyzdvihuje vliv
vyuzivani informacnich technologii, jako je napfiklad e-learning. Elektronické
vzdélavani neboli e-learning Ize definovat mnoha zplsoby, coz se odviji od toho,
jak se s postupem ¢asu vyvijelo. VSechny definice ale maji spoleCny zaklad a tim
je vzdélavani pomoci moderni technologie at uz internetove, pocitaové nebo
sitové. Casto se mizeme setkat s e-learningem separatnim, to neni osoba, ktera
je vzdélavana napojena na zadné instruktory nebo jiné vzdélavatele. DalSi formou
muze byt i zivy e-learning. Jeho podstatou je propojeni vzdélavané osoby

s lektorem pfes moderni technologie tudiz nejsou na stejném misté. Dale je
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mozné jmenovat kolektivni e-learning, ktery podporuje vzdélavani a uceni pomoci

sdilenych informaci a znalosti z diskuznich for (Armstrong 2002).

Hronik uvadi (2007), Ze jednou zvyhod vzdélavani s pomoci modernich
technologii je bezbariérovy pfistup k samotnému uceni. To znamena, ze vSechny
informace a znalosti jsou standardizované a v kratkém Casovém useku je mozno
vzdélavat velké mnozZstvi pracovniki najednou. Bezproblémové je i ovéfeni
efektivity studia, kde jsou velmi Casto zafazeny konecéné testy s vyhodnocenim.
Navic si mohou zaméstnanci sami vybrat misto, ¢as a tempo jaké sami preferuiji.
V e-learningu neni problém zopakovat dany test znovu, pokud zaméstnanec
nedosahne pozadovanych vysledku. Organizace, které vyuzivaji tuto formu
vzdélavani dosahuji zefektivnéni celého procesu vzdélavani a rozvoje pracovniku

a soucasné dochazi k snizeni financnich zdroju v podniku.

Uc€eni samoziejmé neni mozné praktikovat pouze formou modernich technologii.
Do zaporl e-learningu je mozné zaradit pfedevSim omezenou vymeénu znalosti a
zkuSenosti mezi samotnymi ucCastniky programu, coz nenahradi ani takzvana
virtualni tfida. Pokud neni pfitomny online vyucujici, neni mozné ani
preformulovani vykladu v pfipadé, Ze mu student nerozumi. DalSi pfekazkou pro
mnohé podniky je nutnost nakupu hardwarového a softwarového vybaveni
(Neugebauer, 2009).

E-learning jako komplexni pfistup ke vzdélavani je nutné kombinovat se
standartnimi prvky vyuky. V kombinaci s prezenéni vyukou se stava novym
trendem v oblastech vzdélavani. Spojeni téchto dvou metod se nazyva Blended
learning a snazi se kompenzovat nevyhody nebo nedostatky e-learningu za
pomoci vyuziti prvkd standartnich metod vzdélavani. Napriklad se jedna o
kombinovani e-learningového kurzu s workshopem nebo seminafem v uvodu Ci na
konci programu. Vyuzit tento pfistup je vhodné zejména neni-li cilova skupina
zvykla pouzivat moderni komunikacni nastroje jako je diskusni féorum, chat nebo
videokonferenci. Kopecky (2006) kategorizuje Blended learning do tfech

zakladnich modelu:
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e Vzdélavani zamérené na rozvoj dovednosti — jedna se o model,
ktery kombinuje individualni vzdélavani vlastnim tempem s podporou

lektora.

e Vzdélavani zamérené na rozvoj postoji a pristupi- model
pracuje s masmédii jejichz pomoci dokaze ovlivnit chovani

vzdélavaného.

e Vzdélavani zamérené na rozvoj kompetenci — v tomto modelu je
kombinovano vice metod jako je prace s instruktorem, experty,

pracovni workshopy nebo vyuZiti raznych komunikacnich nastroja.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze e-learning ma své kladné ale i zaporné stranky.
Mezi nejvétSi prinosy patfi zejména flexibilita, dostupnost a ziskavani aktualnich
informaci a pfistup k nim odkudkoliv. Nevyhodou modernich vzdélavacich metod
je zavislost na informacnich a komunikacnich technologii, které jsou zpoc€atku
spojeny s vysSimi finan¢nimi naklady podniku. Pfekona-li firma uvodni faze
zavadeéni elektronického vzdélavani, dochazi velmi €asto k signifikantnimu snizeni

nakladl na vzdélavani a rozvoj pracovniku.
2.5 Adaptacni program

Pro noveé pfijaté zaméstnance je velmi obtizné vstfebat vSechny podavané
informace najednou nebo v kratké dobé. Neni mozné na né vSechny informace
jednodude vychrlit béhem ojedinélého setkani, ale musi byt poskytovany dle
urcitych priorit a po €astech. Efektivni zpusob sdélovani formalnich i neformalnich
informaci, at uz pisemné nebo Ustné, zalezi predevS§im na jejich postupném
predavani. Orientace a adaptace musi byt tedy provadéna a rozprostiena v delSim
Casovém useku. Novému zaméstnanci by se tedy mélo dostat pravé takového
adaptaéniho programu, ktery odpovida jeho pracovni pozici, na kterou nastupuje a

k jeho pfedani by mélo dojit v prvni pracovni den (Koubek, 2006).

Dle nazoru Bedrnové a Noveho (2007) jsou progresivni ty podniky, které realizuji
tzv. diléi adapta€ni programy, které jsou definovany jako soubory opatfeni, které
upravuji adaptaci pouze urcité skupiny pracovnikll a zaroven slouzi jako navod ke

zpracovani jednotlivych adaptaénich plana pracovnik(. Adaptacni plany jsou
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v praxi uplathovany za ucelem fizeni adaptaéniho procesu a vedouci pracovnici

by se méli pfi jejich tvorbé soustfedit na nasledujici zasady:

Obsah planu by se mél vzdy odvijet od naroCnosti a sloZitosti dané
pracovni pozice, kterou bude pracovnik vykonavat.

Dle druhu a charakteru prace se fidi i délka obdobi, na kterou je adaptacni
program pfipraven, jelikoz mlze mit podobu od struéného zaznamu po
detailni program s pfedepsanymi ukoly.

Je nutné respektovat urovern dosazeného vzdélani a dobu praxe, kterou ma
pracovnik odpracovanou.

Adaptacni program by mél byt sestaven s ohledem na individualni
charakteristiky a zvlastnosti pracovnika a upraven dle splnitelnych pfani

pracovnika.

Dochazi-li ve spole€nosti k situaci, kdy je pfijiman vétsi poCet zaméstnancd,

mohou byt adaptacni plany vice ¢ méné formalizované. V takové situaci je pro

organizaci vhodné pfipravit strukturovany program adaptacniho Skoleni. Tohoto

Skoleni by se méli za€astnit vSichni novi zaméstnanci a mezi hlavni vyhody patfi

moznost osobniho kontaktu s vedoucimi a manazZery podniku nebo nacvik

konkrétnich pracovnich postupl a operaci. Pfi méné formalizovaném adaptaénim

programu, kterym je zddraznén vyznam individualniho osobniho pfistupu k

novému zameéstnanci, muze byt provadén pomoci mentoringu ¢i coachingu.

Smyslem tohoto pfistupu je nejen napomoci novému pracovnikovi po odborné

strance, ale i moznost pfedavat novym zaméstnancum nepsané vnitini hodnoty

organizace a firemni kulturu.
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3 Adaptace a rozvoj pracovniki ve spoleénosti TRW-Carr s.r.o.

V této casti prace bude nejprve struéné popsana firma TRW-Carr s.r.o. a
podnikatelska Cinnost, kterou vykonava. Dale bude pfedstaven systém adaptace
pracovnikl ve spole¢nosti na zakladé studia internich materialu a dotaznikového
Setfeni. Navaze kapitola popisujici metodiku empirického vyzkumu. V zavéru

budou pfedstaveny vysledky vyzkumu a doporuceni, ktera z nich plynou.
3.1 Predstaveni spole¢nosti TRW-Carr s.r.o.

Koncern TRW Automotive patfi mezi nejvétSi a nejvyspélejSi dodavatele
automobilového pfislusenstvi s historii sahajici az do roku 1904. Spole¢nost TRW
Automotive je americka spole¢nost s centralou v Clevelandu, jejiz celosvétové
vedeni se nachazi ve Washingtonu a jeji evropska cCast je vedena z Alfdorfu
v Némecku. Spole¢nost se specializuje na vyrobu air-bagl, bezpe&nostnich pasu,

systému fizeni a naprav, sou€asti motoru a elektroniky.

V souCasné dobé ma zavod dvé divize — Fasteners (plastové komponenty) a
Seatbelts (bezpec€nostni pasy), obé& vystupuji jako jedna pravni entita s jednim
identifikaénim &islem. Spoleénost byla zaloZzena v Repové u Mladé Boleslavi
vroce 1992, kde se zacCaly vyrabét plastové komponenty pro automobilovy
primysl. Vroce 1995 vznikla divize BezpecCnostni pasy, ktera v Fijnu 1998
presunula svoji vyrobu z Repova do Staré Boleslavi — Hlavence. TRW-Carr s.r.o.
ve Staré Boleslavi je souclasti divize ZF TRW a zaméstnava cca 1800
zaméstnancu, cely koncern ZF pusobi ve 40 zemich celého svéta a zaméstnava
138 000 zaméstnancl. Spolecnost si uvédomuje dulezitost lidského faktoru ve
spole¢nosti zejména v oblasti zefektivnéni kvality vyroby, protoZze zaméstnanci si
uvédomuji odpovédnost a diky nim se firma neustale rozviji a inovuje. Jednim
z hlavnich cili a standard spole€nosti je vysoka kvalita vyrabénych produktl, a
proto firma velkou Cast svych ziskl investuje do zefektivnéni procesu vyroby a
vzdélavani pracovnik(l. Mezi kliCové zakazniky patfi i koncern VW Group. Mezi
dalSi zakazniky patfi automobilky, jako je BMW, Ford, Renault, Peugeot, Citroen,

Rolls-Royce, Lear, Porsche a dalSi.
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3.2 Role oddéleni Human Resources ve spolecnosti

Ve spole¢nosti TRW-Carr s.r.o. se o ziskavani a adaptaci novych zaméstnancu
jako ve vétsiné firem stara oddéleni Lidskych zdroji (Human Resources — HR).
Jednou ze zakladnich &innosti HR je analyza a pribézné monitorovani potifeby
zaméstnancl ve spoleCnosti, a to jak voblasti vyroby, tak i pracovniku
technickych. Mezi dal§i neméné dulezité Cinnosti oblasti HR patfi pfiprava nového
zaméstnance na nastup do firmy, planovat a zajiStovat potfebna Skoleni a
nasledné vyhodnoceni efektivnosti téchto Skoleni. Dulezitou soucasti personalnich
aktivit je také Cinnost spojena s planovanim a fizenim finan¢nich prostfedku.
Oddéleni HR musi zohlednit vSechny cile a strategii nejen samotné spole¢nosti

ale i zakaznikl, coz poukazuje na dulezitost tohoto oddéleni.

Human Resources zajiStuje vzdélavani zaméstnancl pomoci externich
specializovanych poskytovateld vzdélavacich sluzeb zejména v pfipadech
specializovanych c¢innosti, které musi splhovat zakonné vyhlasky, normy a
predpisy napf. fidi¢ské prukazy vysokozdviznych voziku. Méfitka pro vybér téchto
vzdélavacich firem zavisi na mife spokojenosti vedoucich proSkolenych
zaméstnancq, finan¢nich moznostech pro ziskani externich vzdélavacich sluzeb a
Casové narocnosti vzdélavacich programu. Na zakladé pozadavkl na proces
vzdélavani a adaptace zaméstnancu musi oddéleni HR spolupracovat s ostatnimi
oddélenimi ve spole€nosti (napfiklad oddéleni nakupu z duvodu finanénich

prostfedkl).

3.3 Struktura zaméstnancu ve firmé

Ve firmé je struktura zaméstnancui velmi rozmanita, je zde zastoupeno 9 raznych
narodnosti ruznych vékovych skupin. Zejména pro oddéleni HR znamena
takového narodnostni sloZeni pracovnikl vy$Si naro¢nost na organizaci a slozitost
pfi adaptaénim procesu. Jak jiz bylo uvedeno vySe, spoleCnost TRW-Carr s.r.o.

zameéstnava cca 1800 zaméstnancu.
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Graf 1 Narodnostni slozeni vyrobnich pracovniki TRW-Carr s.r.o.

Zdroj: Interni materialy firmy

Z grafu je zfejmé Ze, nejvétsi podil tvofi pracovnici z Ceské republiky, a to
z necelych 44 % vSech zaméstnancl. Spolu se Slovaky (12 %) tvofi vice nez
polovinu v8ech zaméstnancl. Zbylych 45 % zaméstnancli je tvofeno sedmi
narodnostmi, kde jsou nejpocetnéji zastoupeni Mongolové a Bulhafi. Z grafu je
dale patrné, ze velky pocet riznych narodnosti rozdéluje €asto pracovniky do
narodnostnich skupin, které se nesnazi dale sblizovat s kolegy z jinak mluvicich
skupin. Tento jev se jevi jako nezadouci faktor pfi procesu adaptace. Dle
demografické analyzy vyplyva, ze vékové slozeni zaméstnancl ve spolecnosti
TRW-Carr s.r.o. je z55 % zastoupeno muzi a 45 % Zenami. Zaméstnance je
mozné dale rozdélit do tfi skupin. Prvni skupina se nazyva Vyrobni. V této
skupiné je 900 zaméstnancu agenturnich a 606 kmenovych, obé tyto skupiny
pracuji pouze ve vyrobé. Druha skupina se nazyva Indirect pracovnici. Do této
skupiny se fadi veSkefi pracovnici, ktefi podporuji vyrobu. Lze sem zaradit interni
logistiku, sefizovace, elektrotechniky, udrzbare a podobné. Téchto zaméstnancu je
v podniku cca 185. Treti skupina zaméstnancl se nazyva Salary, kam spadaiji

vSechny kancelarské pozice Cili pracovnici HR, oddéleni financi, nakupu a ty jsou
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ve firmé v poctu cca 100. Ve firmé nejsou odbory, které by prosazovali pracovni,

hospodarskée, socialni €i jiné zajmy pracovniku.

3.4 Proces adaptace nového zameéstnance ve spolec¢nosti

Jeden zprvnich krokl adaptace nového zaméstnance jako v kazdé firmé
predstavuje vstupni Skoleni, které v TRW-Carr s.r.0. probiha v ramci dvou dnu. Po
tomto nastupnim Skoleni nasleduje zaskoleni zaméstnancl provadéné pfimo na
pracovisti. VySe jmenované kroky zaskoleni Ize povazovat za formalni, ktera
probiha dle pfesné definovanych krokl a pravidel. Dalsi formou adaptace nového
zameéstnance ve spoleCnosti ma jiz na starost vedouci pracovnik skupiny, ktery se
nachazi pfimo na daném pracovisti. Tato forma adaptace mlze byt nazyvana jako
neformalni, tudiz nema Zadna pevné stanovena pravidla a ani neexistuji

pfedepsané smérnice, které by ji upravovaly.
3.4.1 Nastupni skoleni

V den nastupniho Skoleni je nejprve kazdy zaméstnanec seznamen s planem
zaskoleni a organizaci celého dne. Tento proces obsahuje vSeobecné seznameni
se spolecnosti, predstaveni jednotlivych oddéleni, zdlraznéni metodického vedeni
HR bé&hem zaskolovani (Cili moznost zaméstnance obratit se na oddéleni HR
v pfipadé jakychkoliv nejasnosti nebo problému v prubé&hu Skoleni). Nedilnou
soucasti nastupniho Skoleni je seznameni se s pracovni smlouvou, ktera obsahuje
veskeré pravni nalezitosti a ostatnimi pozadovanymi dokumenty jako je pojisténi
zameéstnance, odpovédnost zaméstnance za Skody a jiné. Kazdy pracovnik je
povinen seznamit se s odpovédnosti za majetek spole€nosti, do kterého spada i

identifikacni karta, se kterou kazdy zaméstnanec prokazuje.

Po téchto uvodnich krocich se sejdou vSichni novi zaméstnanci ve Skolici
mistnosti, kde jim je pfedstavena velmi obsahla prezentace. Nutno podotknout, ze
Skolici u€ebna je velmi mala a v okamziku nastupniho Skoleni se v ni tisni na 50
novych pracovnikl. Situaci navic komplikuje narodnostni riznorodost, kvdli které
jsou zameéstnanci rozdélovani do skupin s pfislusSnymi prekladateli. V uvodu
prezentace jsou nové nastupujici zaméstnanci seznameni s historii a specifiky
automobilového primyslu a nejvétsimi dodavateli a zakazniky spole¢nosti TRW-

Carr s.r.o. Nemalou €ast prezentace takeé tvofi etické normy, které jsou zahrnuty v
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mravnim desateru zameéstnanct ZF TRW. Odpovédnost zaméstnancl za kvalitu je
velmi zdurazriovana z dlivodu zamérfeni spoleCnosti na bezpe€nostni prvky
v automobilech. Na pfikladech jsou uvedeny vysoké naklady na odstranéni zavad
zjisténych pfi provozu, kdy v roce 1981 General Motors svolaval 5,8 miliond aut
kvali vadnym Sroubum. V roce 1996 svolavala automobilka Ford 8 miliont vozidel,
které méli vadné spinaCe zapalovani, a proto jim hrozily pozary. Posledni pfiklad
dulezitosti dbani na kvalitu v podniku deklaruje rok 2009, kdy firma Toyota pozvala
do servistl 3,8 miliont aut na uzemi celého USA, protoze koberecCky v autech byly
Spatné ukotvené a mohly zablokovat plynovy pedal. Pro ziskani predstavy o
zatizeni vyrobce pfi podobné svolavaci akci je uveden i konkrétni pfiklad
uvolnéného konektoru v pfistrojové desce, ktery spoleCcnost TRW-Carr s.r.o.
vyrabi. Zapoctou-li se naklady na opravu v cené, administrativni naklady na
reklamaci, pretfidéni dodavek jiz vyrobenych potencialné vadnych dilu, zafazeni
mimofadnych smén na vyrobu nahradnich kusl a doprava, vySplha se Castka do

nékolika milionu eur. Takze z téchto divodul jedno z hlavnich mot podniku zni:

»Kazdy ma vliv na kvalitu — také ty! Akceptuj, vytvarej a dodavej kvalitu.“

(Interni materialy TRW-Carr s.r.o0.)

Zamé&stnancuim jsou vysvétleny hlavni principy a cile Stihlé vyroby. K nastrojim a
pristuptm zestihleni podniku patfi faktory jako je princip 5S, vizualni management,
standardizace, TPM, sytém tahu (PULL) a dalSi. Dale budou popsany zminéné

faktory detailnéji.

Na principu 5S funguje zabezpelCeni uspofadaného a bezpecného pracovisté.
Zakladem myslenky Stihlé vyroby je vylouCeni ztrat a plytvani z procesu. Tato
metoda spocCiva v systematickém usporadani pracovisté s vyuzitim vizualniho
managementu a uplatnéni ergonomickych zasad. Vlastni oznaceni 5S je tvofeno
z péti japonskych slov zacinajicich na pismeno S, do Ceského jazyka je mozno
tyto sloviCka prFelozit jako pravidla ,Zorganizuj, systematizuj, uklid, standardizuj a
udrzuj!“ Pfi zorganizovani je cilem, aby na pracovisti zlistaly pouze ty predméty a
polozky, které jsou potfebné pro aktualni provoz a pouze v potfebném mnozstvi.
Vytfidéni nepotfebnych poloZzek pfedchazi neefektivité, ktera se posléze projevi
v chozeni lidi kolem prekazek pfi praci, ztracenim ¢&asu pfi hledani naradi,

nadbyteCné zasoby podléhaji Casem zhorSeni a mohou se stat i nepouzitelné.
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Systematizace je zplsob organizovani potfebnych véci, které budou udrzovany
tak, aby je kdokoliv mohl jednoduSe nalézt, pouzit a vratit na své misto. Projevy
toho, kdyz neni aplikovano vizualni uspofadani, jsou napfiklad v pfipadé, ze
pouze jeden pracovnik vi, kde se urcCité materialy a nastroje nachazeji. Pod
pojmem Uklid! je mozné predstavit si udrzovani vS8ech pouzivanych véci
v pofadku. Standardizace neboli budovani standardd znamena, Ze vytfidéni,
usporadani a vycisténi jsou neustale udrzovany a poskytuji dobré vychodisko pro
dalsi zlepSovani. Neaplikuje-li se tento pilif do metody 5S, midze to v podniku
zpusobit problémy v podobé neustalého se zabyvani nepotfebnych polozek ze
zpracované produkce, skladovaci mista se jednoduse promichaji a vznikly chaos
se musi dat na konci dne znovu do pofadku. Paty pilif metody 5S je tim
nejdulezitéj§im. Udrzovani znamena vzdy vyuzivat standardizované postupy a
specifické metody, které je nutné neustale zlepSovat. Vysledky tohoto pravidla
jsou neviditelné neméfitelné ale, pokud se ho nepodafi zaveést, je cela prace a jeji
vysledek provazejici zavadéni metody 5S nejisty a |ze pfedpokladat pomaly navrat
do vychoziho stavu. DalSi z principl Stihlé vyroby, o ktery stoji usilovat ve vyrobé,
je zavadéni systému tahu, ktery byl vyvinut firmou Toyota a celosvétové prevzat
mnoha firmami. Princip je zaloZzen na zakaznikové poZadavku, ktery vede firmu
k vyrobé pozadovaného mnozstvi vyrobku. Klasickym pfFikladem tohoto principu je
automobilovy pramysl, kdy zakaznik takzvané ,protahne“ pozadované auto celym

procesem vyroby na zakladé objednavky.

Nedilnou soucasti Skoleni je princip TPM (Total Production Maintenance), coz
vyjadfuje odpovédnost zaméstnancl za stroje a zafizeni na kterych operuji. TPM
je proces neustalého zlepSovani dovednosti ve smyslu udrzby stroju za ucelem
dosazeni vySSi vyuzitelnosti a udrzitelnosti stroji. Postup se sklada z uvodniho
cisténi, prohlidky a mazani, kdy v€asnym odhalenim nestandartnich situaci
(napfiklad rozliti oleje, uvolnéni spoju, nezvyklych vibraci, praskliny, koroze) odhali
pracovnici mozné rozbiti stroje. Prevedenim zodpovédnosti drobnych oprav
nahradnich dild na vyrobni zaméstnance zkracuje dobu cekani a zlepSuje
vyuzitelnost stroje. Napfiklad vyména zlomeného kolicku trva 2 minuty a
potencialni ¢ekani na technika minut 5. V celkovém dusledku pak vznikaji uspory
v fadech desitek minut za sménu.

Cilem TPM udrzby je:
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vrve

e predejit neplanovanym prostojum zapfic¢inénych poruchou

e pfedejit vadam zapfi€inénych stavem stroje

e zamezit ztratam omezenim rychlosti stroje

Do téchto pravidel patfi poCatecni ocisténi stroju, omezovani znecisténi strojq,
vSeobecna pravidelna kontrola pracovniho naradi, organizace a poradek na

pracovisti. Tato pravidla napomahaji k dosahovani zakladnich cilt TPM.
3.4.2 Prirucka pro zaméstnance

V den nastupniho Skoleni je kazdému zaméstnanci rozdana také Priru¢ka pro
zaméstnance jako soucast adaptacniho balicku. V této pfiru¢ce jsou uvedeny
zakladni informace o spoleCnosti, o pracovni dobé a mozné nepfitomnosti na
pracovisti, 0 zpusobu vyplaceni mezd, ochrané osobnich udaju a kratka zminka o
historii spole¢nosti TRW-Carr s.r.o. Soucasti této pfirucky je velké mnozstvi
informaci, které jsou spiSe pro technické pracovniky, a tim muze nového
zameéstnance odradit od pfecteni. Pro vyrobni pracovniky jsou dulezité informace
jako napfiklad 7 druhd plytvani, vizualizace a indikatory vykonu na lince, jak se
chovat v pfipadé odhaleni zmetki a neméné dulezita je i oblast bezpetnost a

ochrana zdravi pfi praci, které se pfiru¢ka vénuje detailné.

Za plytvani je povazovano vSe, co se v podniku vykonava, stoji to penize, ale
nepfidava to produktu Zadnou hodnotu, kterou je zakaznik ochoten zaplatit.
Takové plytvani je neustalym zdrojem ztrat, které vedou k neefektivité podniku a
snizovani jeho zisku. Proto je dulezité, aby si vyrobni pracovnici uvédomili, ze
kazda eliminace téchto ztrat vede nejen k navySovani zisku podniku ale i
k zlepSovani pracovniho prostfedi a zvySovani bezpelnosti prace. Za timto
ucelem je v PfiruCce pro zaméstnance prehledné vyobrazeno vsSech 7 druhd
moznych ztrat v podniku. Pivodcem vsech forem plytvani, jako je ¢ekani, vysoké
zasoby, zbyte€na manipulace a doprava, vyroba chybnych dili, nepotfebné
procesy, zbyte€né pohyby, nevyuZzity lidsky potencial je dle logistické teorie
nadvyroba, kterou zplsobuje pfedevS§im nevhodné zaskoleny ¢&i adaptovany

personal. Proto je nadvyroba oznacena pravé Cislem jedna v obrazku €. 4.
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Nadprodukce
vytvareni
neplanovanych zdsob

Obrazek 3. 7 druhu plytvani ve vyrobé

Zdroj: Interni materialy TRW-Carr s.r.o.

Pro vyrobni zaméstnance je dllezité znat i nejlepSi zpasob pracovniho postupu pfi
vyrobé produktl. Ktomu jim slouzi karta pracovniho postupu, ktera je soucasti
priru¢ky pro zaméstnance a je zaloZzena na metodé standardizace a volbé nejlepsi
metody v dané situaci, vybirané z mnoha moznych a nejlepSich metod. Vzdy
existuje takzvany ,nejlepSi zpusob®, kterym pracovnik minimalizuje svém usili a
maximalizuje kvalitu, bezpelnost a produktivitu své prace. Karta pracovniho
postupu podporuje stabilitu a sniZzuje variabilitu, protoZze se pracovni operace
provadéji vzdy stejnym postupem. Tato karta je soucasti kazdého pracoviste,
obsahuje linku, na které se nachazi, oznaCeni konkrétniho pracovisté, dale kod
vyrabéného vyrobku a jména zakaznika, pro kterého se produkt vyrabi. Nasledné
je vkrocich sefazen detailni a pfehledny popis kazdého jednotlivého kroku
pracovniho postupu vedouci k uspéSnému zhotoveni produktu, v€éetné nazorného
zobrazeni. Podoba Karty pracovniho postupu se neustale vyviji, jelikoz je

zakladem pro budouci proces zlepSovani. (Viz. Pfiloha 1.)
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Na poslednich strankach Pfirucky se zaméstnanci seznamuji s pojmem Uzké
misto a jeho duleZitosti. Je jim vysvétleno, Ze za uzkad mista ve vyrobé
lince. Linka je schopna vyrobit pouze tolik kusu, kolik vyrobi pravé toto uzké misto.
Z tohoto duvodu musi tato Uzka mista obsluhovat zkuSeny a zru€ny pracovnik.
Ostatni kolegové mu musi maximalné pomahat a snaZzit se mu jeho praci ulehdit.
Uzkéa mista ve vyrob& nesmi nikdy zGstat neobsazena bez pracovnika a je potfeba
aby méla tato vyrobni ¢ast naplnénou mezioperacni zasobu dle vyrobni

dokumentace.

V kapitole Cislo tfi byla struéné popsana firma TRW-Carr s.r.o. Zduraznéno to, Ze
patfi mezi nejvétsi a nejvyspélejSi dodavatele pfislusenstvi do automobilu, jeji
poCet a struktura zaméstnancl a vysvétlena uloha oddéleni Human Resources
v podniku. Dle analyzy se pracovnici ve firmé déli na tfi skupiny a jejich adaptace
probiha nejprve v podobné absolvovani nastupniho Skoleni, které probiha ve
formé& seznameni se s pracovni smlouvou. V procesu adaptace musi kazdy
pracovnik absolvovat vstupni prezentaci, kde je seznamen s dulezitosti kvality pfi
vyrobé& v automobilovém prdmyslu, se zakladnimi principy a cili Stihlé vyroby,
principem 5S zabezpeceni a uspofadani bezpeéného pracovisté a s principem
Total Production Maintenance, ktery vyjadfuje odpovédnost pracovnika za stroje a
zafizeni se kterymi pracuje. Mezi slabé stranky tohoto zpUsobu adaptovani patfi
predevsim stisnéné prostory, kde prezentace probiha a vSeobecny ruch plynouci
z mnohonarodnostniho slozeni novych zaméstnancl, ktefi jsou rozdéleni do
nékolika skupin s prekladateli. Kazdy pracovnik navic obdrzi v den nastupniho
Skoleni PriruCku pro zaméstnance, ve které nalezne dalSi uzite¢né informace o
své pracovni dobé&, o moznosti nepfitomnosti na pracovisti a o zplsobu vyplaceni
mezd. NejvétSi pozornost je vtéto pfirucce vénovana tématu plytvani, jehoz
puvodcem v podniku je zejména nadvyroba. Spole¢nost TRW-s.r.o. povazuje za
dulezité, aby si toto vyrobni pracovnici uvédomili, a proto je plyvani v materialu
vicekrat zminovano. K minimalizaci pracovniho usili na lince a maximalizaci kvality
produkce slouzi pracovnikim Karta pracovniho postupu, jejiz template je mozno

nalézt v pfirucce a poté konkrétni verzi na kazdém pracovisti.
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Nutno podotknout, Ze spoleCnost TRW-Carr s.r.o. nenabizi operatorim vyroby
zadné dobrovolné vzdélavaci kurzy. Skoli se tedy pouze na véci, které jsou dany
standardy spole€nosti, pozadavky zakazniku a auditortl. Tato Skoleni jsou pro né
povinna, jinak by nemohli danou praci vykonavat. Je-li spilnéna jejich pozadovana
kvalifikace dana vySe zminénymi povinnymi Skolenimi, mohou se maximalné
pracovnici posunout na vysSi pozici. Tento kariérni rist je samoziejmé spojen

s vy$8i mzdou a hraje zde hlavni motivacéni roli vyrobnich pracovnikd.
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4 Metodika empirického vyzkumu ve spoleénosti TRW-Carr s.r.o.

Cilem provadéného vyzkumu bylo zhodnotit pribéh procesu adaptace novych
vyrobnich pracovnikd ve firmé pomoci dotaznikového Setfeni (viz. pfiloha €islo 2).
Dotaznik si kladl za ukol identifikovat adaptaéni a vzdélavaci potfeby cilové
skupiny. Cilovou skupinu empirického vyzkumu pFedstavovali ¢esti a slovensti
vyrobni pracovnici spoleCnosti TRW-Carr s.r.o., ktefi jsou aktualné zaméstnani ve
spoleCnosti. Na zakladé vysledkd vyzkumu jsou navrzena opatfeni ke zlepSeni

daného procesu.

Dotaznikové Setfeni bylo provadéno v obdobi od 6. bfezna do 17. bfezna, kdy byla
oslovena cilova skupina o celkovém poctu 150 osob. Dotaznik obsahoval
predevSim uzaviené otazky. Otazky byly formulovany a koncipovany tak, aby
neméli pracovnici obtize s jejich porozuménim. Dotaznikové formulafe byly
rozdavany osobné v papirové podobé na zacCatku, pfipadné konci pracovni smény.
V celkovém souctu se vyzkumu zucastnilo 55 osob, navratnost dotazniku je tedy
36 %.

4.1 Vyhodnoceni vysledkii empirického vyzkumu

Otazka ¢. 1: Jaké je Vase pohlavi? Otazka ¢. 2: Jaky je Vas vék?

5%
18-25 let

33% I « 26-35 let
36-45 let
46 let a vice

\ J 2ana

Obrazek 4. Pohlavi pracovnikt Obrazek 5. Vékova struktura pracovniki
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Prvni a druha otazka se zabyva zakladnim rozdélenim pracovnik( ve spole¢nosti
podle pohlavi a véku. Z prvniho grafu je patrné, Ze genderovém rozdéleni
vyrobnich pracovnik( lehce pfevladaji muzi, coz koresponduje s genderovym
slozenim celé spole¢nosti, které je popsano v kapitole 3.3. V druhém grafu je
jasné znat, ze vékova kategorie nad 45 let je nejméné zastoupena, coz vyplyva
zejména z naroc¢nosti pracovni Cinnosti vyrobnich délniki. Naopak nejvice je

zastoupena skupina pracovnikl ve stafi 26-35 let.

Otazka ¢. 3: Jaké je Vase dosazené vzdélani?

‘ = Z&kladni

= Stfedoskolské

Vysokoskolské

Obrazek 6. Odpoveéd’ na otazku ¢. 3

Duvodem zafazeni této otazky do dotazniku bylo zmapovani vzdélanosti
zaméstnancu ve vyrobé. NejCastéji jsou zastoupeni zaméstnanci se zakladnim
vzdélanim, coz tedy muze vést k mendimu zajmu o dalSi mozna vzdélavani. Mezi
pracovniky je 27 % stfedoSkolsky vzdélanych lidi a také 9 % vysokoSkolsky
vzdélanych. VysokosSkolsky vzdélani pracovnici jsou reprezentovani predevsim

Cerstvé vystudovanymi absolventy, ktefi prochazi programem Trainee.
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Otazka €. 4: Jak dlouho pracujete ve firmé TRW-Carr s.r.0.?

‘ = Méné neZ 1 rok
16% 5

=1 az 2 roky
/ / ~2az5let

5az 10 let

= Vice nez 10 let

—

Obrazek 7. Odpovéd na otazku ¢. 4

Z vysledku Setfeni vyplyva, ze 36 % respondentl je zaméstnano ve firmé méné
nez 1 rok a 27 % respondentll 1 az 2 roky. Ztoho plyne, Ze pouze 37 %
dotazovanych zaméstnancu pracuje ve spolecnosti déle nez 2 roky. Tato procenta
naznacuji vysokou fluktuaci, ktera neni pro firmu zZadouci. Jde o jev, kdy firma
musi neustale najimat, zaskolovat a adaptovat nové pracovniky a nezbyva prostor

pro jejich hlubsi proskolovani.

Otazka ¢. 5: ProsSel/proSia jste zaskolenim pri nastupu do firmy?

P
-

Obrazek 8. Odpovéd’ na otazku ¢&. 5. ProSel/proSla jste zaskoleni do své pracovni

pozice pri nastupu do firmy?
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Naprosta vétSina dotazovanych odpovédéla na otazku kladné, tudiz maji
pracovnici vysoké povédomi o zaskoleni, kterym pfi nastupu do firmy prosli. Tento

fakt zle povazovat za pozitivni.

Otazka ¢.6: Jak hodnotite zapracovani a zaskoleni (zauceni) do své pracovni

pozice?

= Bylo dostatec¢né
= Bylo spiSe dostatec¢né
Bylo spise

nedostate¢né
Bylo nedostateéné

Obrazek 9. Odpovéd na otazku ¢. 6

Z obrazku cislo 9 je mozno vidét, ze 78 % respondentl povazuje zaskoleni do své
pracovni pozice jako dostate¢né nebo spiSe dostatecné Cili nema k tomuto tématu
zasadni vytky. Na druhou stranu se v prlizkumu objevilo 22 % respondentu, ktefi
hodnoti své zaSkoleni jako spiSe nedostateCné nebo nedostatecné uplné. V této
otazce mohli respondenti doplnit svou odpovéd poznamkou, pokud se domnivali,
Ze jejich zaSkoleni bylo spiSe nedostatené nebo zcela nedostateéné. Jako
divody uvadi Sirokou obsahlost poskytnutych informaci v nastupnim Skoleni ve
velmi kratkém Casovém useku, dale organizaci vstupniho Skoleni ve stisnéném

prostoru malé uebny a absenci praktickych ukazek vyroby pfi Skoleni.

Také se objevilo i nékolik nazoru, ze zaskoleni neprobéhlo v souvislostech a jevilo
se chaotické. Tato odpovéd koresponduje opét s faktem, Ze nastupni Skoleni
probiha ve stisnéné mistnosti pro nékolik desitek novych zaméstnancu
rozdélenych do narodnostnich skupin, coz bezesporu mulze pusobit velmi
chaoticky. Nékolik pracovnikl dokonce uvedlo, Zze své zaskoleni a zauceni

povazuji za naprosto nevhodné. Spatné& zaskoleni pracovnici vétsinou svou praci
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nezvladaji, z ¢ehoz poté prameni chyby, které jsou s ohledem na dulezitost kvality

v automobilovém primyslu velmi nakladné.

Otazka ¢. 7: Byl Vam poskytnut pri nastupu do prace instruktazni, popripadé

Jjiny material?

= Ano
= Ne

Obrazek 10. Odpovéd’ na otazku ¢. 7

Na otazku, zda byl pracovnikim poskytnut né&jaky instruktazni pfipadné jiny
material pfi nastupu do prace odpovédéli respondenti z 76% kladné, tudiz si
vybavuiji, Zze jim takovy material poskytnut byl. OvSem necela C&tvrtina pracovniku
dle dotazniku zadny takovy material neobdrzela. Nabizi se tedy otazka, zda je
instruktazni material distribuovan opravdu vS§em nové nastupujicim pracovnikim
nebo zda si na to néktefi pracovnici nepamatuji. V takovém pfipadé si mohou
potfebné informace zjiStovat u kolegli nebo nadfizenych a na adaptacni bali¢ek
neberou zfetel. S ohledem na pomérné velky poc€et pracovniku, ktefi uvadéji, ze
neobdrzeli instruktazni material, Ize doporucit distribuci instruktaznich materiala

vétsi pozornost.
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Otazka €. 8: Byl pro Vas tento material srozumitelny a uzitecny?

= Ano, srozumitelny a
A uziteény

= Srozumitelny ano ale
nikdy jsem ho
nevyuzil

= Nesrozumitelny

Obrazek 11. Odpoveéd’ na otazku ¢. 8

Vysledek tohoto grafu ukazuje, Ze stejné jako v pfedchozi otazce pro 76 %
dotazovanych byly instruktazni materialy srozumitelné. Z toho vyplyva, ze ti
respondenti, ktefi materialy dostali jim i zcela porozuméli. Ostatni dotazovani
pravdépodobné odpovédéli, Ze materialy nebyly srozumitelné, protoze zadné
vubec nedostali nebo jim opravdu nerozumi. Vysledek této otazky potvrzuje vyse
zminénou domnénku, Ze instruktazni material, ktery je zaméstnancim davan
v podobé Pfirucky je sice srozumitelny, ale ne vSichni ho vyuziji, pfipadné hledaji

informace na jinych mistech.

Otazka ¢. 9: Jste spokojen/a se stavajici nabidkou vzdélavacich kurzi?

= Ano
= Ne

Obrazek 12. Odpovéd na otazku ¢. 9
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V otazce spokojenosti s nabizenymi vzdélavacimi kurzy odpovédéla naprosta
vétSina zaporné. Odpovédi na tuto otazku potvrzuji fakt, Ze firma nenabizi zadné
vzdélavaci kurzy pro operatory kromé zakladnich Skoleni, ktera jsou nutna
k vykonu prace operator vyroby. Domnivam se, Ze fakt muze vyvolavat jiz
zminénou fluktuaci pracovnikl ve firmé. Na druhou stranu je mozné, Ze vyS$Si
fluktuace vede k omezené nabidce vzdélavacich kurzl, coz je nezadouci. Proto
otazky 10. a 11., které se zabyvaji problematikou vzdélavacich kurz( zlstaly ve
vétsSiné pfipadld nevyplnéné. Neékolik respondentl odpovédélo, Zze absolvovali
Skoleni BOZP (BezpeCnost a ochrana zdravi pfi praci) coz nemulze byt
povazovano za plnohodnotny vzdélavaci kurz stejné tak jako nastupni Skoleni,

které zminili dva respondenti.

Otazka ¢. Co Vas motivuje ke vzdélavani?

= Vyhlidka lepsiho
finan€éniho ohodnoceni

= Osobni rozvoj
Piikaz vedouciho

5
. Moznost postupu v
kariére

= Jina skutécnost

Obrazek 13. Odpovéd’ na otazku ¢. 12

Dotazovani pracovnici méli u otazky Cislo 12 posoudit, ¢im jsou nejvice motivovani
ke vzdélavani. Vnitini motivace je beze sporu dulezitd ale nejvice uc€inna je
v kombinaci s vhodnym vnéjSim stimulem. Respondenti proto mohli zvolit i vice
zaskrtnutych odpovédi. 25 respondenti odpovédélo, Zze je nejvice motivuje
moznost postupu v kariéfe a stejny pocCet respondentl uvedl rovnéz vyhlidku
lepSiho finanéniho ohodnoceni. Podobnost v odpovédich Ize vyvodit i z faktu, Ze je
kariérni postup ve spole€nosti spojen s lepSim finanénim ohodnocenim. 10
respondentl odpovédélo, Ze jsou motivovani osobnim rozvojem a 5 dotazovanych

pracovnikl uvedlo, Ze je jim vzdélavani pfikazano nadfizenym. V dotazniku byla
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také moznost uvést jinou skute€nost, coz vyuzili pouze 2 dotazovani. Odpovédéli,

Ze je motivuje poZadavek zakaznika na jejich lepSi vzdélani.

V dnes$ni dobé je vzdélavani bezesporu velmi dulezité. Vedouci pracovnici musi
védét, jak spravné motivovat své podfizené. Na vyrobnich linkach ve firmé TRW-
Carr s.r.o. maji vedouci pracovnici na starost zhruba 10 podfizenych, které vidaji
osobné kazdy pracovni den. Z tohoto divodu by nemély byt Zadné prekazky
v poznani toho, co jednotlivé pracovniky motivuje a nejlépe stimuluje k podani
vyborného pracovniho vykonu. Vedouci pracovnik by tedy nemél pfi motivaci

svych podfizenych poukazovat pouze financni stranku véci.

Otazka ¢.13: Je podle Vas vzdélavani propojeno s vasSim pracovnim

ohodnocenim?

= Ano
= Ne

= Nevim

Obrazek 14. Odpoveéd’ na otazku ¢. 13

Dale bylo v dotaznikovém Setfeni zjiStovano, zda je vzdélavani vyrobnich
pracovnikll propojeno jejich s pracovnim ohodnocenim. VSichni zaméstnanci
v podniku by méli védeét, jak jejich vzdélani souvisi s celkovym hodnocenim jejich
prace. Z prizkumu vyplyva 73 % respondenti se domniva, zZe je jejich vzdélavani
propojeno s ohodnocenim. Ostatni respondenti bud nevi nebo nevidi Zadnou

spojitost v této problematice.
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Otazka ¢. 14: Jsou pro Vas pracovni porady zdrojem novych podnétu a

zkusenosti?

= Ano
= Vétsinou ano
= VétSinou ne
Ne, je to jen ztata €asu

= Nemohu posoudit

Obrazek 15. Odpovéd’ na otazku ¢. 14

Dle odborné literatury Ize do vzdélavani zahrnout také pracovni porady, a proto
byla do dotazniku zafazena otazka mapujici zajem a nazor respondentl o né.
Respondenti méli zhodnotit, zda povaZzuji pracovni porady za zdroj novych

informaci a zkuSenosti nebo je to pro né jen ztrata ¢asu.

Je mozno konstatovat, Ze pracovnici byli v hodnoceni porad pomérné nejednotni,
ovSem pfevazil nazor, Ze jsou uzite¢né. Odpovéd ano a prevazné ano volilo 60 %
dotazovanych respondentu. Z toho plyne, Ze vétSina pracovnikl se ztotoznuji
S nazorem, Ze pracovni porady pro né maji vyznam a ziskavaji na nich dobré
zkuSenosti. Ovéem nezanedbatelnou €ast tvofi ti pracovnici, ktefi porady hodnoti
negativné. Celych 31 % respondentl se vyjadfilo, Zze shledavaji porady za
zbyte€né nebo je to pro né ztrata €asu. Zbyly respondenti (9 %) nebyli schopni
dulezitost informaci z pracovnich porad zhodnotit, a to zejména v pfipadech, kdy
byli na pracovni pozici kratkou dobu. Ackoliv vySlo hodnoceni pracovnich porad
pfevazné kladné, tvofi zaporné odpovédi vysoké procento. Domnivam se, Ze je
vhodné nechat vedouci pracovniky nové proskolit v fizeni a vedeni pracovnich

porad.
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Otazka ¢. 15: Co vam pfi zapracovani Cinilo ve firmé nejvétsi problémy?

Tato otazka byla do dotazniku zafazena, aby respondenti jmenovali ty problémy,
které povazuji za nejvetSi prekazky pfi svém zapracovani. Vedeni spoleCnosti
TRW-Carr s.r.o. ma posléze prostor k feSeni téchto problémul. K dané otazce se
vyjadfilo 12 respondentd. Mezi opakujicimi se problémy pracovniki se casto
objevovaly pracovnikovy malé zkuSenosti s automotive primyslem. Respondenti
si také stézuji na nedostatek manualu a informaci o produktech, které vyrabéji na
lince. Dale byla zminéna problematika adaptace na multinarodni sloZeni operatoru
spojena se vztahy mezi pracovniky. Neni divu, Ze se pracovnikim nelibi, kdyz se
mezi svymi kolegy nedomluvi. Jednotlivé narodnosti utvafi uzaviené skupiny, do
kterych je tézké se jako cizinec zafadit a citit se pak v kolektivu dobfe. Dalsi
respondent uved|, Ze nejvétSi problém mu Cinilo zapracovani se na konkrétni
pracovni pozici na lince a dlouhou dobu si nebyl schopen zvyknout na nocCni

sménu.
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4.2 Shrnuti vysledkl dotaznikového Setieni a navrh opatireni ke

zlepSeni

Cilem dotaznikového Setfeni ve spole¢nosti TRW-Carr s.r.o. bylo zhodnotit priibéh
adaptace ve spoleCnosti a identifikovat adaptacni a vzdélavaci potfeby cilové
skupiny pracovniku. Dotaznikové Setfeni v uvodu ukazuje, Ze genderové rozdéleni
pracovnikl vyroby koresponduje s celkovym sloZzenim ve spole€nosti a nejvice je
zde zastoupena vékova skupina ve stafi 26-35 let. Tento vysledek potvrzuje
naro¢nost vykonavané prace na vyrobnich linkach. VétSina dotazovanych
respondentll uvadi zakladni vzdélani, ale najdou se vyjimky v podobé
vysokoskolsky vzdélanych, ktefi prochazi programem Trainee. Nejvétsi procento
dotazovanych pracovnikl je ve firmé zaméstnano jeden nebo dva roky, z toho
divodu by méli mit jesté Cerstvé povédomi o pribéhu své adaptace, coz
naznacuje vysSi vypovidajici schopnost provedeného dotaznikové Setfeni. Tento
fakt potvrdily i odpovédi na otazku, zda jsou si pracovnici védomi, ze prosli
zaskoleni do své pracovni pozice, kdy naprosta vétsina respondentd odpovédéla
kladné. Na druhou stranu odpovédeélo 22 % respondentll, Zze povazuje toto své
zaSkoleni za spiSe nedostateéné nebo zcela nedostateCné. Mezi divody uvadéli
nékolikrat zmifiovany fakt stisnénych prostor u¢eben, absenci praktickych ukazek
z vyroby nebo chaoticky prabéh zaskoleni z dlvodu zucastnéni mnoha

narodnostnich skupin.

VétSina respondentl (76 %) si je védoma, zZe obdrzeli instruktazni material
(PFirucku pro zaméstnance) pfi nastupu do prace a tento material je pro né
srozumitelny. Zbyli respondenti odpoveédéli, Zze zadny takovy material neobdrzeli.
Nabizi se tedy otazka, zda je adaptacni material distribuovan opravdu vSem. Tato
skute¢no vyZaduje diskuzi s odpovédnymi pracovniky personalniho oddéleni za

ucCelem hlubsi analyzy problému.

Dotaznikové Setfeni potvrdilo absenci jakychkoliv volitelnych vzdélavacich kurzd

pro vyrobni pracovniky. Spole¢nost nabizi pouze zakladni Skoleni, ktera jsou

vrwvs

fluktuaci pracovniku, kdy zcela pochopitelné nechce zaméstnavatel investovat do
pracovniku, ktefi maji velkou pravdépodobnost odchodu do dvou let. Na strané
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Kk ni pfispivat.

Dotaznikovy priuzkum dale ukazal, ze vyrobni pracovnici jsou nejvice motivovani
ke vzdélavani moznosti kariérniho postupu, ktera je spojena s vy$Sim finan&nim
ohodnocenim. Tyto dvé spolu souvisejici odpovédi volila vétSina respondentu.
Vedouci pracovnik by v8ak mél mit i jinou variantu povzbuzeni zaméstnancu
k jejich lepSimu pracovnimu vykonu, coZ ovSem aktualni systém v TRW-Carr s.r.o.
nenabizi. Lze zde ovSem nalézt i pozitivni fakt a to Ze, vétSina pracovniku (73%) si
je védoma propojenosti svého vzdélavani v podobé splnéni poZadované
kvalifikace s pracovnim ohodnocenim a moznym kariérni rlstem. Nicméné je
potfeba implementovat alespor nékolik nadstavbovych vzdélavacich kurzu a jejich
absolvovani spojit s vysSim financnim ohodnocenim. Bylo by vhodné, aby vedouci
pracovnici hovofili s podfizenymi v napfiklad Ctvrtletnich ¢asovych intervalech za
ucelem zhodnoceni jejich pracovni vykonnosti ale i s ohledem na jejich dalSi
vzdélavaci rast. Za timto ucelem bych doporu€oval sestavit plan osobniho rozvoje
zameéstnance a 1 az 2krat roCné kontrolovat, zda je plan plnén. Do tohoto planu by
bylo mozné implementovat nadstavbové vzdélavaci kurzy a Skoleni, které lze
jednodude propojit s odpovidajicim finanénim posunem pracovnika. Nejen
pracovnici ale i spole€nost TRW-Carr s.r.o. si musi uvédomit, ze zvySeni
odbornosti vede nejen k vétsi konkurenceschopnosti na trhu prace ale i ke

spokojenym a spravné motivovanym pracovnikim ve fungujici firmé.

Predposledni dotaznikova otazka se zaméfovala na pracovni porady. Pfi jejich
hodnoceni prfevazovaly kladné nazory, Ze jsou porady zdrojem uZiteCnych
informaci a zkuSenosti. Velké procento ale tvofily odpovédi, které hodnotily
pracovni porady negativné, jako neefektivni. 9 % respondentl nebylo schopno
posoudit dulezitost a relevantnost obdrzenych informacich na poradach,
predevS§im z divodu kratké doby na pracovisti. Pokladam za velmi dualezité, aby
pracovni porady nebyly pouze ztratou Casu, ale pfinasely zaméstnancum nové
zkuSenosti a poznatky, proto by bylo vhodné prosSkoleni vSech vedoucich

zaméstnancu v fizeni a vedeni porad za uc¢elem téchto negativnich jevu.

Vysledky dotaznikového Setfeni nevykazuji plnou konformitu s literarni reSersi a

teorii uvedenou v uvodu této prace. Spole¢nost TRW-Carr s.r.o. nedodrzuje
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systematicky zplsob vzdélavani v podobé procesu a cyklu vzdélavani uvedeného
v kapitole 1.2 ale praktikuje vzdélavani vyrobnich pracovniki pouze v prubéhu
jejich zapracovani do pozice. Toto vzdélavani je zabezpecCeno vyhradné pomoci
povinnych Skoleni, které musi kazdy operator vyroby absolvovat, aby mohl danou
praci vykonavat. Vyrobni pracovnikim nejsou nabizeny Zadné volitelné vzdélavaci
kurzy, které by je motivovaly k dalSimu vzdélavani, coz zapfiCifiuje jejich stimulaci

vyhradné na bazi financhni.

Z metod, které spole¢nost TRW-Carr s.r.o. pfi adaptaci novych pracovniku
pouziva muzeme jmenovat instruktaz pfi vykonu prace, pracovni porady a
pfednasky spojené s prezentacemi, které potvrzuji nizkou efektivnost pfedanych
informaci pfedevS§im z dlivodu mnohokulturniho slozeni posluchacl. Tento
nedostatek by bylo vhodné feSit diskuzi vzdy na konci prezentace a bylo by mozné
zapracovat pfipominky respondentl jako napfiklad absence ukazek z vyroby. Tyto
tfi metody Ize povaZovat za pouhy zlomek z celkového poc¢tu vSech moznych

vzdélavacich metod.

Dle literarni reSerSe se adaptace pracovnikl zaméfuje na tfi hlavni oblasti a to
celo-organiza¢ni, utvarovou a adaptaci na konkrétni pracovni misto. Se vdemi
témito oblastmi jsou vyrobni pracovnici pfi nastupu do prace seznameni a je jim
poskytnut v den nastupu adaptacni bali¢ek v podobé Priru¢ky pro zaméstnance.
Tento material obsahuje vSechny dulezité polozky zminéné v teorii a vétSina
pracovnikl ma povédomi o tom, Zze ho pfi nastupu obdrzeli a je jim tento material

srozumitelny.
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Zaver

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit proces adaptace a vzdélavani
operatorll vyroby a identifikovat adaptacni a vzdélavaci potfeby zaméstnancl ve
spolegnosti TRW-Carr s.r.o. Ugelem bylo také zjistit, zda tento proces vyhovuje
pozadavkim spolecnosti i zaméstnancum. V souvislosti s pruznosti a efektivnosti
moderni organizace je formovani vykonné a spokojené pracovni sily povazovano
za jeden z hlavnich cild v moderni spole€nosti. Proto by mél byt kladen zvlastni

dUraz na nalezitou péci o zaméstnance a jejich rozvoj.

Diplomova prace je rozdélena do dvou ¢asti. V prvni €asti byl formou definovani
ukoll Fizeni lidskych zdroji v organizaci, seznameni se s procesem a cyklem
firemniho vzdélavani, metodami vyuzivanymi ke vzdélavani pracovnikd, duvody
motivace lidi ke vzdélavani a dualezitosti kvalitni adaptace pracovnikd v podniku,
stanoven teoreticky ramec prace. V praktické casti byla charakterizovana
spoleCnost TRW-Carr s.r.o., jeji celosvétova plsobnost a ¢innost, kterou se firma
zabyva. Je zde zdlraznéna dulezitost oddéleni Lidskych zdroji a struktura
zaméstnancl ve spoleCnosti. Dale navazuje detailni popis procesu adaptace
nového zaméstnance, ktery probiha v podobé nastupniho Skoleni. V praktické
Casti byl téZ proveden vyzkum formou dotaznikového Setfeni, ktery napomonhl
vyhodnotit proces adaptace a vzdélavani pracovniki ve spolecnosti. Tento
vyzkum se tykal pouze urcité skupiny vyrobnich pracovnikl, byli to operatofi
vyroby Ceské a slovenské narodnosti. Zuzeny vybér respondentl byl zvolen

z dlivodu jazykové bariéry s ostatnimi narodnostnimi skupinami zaméstnancu.

Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze vétSina respondentl obdrzela
pfi nastupu do spoleCnosti adaptacni balicek a ten shledava srozumitelny.
Respondenti uvedli, ze zde naleznou vétSinu dulezitych informaci. Objevila se ale i
skupina respondentu, dle kterych zadny adaptacni balicek rozdan nebyl. K hlubsi
analyze podstaty této skutecnosti je nutné provést rozhovory s odpovédnymi
zameéstnanci. Dale dotaznikové Setfeni ukazalo absenci volitelnych vzdélavacich
kurzll pro vyrobni pracovniky. Tito pracovnici musi absolvovat zakladni Skoleni,
ktera jsou nutna k vykonu této prace a neni jim nabidnuto Zadné nadstavbové
volitelné vzdélavani. Spole€nost TRW-Carr s.r.o. postrada v tomto ohledu kvalitni

koncept vzdélavani vyrobnich pracovniku. Tento fakt je dale propojen i s jejich
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motivaci. Respondenti v dotaznikovém Setfeni vypovédéli, Ze jsou nejvice
motivovani moznosti kariérniho postupu, ktery je dale propojen s vySSim financnim
ohodnocenim. SoucCasny systém spoleCnosti tedy motivuje operatory vyroby
zejména finanénimi stimuly za u€elem zvyseni a zlepSeni pracovni ¢innosti. Zde je
potfeba implementovat nadstavbové vzdélavaci kurzy operatort vyroby a vhodné
propojit jejich absolvovani s vysSim finanénim ohodnocenim. DalSim krokem
k lepSimu vzdélavacimu konceptu jsou pravidelna setkani pracovnikl se svymi
nadfizenymi za ucCelem zhodnoceni pracovni vykonnosti a sestaveni planu
osobniho rozvoje kazdého individualniho operatora vyroby. Takovy plan by
idealné obsahoval i vySe zminéné nadstavbové vzdélavaci kurzy, zdokonalovani
dovednosti a zlepSeni odbornosti a vykonu zaméstnance. Vzdélavani, spravna
motivace a zvysSovani odbornosti €ini pracovniky vice konkurenceschopné na
pracovnim trhu a vede k jejich spokojenosti. Bude-li firma TRW-Carr s.r.o. usilovat
o zlepSeni stavajiciho konceptu adaptace a vzdélavani operatoru vyroby

doporucuiji tedy:

e Oveérfovat distribuci Pfiruc¢ky pro zaméstnance

e zmeénit Skolici mistnosti

¢ nabidnout dal§i moznosti vzdélavani operatorim vyroby

e sestavovani plant osobniho rozvoje jednotlivych pracovniki spojené
s pravidelnym setkavanim s odpovédnym nadfizenym

e porfadani teambuildingovych aktivit za uCelem stmeleni kolektivu

narodnostnich skupin

Celkové v tomto podniku probiha adaptace pouze na urovni formaini a neformaini.
Zameéstnanci jsou tedy dobfe seznameni s pracovnimi povinnostmi a ukoly, ovSem
je zde zcela opomijena adaptace socialni. Rozdilné narodnostni slozeni
pracovnikll zde vytvafi uzaviené skupiny, které mezi sebou nekomunikuji, coz
potvrdilo i dotaznikové Setfeni. S ohledem na smér dalSiho potencialniho vyzkumu
lze zvazovat rozsSifeni empirického vyzkumu na vice narodnostnich skupin za
ucelem hlubsi analyzy tohoto problému ve spolecnosti. Jednim z krokd dalSiho
vyzkumu by byl navrh a analyza konkrétnich vzdélavacich kurz( pro operatory

vyroby.
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Priloha €. 1 Karta pracovniho postupu

i Tilww
D Standard Operation Sheet g S
Karta pracovniho postupu Stara Boleslav]
Linka Pracovisté Nazev pracovisté Vyrobek Zakaznik
P12 P12-5 Montaz knofliku 3PGA FORD
Cdilu: | 33031802 | 34068894 | L L ]
00065832 [ 34130653 | .. R | I
0006 5826
3407 2374
& I Popis operace
Pfi zacCatku prace zapnout hlavni vypinac stroje , zapnout oviadaci obvody.
1 Zalozit navijak - viz. obr. 1
1 Spravné orientovat a zalozit zapadku, priviak a konec pasu
2 S Do pripravku zaloZit vrchni a horni knoflik a proviéknout pas na doraz
3 Stisknout obourucni tlacitka |, stroj provede zalisovani knofliku.
Kontrolovat spravné zalisovani a umisténi knofliku (obr.3 a 4).
4

Vyjmout pas s komponenty a odlozZit do zasobniku

zakladani navijaku do ph’pravkﬁ na i
knoflikovacéce 2

Postu i odhaleni neshodného vyrobku:
Neshodny vyrobek vhodlt do éervené bedny a

rovést zaznam do formulaie F15-09C
poZadovek na kalibraci

I bezpecnostni rady

mumlrm oo ] orjke

| e
X | |
Schvaleni
21.7.2011 M_._Novotny 0 vytvofeni dokumentu Strana:
PR S
Riegr T. Pofadoveé Cislo:
datum zpracoval index popis zmény uvolnil 1
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Priloha ¢. 2 Dotaznikové Setreni

Dobry den, )

jmenuji se Jakub Berger, jsem studentem SKODA AUTO Vysoka Skola. Rad bych Vas
pozadal o vyplnéni dotazniku zaméfeného na pribéh procesu zapracovani nowvych
zaméstnancl ve vasi firmé. Vysledky prizkumu pouZiji ve své diplomaové pracia poskytnu
Je vedeni podniku za Géelem odstranéni zjisténych nedostatkd. Dotaznik je anonymni, jeho
wyplnéni je snadné. Pfedem Vam dékuji za vyplnéni.

1. Vase pohlavi?

a) Muz
b) Zena

2. Vasvek?

a) 18-25
b) 26-35
c) 3643
d) 46 a vice

3. Vase dosazené vzdélani?

a) Zakladni

b) StfedoZkolske

c) VWysokoSkolské (Bc., Ing., Mgr.)
d) Vy55i odbomeé (Dis.)

4. Jak dlouho pracujete ve firmé TRW?

a) Méné nez 1 rok
b) 1aZ2 roky

c) 2aiilet

d) 5aZ 10 let

e} Vice nez 10 let

5. Prosell/prosla jste zaskolenim pii nastupu do firmy?
a) Ano
b} Me
c) Mepamatuji si

6. Jak hodnotite zapracovani a zaskoleni (zauteni) do své pracovni pozice?

a) Bylo dostateéné
b) Bylo spite dostateéné
c) Bylo spie nedostateéné (prosim uvedte v Eem)
9 Elylc:nedcstatec'me(prommuved‘tevﬁem}
7. Byl Vam poskytnut pii nastupu do prace instruktazni popiipadé jiny material?

a) Ano
b) Me
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Priloha ¢. 3 Dotaznikové Setreni

8. Byl pro Vas tento material srozumitelny a uziteCny?
a) Ano, srozumitelny i uZiteény
b) Srozumitelny anc ale nikdy jsem ho nevyufil
c} Mesrozumitelny

9. Jste spokojen se stavajici nabidkou vzdélavacich kurzi?

a) Ano
b) Me (uvedte, jaké kurzy Vam, chyhbi)

10. Které absolvované kurzy hodnotite pozitivné?

11. K jakému kurzu maté vyhrady? Proc?

12. Co Vias motivuje ke vzdélavani? [Mazete zvolit i vice moZnosti)

a) Vyhlidka nalepsi finanéniho chodnoceni
b) Osobnirozvoj

c) MoZnost postupu v kariéfe

d) Pfikaz vedouciho

e} Jina skuteZnost (uvedte prosimjaka) .. ..

13. Je podle Vas vzdélavani propojeno s vasim pracovnim hodnocenim?

a) Ano
b) Me
c} Mevim

14. Jsou pro Vas pracovni porady zdrojem novych podméti zkuenosti?
) Ano

] VéEtSinou ano

)

a
b

c) VE&tSinou ne

d) Me, jetojenztrata Casu

15. Co Vam pii zapracovani ve firmé inilo nejvétsi problémy?
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