3. CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Autorka diplomové prace se rozhodla navazat spolupraci s americkou spole¢nosti Lear

Corporation, konkrétn¢ se zavodem Vv Koling, ktery spada pod francouzskou divizi ,,Seating®.

3.1. Lear Corporation ve svété

Spole¢nost Lear Corporation (dale jen spole¢nost) je jednim z piednich svétovych
dodavateli automobilovych sedadlovych systémi a elektrickych soucastek. V roce 1917, kdy
byla v Detroitu ve staté Michigan spole¢nost pod nazvem American Metal Products zaloZena,
pusobila nejen Vv automobilovém pramyslu jako je tomu dnes, ale i v prumyslu leteckém.
V soucasné dobé je sidlem Sounthfield ve stat¢ Michigan. Na celém svété se nachazi celkem
257 zavodu Learu v 39 zemich s po¢tem piiblizn¢ 165 000 zaméstnanct (Lear Corporation,
2018a).

Vizi spolecnosti je, aby byla stale uznavana jako dodavatel, zaméstnavatel, investice
a spole¢nost, ktera v lokalitach svého ptsobeni podporuje mistni komunity (Lear Corporation,
2018a).

Spolecnost uznava tii pilife udrzitelnosti, na kterych spociva jeji podnikatelska ¢innost:
e ekonomicka prosperita,
e péce 0 zivotni prostiedi

e socialni zodpovédnost (Lear Corporation, 2018a).

3.1.1. Vyrobni program spolecnosti Lear Corporation

Vyrobni program spole¢nosti se rozd€luje na ¢tyfi hlavni skupiny. Prvni z nich je tzv. Lear
Connexus, jedna se o ¢ast spole¢nosti, ktera poskytuje integrované feSeni pro inteligentni
ovl&dani vozu. Poskytuje hardware a software, které ¥idi veskeré komunikacni signaly. Dalsi
¢asti vyrobniho programu je Seating, ktery se zabyva vyrobou riznych typu sedadel pro
automobilovy pramysl. Dalsi kategorii je E-systems, poskytujici kompletni elektrické,
rozvodové systémy do automobild, jak pro tradiéni elektrické systémy, tak ipro hybridni
systémy. Posledni ¢asti je tzv. Crafted by Lear, zabyvajici se ndvrhem a zpracovanim vsech
autosedacek. Nabizi bezkonkuren¢ni nabidku povrchovych materiali napii¢ vysoce kvalitnimi
textiliemi a prémiovymi kuzemi (Lear Corporation, 2018c¢). Cely vyrobni sortiment znazoriuje
Obrazek 7.
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Obrazek 7: Vyrobni program spole¢nosti Lear Corporation

Zdroj: (Lear Corporation, 2018c)

V ramci segmentu Seating se spolecnost zavazala k vyzkumu a vyvoji novych technologii
ke snizeni dopadu na zivotni prostiedi a tvorbé konceptii pro zivotni prostiedi s recyklovanymi
materialy. Pfikladem tak mlze byt vyvoj s6jového polyolu, kterym nahradila ropny polyol ¢i
laminat EcoPadding ™, ktery pouZiva obnovitelna celulézova vlédkna a recyklovany polyester
(Lear Corporation, © 2018c).

3.2. Zavod Kolin

Jednim z Sesti zavodi spolecnosti Lear v Ceské republice je Lear Corporation Czech
Republic, s.r.o, zdvod — Kolin, patiici pod divizi ,,Seating* (dale jen zavod). Byl postaven v roce
2004 na zelené louce v nové budované pramyslové zoné u Kolina. Hlavni produkci je montaz

sedadlovych systémt pro automobilovy priamysl.

3.2.1. Predstaveni vyrobniho prostredi

Zé&vod v Koling pracuje v systému Just in Time (dale jen JIT), tzn. Ze vyrabi urcité mnozstvi
vyrobkd v daném case. Vyrobky jsou zékaznikovi dodavany piresné v okamzik, kdy jsou
potieba ve vyrobnim procesu. Proto v ptipad¢ jakéhokoliv problému je tfeba rychlych reakei,
které musi probéhnout v fddu sekund ¢i minut, nebot’ pravé zminovany cas hraje hlavni roli.
Z tohoto duvodu Vv systému JIT musi byt detailné propracovany veskeré pracovni postupy,
interni smérnice, ale i krizové a eskalaéni (zpuisob a forma piesunu informaci pti mimofadnych
situacich na vedouciho pracovnika ¢i vedeni spoleénosti) smérnice. DalSim specifikem

kolinského zavodu je prace v systému Just in Sequence (dale jen JIS), ten vychazi z principu
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JIT, ale stim rozdilem, Ze jsou vyrobky fazeny tak, jak budou potiebné v procesu montaze
u zékaznika. Z toho dtivodu je nezbytné znat posloupnost vyrobniho planu zakaznika, aby mohl
dodavatel uspotradat zasilku dle vyrobnich pozadavkd. V neposledni fedé je klicovym
specifikem kolinského zavodu sklad na kolech, tzn. Ze material, ktery se piepravi do zavodu

neni vybalovan, ale rovnou z navésu dopravovan na montazni linku.

Kolinsky zavod vyrabi autosedacky pro vyznamné automobilové spole¢nosti, jedna z nich
sidli ve stejné pramyslové zoné nedaleko Kolina, druha sidli ve Francii. Vyroba pro obé
spole¢nosti ma stejny charakter, li$i se pouze néktera ujednani, napiiklad poZzadované doba
dodani autosedacek ¢i pozadovany vzhled autosedacek. Autorka diplomové prace nize
charakterizuje vyrobni proces v systému JIS pro automobilovou spole¢nost sidlici, stejné jako

zavod Lear, nedaleko Kolina.

Vyroba za¢ina v okamZziku, kdy karosérie automobilu u zdkaznika vjede do lakovny, v ten
moment piichazi elektronicka objednavka na vyrobu urcitého typu sedadel — airbagové, bez
airbagové, barevné provedeni, pro tfidvefové ¢i pétidvefové automobily. Od doby objednani
maé kolinsky zavod zhruba 200 minut na dodani pozadovanych autosedacek, které je v piipadé
normalniho pribéhu montaze, tedy bez technickych probléma, schopen vyrobit za 50 minut.
Vyroba je rozdélena do tfi samostatnych montaznich linek, se samostatnymi montaznimi
stanovisti. Prvni montazni linka je urcena pro vyrobu prednich autosedacek, druhd pro vyrobu
zadnich sedaku a tieti pro vyrobu zadnich opér. V prvnim okamziku dochazi k vyrobé piednich
autosedacek. Po jejich vyhotoveni je odeslan impulz druhé a tieti ¢asti montazni linky, které
za¢nou S vyrobou zadnich autosedacek. Zkompletované, hotové sedadlové sety putuji do
pocitatem fizeného skladu hotovych vyrobkd, tzv. Finish good inventory (dale jen FGI), kam
se umisti zcela na ndhodné misto. V momentu elektronické zadosti zakaznika o dodani sedacek
(na zékladé toho, zda karoserie automobilu z lakovny vyjela bez vad) m& FGI k dispozici ptesny
harmonogram vyroby, kde na zdkladé¢ VIN kodu automobilu pfipravi Vv presném poradi
pozadované autoseda¢ky na elektronicky dopravnik. Tento dopravnik nasledné piesune
maximaln¢ 30 setl do upraveného, kolejnicemi vybaveného nakladniho automobilu. Automobil
odjizdi k zakaznikovi kazdych 30 minut, kde rovnou z navésu autosedacky vjizdi na vyrobni
linku. Denné kolinsky zavod doda zakaznikovi autosedacky pro vyrobu 800 — 900 kusu

automobilu.
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3.2.2. Vyrobni projekty kolinského zavodu

Hlavnim projektem je vyroba piednich izadnich autosedacek pro spole¢nost T.P.C.A.,
konkrétné pro vozy Toyota Aygo, Citroén C1 a Peugeot 108. Druhy projekt je zaméfen pouze
na vyrobu zadnich autosedacek pro francouzsky zdvod lezici ve mésté Cergy, dodavajici
skupiné PSA kompletni sedadlovy systém patfici do automobilti Citroén C3, Citroén DS3
a Peugeot 208. Tietim projektem kolinského zavodu je projekt Servisni dily. Kolinsky zavod
je vyhradnim dodavatelem nahradnich dila, at’ uz jednotlivych komponentii tak celych
sedadlovych systémd, které spole¢nost Lear ve svych evropskych zavodech za poslednich 10
let vyrobila.

3.2.3. Organizacni struktura

Organizacni struktura kolinského zavodu je funkcniho charakteru. Jedna se o jednu ze
zakladnich forem organizace. MySlenkou funkéni struktury je seskupeni zaméstnanct, ktefi
pracuji na podobnych ukolech do usekl neboli do jednotlivych oddé€leni. Kolinsky zavod
disponuje sedmi oddélenimi ato: odd€lenim vyroby, oddélenim logistiky, technickym
oddé¢lenim, oddélenim kvality, finanénim oddélenim, persondlnim oddélenim a oddélenim
informacénich technologii. V Cele stoji Plant Manager. Grafické znazornéni organiza¢ni

struktury kolinského zavodu znazoriiuje Obrazek 8.
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Obrézek 8: Organiza¢ni struktura kolinského zavodu

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Lear Corporation, 2018b)

Vzhledem k charakteru diplomové prace, ktera je koncipovana na oddéleni vyroby, autorka

diplomové prace nize charakterizuje vyrobni oddéleni.

Ke dni 20. 03. 2018 ma oddé&leni vyroby 180 zaméstnanct, V jehoz ¢ele je manazer vyroby.
Jeho ukolem je zajistit prostfednictvim neustdlého se zlepSovani osobni koucink, Skoleni
arozvoj vSech zaméstnanci vyroby, coz vede K dosazeni vSech provoznich cila a zvyseni
spokojenosti zakaznika. Pfimym nadfizenym manazera vyrobniho odd¢leni je Plant Manager,

ptimymi podtizenymi jsou Supervisor a Trainer Specialist. NiZze uvedeny Obrazek 9 znazoriuje
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strukturu vyrobniho oddéleni, ve kterém je patrnd nadfizenost a podiizenost jednotlivych

pracovnich pozic.
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Obrézek 9: Struktura vyrobniho oddéleni v kolinském zavodé

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Lear Corporation, 2018b)

Pro ucely analyzy kompetenci liniovych manazeri vyrobniho oddé€leni autorka diplomové
prace charakterizovala pracovni pozice Supervisor a Teamleader. Charakteristika jednotlivych
pracovnich pozic byla zpracovana na zékladé internich zdroji spolecnosti, pfedevSim za

pomoci popisu pracovnich mist uvedenych v ptiloze.

Supervisor zabezpecuje plnéni vyrobniho planu v rdmci jedné vyrobni smény. P¥imym
nadfizenym je ManaZer vyrobniho oddéleni. Jeho tym podtizenych tvofi Teamleadeii dané
smény, Andon Operatofi a Operatofi vyroby. Mezi jeho hlavni ¢innosti patfi vedeni
zaméstnancti vyrobni linky a S tim spojend administrativni ¢innost, dohled na denni aktivity
a ¢innosti vedouci k dosaZeni cili spole¢nosti, komunikace se svymi podiizenymi Vv oblasti
vyrobnich problému, poZzadavkil, dobrych napadi a v oblasti neustalého zlepSovani systému
5S. Samoziejmosti je zabezpeceni plnéni vyrobniho planu, kvality vyrobku a procesu. Také
spolupracuje na tvorbé vyrobni dokumentace a technologickych postupti. Zbylé €innosti jsou

soucdasti popisu pracovniho mista, ktery je uveden Vv ptiloze A.

Teamleader zabezpecuje plnéni vyrobniho planu daného useku, dané linky. Jeho pfimym
nadfizenym je Supervisor dané smeény. Podiizenymi pracovniky jsou Andon Operatofi

a Operatofi vyroby. Mezi jedny z hlavnich ¢innosti Teamleadera se fadi fizeni tymu a vycvik
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vyrobnich Operatortt a stim spojena administrativa, dale zabezpecuje kvalitu vyrobku
a procesu, odpovida za plnéni vyrobnich ukazateld. V ptipad¢ potteby implementuje napravna
opatfeni sméfujici K dosazeni stanovenych cilt, predklada SV pozitivni podnéty, uznani
amotivaci pro vynikajici vykony jednotlivych osob, také pravidelné¢ hodnoti zacvienost
zameéstnancll na jednotlivych vyrobnich stanovistich. Vycet vSech €innosti TL je soucasti

popisu pracovniho mista, ktery je uveden v piiloze B.

3.2.4. Lidskeé zdroje

Ke dni 20. 3. 2018 pracuje v kolinském zavodé 260 zaméstnanci. Jejich vékova struktura je

znizornéna na Obréazku 10.

Vékova struktura zaméstnancu
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Obréazek 10: Vékova struktura zaméstnanct kolinského zavodu spoleénosti Lear

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Lear Corporation, 2018b)

Z Obrazku 10 je take na prvni pohled patrné, ze ve spole¢nosti pracuje vice muzi, konkrétné
se jedna o 64,62 %, to vyplyva z charakteru prace a jeji fyzické naro¢nosti. Vyrobni pozice jsou
dle kategorizace praci vychazejici z Vyhlasky ¢. 181/2015 Sb. zafazeny do kategorie 33, coz
s sebou nese vysokou miru zatéze pohybového aparatu. Specifikem tohoto zavodu je také
uzpisobeni montazni linek, tzv. JIT systému, jehoz specifika autorka prace popisuje v kapitole

3.2.1. Pfedstaveni vyrobniho procesu.

3.V kategorii tieti se povazuji prace pii nichz jsou prekracovany hygienické limity, a prdce napliwjici dalsi
kritéria pro zarazeni prdce do kategorie treti, pricemz expozice fyzickych osob, které prace vykonavaji, neni
spolehlivé snizena technickymi opatrenimi pod uroven téchto limiti, @ pro zajistéeni ochrany zdravi osob je proto
nezbytné vyuZivat osobni ochranné pracovni prostiedky, organizacni a jind ochrannd opatreni, a ddle prdce, pri
nichz se vyskytuji opakované nemoci 7 povolani nebo statisticky vyznamné casteji nemoci, jez Ize pokladat podle
soucasné urovné pozndni za nemoci souvisejici s praci. (Vyhlaska ¢. 181/2015 Sb.)
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Zaméstnanci zavodu se déli na tii skupiny dle jejich pfimého podilu na vyrobé¢ autosedacek.
Prvni skupinou jsou tzv. Direct (DIR) zaméstnanci, tedy ti zamé&stnanci, ktefi se podileji ptimo
na vyrobé€, v ptipad¢ spole¢nosti Lear se jedna o pozici Operétor vyroby a Andon Operator.
Druhou skupinou jsou Indirect pracovnici (INDIR), tedy ti zaméstnanci, ktefi se na vyrob&
podileji nepiimo, napiiklad Skladnik, Teamleader &¢i Udrzbat. Posledni skupina zaméstnancti
pracujici v kolinském zavodé se oznacuje jako Salaried (SAL), v jinych spole¢nost ozna¢ované
jako THP pracovnici, tedy administrativni pracovnici. Jejich procentualni vyjadieni znazornuje

nize uvedeny Obrazek 11.

Struktura zaméstnancu v kolinském zavodé

= SAL
= DIR
INDIR

Obrézek 11: Struktura zaméstnanct kolinského zavodu spole¢nosti Lear

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Lear Corporation, 2018b)

Z grafu je patrné, Ze nejvice pocetnou skupinou jsou zaméstnanci zatazeni do kategorie DIR,
tedy Operatofi vyroby, ti tvoii 65 % kolinského zavodu. Je nezbytné, aby jejich fizeni provadéli
dostate¢né kompetentni osoby, nebot’ pravé Operatofi tvoti vyrobek putujici k zékaznikovi.

Nejméné zastoupenou skupinou jsou SAL zaméstnanci, kterych je v zdvodé€ pouhych 37.

3.2.5. Fluktuace

Kolinsky zavod se jiZz delSi dobu potykd s vyssi mirou fluktuace pfedev§im na vyrobnich
pozicich. V roce 2016 byla mira fluktuace az na urovni 49 %, kdy z 32,5 % se jednalo
0 zaméstnance do tfi mésich trvani jejich pracovniho poméru, 12,2 % byli agenturni
zaméstnanci nad 3 mésice trvani pracovniho poméru a 4,3 % kmenovi zaméstnanci. V reakci
na tuto vysi fluktuace bylo zavedeno offline tréninkové centrum v prvnich ¢trnacti dnech
pracovniho poméru nové nastoupivsich zaméstnancut, v nasledujicim roce 2017 se fluktuace
snizila na troven 42,2 %, piicemz fluktuace novacku, tedy zaméstnancu do tfi mésicti trvani

pracovniho poméru, se sniZilana 19,8 %. Toto sniZeni je zasluhou nové vzniklého tréninkového
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centra, fluktuace agenturnich zaméstnancti nad tfi mésice trvani pracovniho poméru zlstala
V podstaté neménna 12,4 %. OvSem kli¢ovy je narust odchodi dlouhodobych, kmenovych
zamé&stnanct, ktery vzrostl na 10 %. Tato rostouci tendence pokracuje i v roce 2018. Strukturu

odchodu sledovanych po dobu dvou let znazoriuje nize uvedeny Obréazek 12.

Struktura odchodU pracovnik( za rok 2016 a 2017
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Obrazek 12: Struktura odchod® zaméstnanct za rok 2016 a 2017

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Lear Corporation, 2018b)

Zvysené hodnoty fluktuace vyZzaduji vySS$i ndroky na organiza¢ni zvladnuti provozu
a splnéni vyrobniho planu. Ovliviiuji praci liniovych manazeri, méni naroky na zaskolovani
novych pracovniki, kladou vysSi poZzadavky na vedeni, motivovani a stabilizovani zacvi¢enych

A4 4

Operatort. Vyssi mira fluktuace vyvolava i fadu konfliktnich situacich na pracovisti, z divodu

nizkého stavu zaméstnancti na vyrobni lince museji Operatofi zastavat i Vice pozic, astéjsi jsou

I pfesCasy zpusobené nedostatkem zaméstnanct ¢i ruseni planovanych dovolenych.
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4. ANALYZA KOMPETENCI VEDOUCICH ZAMESTNANCU VE

VYROBNIM PROVOZU

Analyza kompetenci vedoucich zaméstnanci ve vyrobnim provozu kolinského zavodu
probihala dvéma zptsoby analyz. Prvni z nich provedla autorka diplomové préace, kterd vyuZila
360° zpétnou vazbu, kde dochazi khodnoceni od piimého nadtizeného, podfizenych
pracovnikt a zaroven dochazi k sebehodnoceni. Po ziskani vysledka z této analyzy se vedeni
kolinského zavodu rozhodlo zaroven vyuZit iexterni spoleCnost zaméfujici se na

psychodiagnostiku zaméstnanctl.

V této kapitole se tedy autorka diplomové prace zaméii na identifikaci problému, ze kterého
vzesla potieba analyzy kompetenci liniovych manazert vyrobniho provozu. Déle uvede nové
vytvofeny kompetencni model, na ktery navaze 360° zpétnou vazbou. Tuto kapitolu doplni
zpracovanymi vysledky externi spoleCnosti zabyvajici se psychodiagnostikou. Vysledky

jednotlivych Setieni porovna a nasledné vytvoii vhodny rozvojovy plan pro dané zaméstnance.

4.1. ldentifikace problému

Prvotnim impulzem byla mira fluktuace u vyrobnich zaméstnancl, piedev§im narust
odchodii dlouholetych, pro kolinsky zavod kliCovych zaméstnanct. Dalsimi impulzy byly
ziskané informace vramci vystupnich pohovort, stiznosti na jednani liniovych manazert
prostiednictvim zastupcti odborové organizace a dlouhodobé zhorSené pracovni klima na
pracovisti montazni linky, projevujici se pfedevs§im negativnimi reakcemi na vSechny zmény
a upravy predstavované vedenim zavodu. Na zakladé téchto impulzt kolinsky zavod zadal

konzulta¢ni spole¢nosti vypracovat analyzu pfi¢in problémi na pracovisti montazni linky.

Jednim z kli¢ovych vystupt tohoto Setieni byla velka mira stresu nové nastoupenych
zamé&stnanct a Setfenim byla potvrzena nespokojenost fadovych zaméstnanct s chovanim
a pristupem liniovych vedoucich. Externi spolecnost posuzovala chovani jednotlivych
liniovych manazert pfi jejich kazdodennich pracovnich ¢innostech a provadela neformalni
rozhovory jak snovacky, tak s dlouholetymi zaméstnanci vyroby. Béhem tohoto Setfeni si
spole¢nost povsimla, ze novi zaméstnanci vyroby jsou od prvopocatku jejich prace vystaveni
velké mife stresovych situaci, at’ uz z davodu prace Vv taktu, velké fyzické naro¢nosti, bolesti
pohybového aparatu ¢i chovani kolegli na pracovisti montézni linky, kteti novacky cGasto
psychicky atakuji pripovidkami typu: , pridej, nebo bude zase prescas*“, coz novacky

samoziejm¢ demotivuje a zvySuje jejich miru stresu, ktera s sebou Casto pfinasi i vétsi miru
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chybovosti. Konzulta¢ni spolecnost poukéazala na pochybeni liniovych vedoucich Vv téchto
okamzZicich, kdy danym situacim nezabranili anovacky dostate¢né nemotivovali. DalSi
pochybeni spocivalo v komunikaci s podiizenymi, pfedev§im pii sdileni podnikovych

informaci. Coz znac¢i 0 mife nekompetentnosti v mnoha ohledech.

4.2. Analyza kompetenci liniovych manaZeri

Jako dodavatel bezpecnostnich prvka automobilt podléha rozsifené normé IATF 16949,
kter4 klade enormni duraz nejen na procesni zpusobilost organizace, ale také na znalosti
organizace, jejich udrzovani, stanoveni a vyhodnocovani kli¢ovych indikatori vykonnosti
a plnéni stanovenych cilti, at’ uz cilti spole¢nosti, tak jednotlivcl. Z tohoto divodu jsou ve

spole¢nosti hodnoceny pouze tvrdé kompetence.

Spole¢nost dba na kariérni rist zamé&stnancd, to plati i pro oddéleni vyroby, kde je vitané,
pokud ma fadovy Operator zajem postoupit na vyssi uroveni. V. okamzZiku povyseni mé Operétor
vyroby dobré technické znalosti, nebot” dochazi k jejich neustdlému rozvoji a neustalému
hodnoceni jejich miry znalosti. Vhodni Operatofi znaji cely vyrobni proces ¢asto obou projekti,
znaji technické ptedpisy a vi, jak si s pfipadnym vyrobnim problémem poradit. OvSem maélo
se db& na jejich Uroven mékkych kompetenci, tzn. neprovadi se analyza jejich schopnosti
tykajicich se vedeni lidi, nehodnoti se jejich komunikac¢ni a prezenta¢ni dovednosti ¢i schopnost
umét se samostatné a dostateéné rychle rozhodnout. To je piipad i sledovanych liniovych
manazeru, kdy Sest z osmi do svych funkci povysilo z pozice Operéatora vyroby. Po povyseni
na pozice liniovych manazerti absolvovali interni $koleni bezpecnosti prace pro vedouci
pracovniky, Skoleni 5S, odborna Skoleni k vyrobnim postupiim, $koleni zaméfujici se na

dochazkovy systém, Skoleni zamétujici se na interni reporty a zaklady zakoniku prace.

4.2.1. Identifikace kli¢ovych kompetenci

Vzhledem k absenci mékkych kompetenci u vedoucich zaméstnanct prvni linie autorka
prace na zaklad¢ rozboru popisu pracovnich mist a neformalnich rozhovort s vedoucim
vyrobniho oddéleni stanovila ¢tyfi kli€ové kompetence liniovych manaZzerti. Jedna se vyhradné
0 mekké kompetence (v odborné literatufe oznaCované jako behaviordlni kompetence), nebot’

tvrdé kompetence jsou sledovany prostiednictvim interniho hodnoticiho systému.

Prvni z kli¢ovych kompetenci je komunikace, nebot’ liniovy manazer musi zabezpe¢it tok
informaci smétujici od vrcholového vedeni zavodu az po pracovniky vyroby a naopak. Jeho

podiizeni musi byt dostatetné informovani 0 vSech chystanych zménach v zavodé. Dalsi
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zvolenou kompetenci je FeSeni problémovych situaci. Automobilovy primysl je jednim
Z nejrychleji se ménicim odvétvim, které s sebou pfinasi neustale zmény. Vzhledem k JIT
vyrobé je v okamziku vzniku problémové situace potieba rychlého tfeseni, neni zde ¢asovy
prostor pro dlouhé rozmysleni. Tteti definovanou kompetenci je zvladani zatéze. Na manazery
prvni linie je kladen velky tlak od vedeni spole¢nosti, ale i od jejich podfizenych. Piedevsim
v situacich, kdy je velka mira fluktuace a velkd mira nemocnosti. | navzdory témto jevim
museji zabezpedit plynuly chod vyroby. Ctvrtou kompetenci je leadership. ManaZefi prvni
linie maji v rozmezi od 15 do 60 podtizenych, se kterymi kazdodenné fesi personalni otazky.
Museji je umét dostate¢né namotivovat, fesit konflikty na pracovisti, které Casto vznikaji
v disledku pfepracovani zaméstnanct (fyzicky néarocna prace, nizky stav Operatora,

nemoznost ¢erpat dovolenou), ale také zabezpecit jejich dostatecny rozvoj.

Na zékladé téchto kli¢ovych kompetenci autorka diplomové prace v nésledujici kapitole

vypracovala kompeten¢ni model pro liniové manazery.

4.2.2. Kompetencni model liniovych manaZeri

Autorka prace pro tvorbu kompetencniho modelu zvolila kombinovany piistup.
Kompetenéni model pouZila z odborné literatury (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 286-
288), ktery nasledné upravila pro potieby kolinského zavodu, tzn. do kompetencniho modelu
zahrnula klicové kompetence, které byly definovany v ptedchozi podkapitole. Zaroven pfi

tvorbé kompetenéniho modelu vyuZila i Centralni databazi kompetenci®.

Nejprve autorka prace charakterizovala stanovené klicové kompetence dle jejich trovné.
Nasledné po piedchozich neformalnich rozhovorech s vedenim kolinského zavodu piifadila
liniovym manaZerim pozadovanou turoven kazdé znich. Vysledny kompetenéni model

znazoriuje Tabulka 1.

4 Centralni databaze kompetenci je jednou z &asti Narodni soustavy povolani. Narodni soustava povolani je
internetovy katalog povolani existujicich na trhu prace v Ceské republice jejimZ spravcem je Ministerstvo prace
a socialnich véci spolu s Fondem dalsiho vzdélavani.
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Tabulka 1: Kompeten¢ni model liniovych manazert

’ N , PoZadovana
o Urovné kompetenci arovedt
O
S
+— - =
2 5 | 8
= = )
5 1 2 3 4 5 | €
X = I
> )
n ~
Formulovani y ooy -
mvalenek ie na Jasné a srozumitelné Formulovani
® lysienex Je na formuluje své myslenek, zejména Obtizné formuluje
8 vyborné drovni. < : f . < . oz
Q o L myslenky, jak V pisemné podobg, je myslenky, miva
< Praktikuje aktivni . 1t N e /
= P -« v mluveng, tak pro n&j obtizné. Miva problémy
c naslouchani za v3ech . . y . o
S X pisemné podobé. problémy s naslouchanim. 1 2
okolnosti. Informace , : P TR .
e o~ Nasloucha ostatnim. s naslouchanim. Piedavani informaci
o) dokéze prezentovat s : P
v, . Informace dokaze Informace ostatnim ostatnim je
i pted velkou w o 1s s LA
- prezentovat pouze pfedava pouze na sporadicke.
skupinou . e wiz o
N . malé skupiné lidi. vyZzadani.
zamestnancu.
= DokaéaZze definovat Dokéaze najit
2L, pticiny a nasledky a definovat podstatu i Identifikuje jen Nedokéaze rozpoznat
2 jakéhokoliv u slozit&jsich jednodussi problémy, problémy nebo je
= problému. Vyuziva problému, které které je schopen, ignoruje. Vyhyb4 se
R \g jak analytické, tak dokéze strukturovat vétsinou za pomoci feseni problému, je
< 3 kreativni mysleni. Je | a systematicky fesit druhych, vyfesit. pasivni. Neumi najit 1 2
25 schopen vést a do budoucna jim Kreativni je jen zcela | a definovat podstatu
‘= fesitelské tymy. ptedchazet. Vétsinou vyjime¢né. problému. Analytické
2 Vytvati motivujici umi skloubit Analytické mysleni a kreativni mysleni
)&" prostiedi pro feSeni | analytické a kreativni zcela postrada. mu je cizi.
problémul. mySleni.
Odvadi velmi dobry Zatézové situace Neni schopen v zatézi
vykon i v extrémné V obvyklych vyrazné snizuji jeho podat pfiméfeny
® slozitych zatézovych situacich schopnost vykon, i pii jen
ZE} podminkach. Je je schopen se soustfedéni, pod mirném tlaku
'3 schopen i v silné soustiedit a podat dohledem nebo zpanikafi a ztrati
‘g vypjatych situacich priméteny vykon. s pomoci je vSak koncentraci. Ve 1 1
‘® kontrolovat své Stres zvlada v malych schopen podat vsech zatézovych
= pocity, dokaze davkach. V béznych | ptiméteny vykon. Ve situacich reaguje
pracovat s emocemi | zatézovych situacic vét§ing zatézovyc neptiméfené nebo
'—>' t tvv h t h vtv v rtvv ’ h v vy v b
N druhych. V ovlada své emoce situacich reaguje nevhodné, absolutné
zatézovych situacich | a reaguje pfimétend. nepfiméfené, své nezvlada vlastni
je druhym oporou. emoce nezvlada. emoce.
Jednoznaéné ptijima | Pfijima zodpoveédnost Snazi sevprljmout Odmita odpovédnost
< L zodpovédnost za . o
zodpovédnost za za maly tym (max. do LR . za tym, nestoji
a . RO aoy ~aoz | skupinovy vykon jen 2
= skupinu, za jeji vykon | 10 pracovnikt). Dava . . 0 pozici leadera nebo
e , : o pokud to je po ném - - L
7 a vysledek. instrukce a uzite¢né P .| Jinezvlada. Zadavani
o - . - zadano. Operativng . o
(<5} Podporuje formalni rady. Demonstruje o . | prikazi podiizenym 1 1
§e] A Aot . - - vede malé tymy (2 az e .,
@ vzdélavani. Ukoly, jde osobnim 2. pro né&j piedstavuji
5 TR o 3 pracovnici). . N
— Podtizenym predava ptikladem. PO problém. Nevénuje
i o Nevyviji zvIastni .
znalosti i jeho Podtizenym piedava e p pozornost rozvoji
; . . Gsili, aby rozvijel . e
zkuSenosti. znalosti. ostatni svych pracovnika.

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Lear Corporation, 2018b)

47




Autorka prace dale vytvorila hodnotici Skalu, ktera byla vyuZzita nejen pii tvorbé
kompetenéniho modelu, také pii nasledné psychodiagnostice liniovych manazeri, ale i pfi
posuzovani, zda dany zaméstnanec celkové odpovida aktudlné vykondvané pracovni pozici.

Hodnotici skalu znazornuje Tabulka 2.

Tabulka 2: Hodnotici skala

Splituje naroky pozice bez vétsich vyhrad, zaméstnanec
prokazal vy3Si miru kompetenci.
Vyhovuje naroktim pozice, je jesté prostor pro

Vyborna urovei

2 Dobra uroven P
obra drove zdokonaleni.
o w4 " Malo vyuZiva i méné prokazal predpoklady. Pro
3 Primeérna aroven J0 VyuzIva I menc prokazal predpe y
zvladnuti pozice je nutny dalSi rozvoj.
Nedostateéna uroven Zaméstnanec kompetenci neprokazal, je neperspektivni.

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Lear Corporation, 2018b)

Uroven 4, ktera je v Tabulce 2 zvyraznéna &ervenou barvou, signalizuje nedostatek

v kompetenci. Lze ofekavat, Zze pracovnik S timto hodnocenim muze mit zadsadn&jsi potize

v dané oblasti, je tieba zvazit jeho dalsi pisobeni na této pozici.

Pro zjisténi miry kompetentnosti jednotlivych liniovych manazert autorka diplomoveé prace
zvolila metodu nazyvajici se 360° zpétna vazba, ktera je charakterizovana V teoretické ¢asti

diplomové préce v kapitole 1.2.3. Méfeni Grovné kompetenci.

4.2.3. 360° zpétna vazba

Dotaznik pro 360° zpétnou vazbu byl koncipovan tak, aby autorka diplomové prace ziskala,
potfebna vstupni data slouzici K vyhodnoceni vyse nadefinovanych klicovych kompetenci
liniovych manazert kolinského zavodu. Pro kazdou kompetenci byl piipraven set péti projevii
chovani, na které¢ hodnotitelé odpovidali prostiednictvim ¢tyibodové stupnice, kdy 1 znamenala
nejlepsi shodu. V pfipadé, kdy projev chovani nebyl relevantni nebo ho hodnotitelé
U posuzované osoby nezaznamenali, mohli vyuzit odpoveéd’ ,,nelze posoudit™. Dotaznik pro

360° zpétnou vazbu je obsahem piilohy C.

Hodnotiteli byli 1x pfimy nadfizeny a 10x podfizeni pracovnici. Kazda osoba tak byla
ohodnocena jedenactkrat od ostatnich zaméstnanci a jedenkrat se ohodnotil doty¢ny
zaméstnanec sam, celkem bylo vyhodnoceno 96 dotaznikd. Podfizeni byli vybirani ndhodné
autorkou diplomové prace. Vzdy byli vybrani tak, aby skupina hodnotiteli obsahovala novacka
V pracovnim poméru kratSim tfi mésice, zaméstnance pracujiciho v zdvodé¢ do dvou let

a zaméstnance, ktery Vv zavod€ pracuje vice nez dva roky. V ptfipadé hodnoceni pifimého
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nadiizeného u Teamleadert byl pro hodnoceni v 360° zpétné vazbé zvolen ManaZer celého
odd¢leni, z davodi toho, aby nedo$lo ke zkreslenému hodnoceni ze strany Supervisora, nebot’
i on je soucasti tohoto hodnoceni. Manazer vyrobniho oddéleni s TL jedna na kazdodenni bazi,

denné¢ je soucasti vyrobniho provozu, proto se da jeho hodnoceni povazovat za relevantni.

Vyhodnocovani dotazniku probihalo v programu Microsoft Excel, kde doslo
K zprimérovani udélenych bodi na zékladé hodnotiteld, ¢im niz$i znamky hodnoceny
pracovnik ziskal, tim Iépe ho spolupracovnici vnimaji. Hodnoceni Supervisori je obsahem
ptilohy D, kde pro kazdého pracovnika je zpracovany samostatny graf zachycujici trovné

jednotlivych kompetenci, zatimco hodnoceni Teamleadert je obsahem piilohy E.

V nasledujici ¢asti se autorka diplomové prace zaméfi na souhrnné vysledky 360° zpétné
vazby, kde uvadi hodnoceni podtizenych zaméstnancti, nebot’ pro potieby diplomové prace je
toto hodnoceni kli¢ové. Pro lepsi pehlednost uvadi hodnoceni Supervisort a Teamleadert ve

dvou grafech.

Zminované hodnoceni Supervisort znazoriuje Obrazek 13, kde jiZ na prvni pohled je patrné,
Ze ani jeden z nich nespliiuje pozadovanou uroven ani v jedné ze sledovanych kompetenci.
Supervisor 2 mé celkové lepsi hodnoceni od podiizenych zamé&stnancti oproti Supervisorovi 1,

ale i ptesto je zde velky prostor pro osobni rozvoj.

Vysledky hodnoceni Supervisor(

Komunikace
4

3

e C\/ ]

Redeni problémovych  emm==SV 2

Leadership . ,
situaci

e Po7adovana
uroven

Zvladani zatéze
Obrazek 13: Souhrn hodnoceni Supervisort

Zdroj: vlastni zpracovani
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Hodnoceni Teamleaderti znazoriiuje Obrazek 14, kde je patrné, Ze opét ani jeden ze
sledovanych zaméstnanct nenapliiuje pozadovanou uroven kli¢ovych kompetenci. Ovsem
nejlépe hodnocenym pracovnikem je Teamleader 2, ktery v pfipadé kompetence komunikace

témét dosahuje pozadované trovné.

Vysledky hodnoceni Teamleadert

Komunikace

T 1

TL2

T 3

Reseni problémovych e====TL4

Leadership . ,
situaci

T 6

e Poz7adovana
uroven
Zvladani zatéze

Obrazek 14: Souhrn hodnoceni Teamleadera

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro kazdeho vedouciho pracovnika prvni linie byla u kompetenci vypoéitana pramérna
uroven jejich kompetenci a zaroven vypocitané celkové primérné hodnoceni jednotlivych

osob. Toto celkové hodnoceni znazoriuje Tabulka 3.

Tabulka 3: Celkova troven kompetenci liniovych manazert

SV1|Sv2|TL1|TL2|TL3|TL4|TL5|TL6
Komunikace 2,6 2,4 2,9 2,1 3 2,7 2,9 3,6 2,8
Reseni problémovych situaci| 2,5 2,1 2,5 2,3 3,6 2,4 3,1 3,5 2,8
Zvladani zatéze 2,4 2,4 2,8 2,6 3,3 2,6 2,7 3,1 2,8
Leadership 3,2 1,9 2,6 2,1 3,3 3,5 2,7 3,7 29
27 | 22 | 27 | 23 BB 28 | 29

Zdroj: vlastni zpracovani

VySe uvedend Tabulka 3 také poukazuje na fakt, ze Zadny ze sledovanych zaméstnanct se

v celkovém hodnoceni nedostal pod primérnou trovei 2. Zluté jsou zvyraznéni vedouci, kteii
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v hodnoceni dopadli nejlépe. Oproti tomu Cervené zvyraznéni znazorfiuje zaméstnance, U nichz

je vysledek nejhorsi.

Nejhute hodnocenou kompetenci liniovych manazerG je leadership. Z tabulky ovSem
vyplyva, Ze rozdily v hodnoceni jednotlivych kompetenci se pohybovaly ve velmi malém
rozmezi, tyto Udaje jsou znazornény modrou barvou. Ze setu péti projevi chovani zamétujici
se pravé na leadership nejhtfe dopadl zajem 0 potfeby podiizenych pracovniki, ptirozena

autorita a sjednocovani pracovnikl do jednoho tymu.

Na zéklad¢ téchto rozmanitych vysledkl, predev§im rozdilli mezi sebehodnocenim
a hodnocenim podiizenych zaméstnancu, které jsou patrné v piiloze D aE, se vedeni
kolinského zavodu rozhodlo vyuZit iexterni, nezavislou spole¢nost, kterd na zakladé
psychodiagnostiky posoudi jejich dosazené urovné kompetenci, ale také vhodnost pracovnika

zastavat danou pozici.

4.2.4. Psychodiagnostika liniovych manaZeri

Psychodiagnostiku pro kolinsky zavod zpracovavala externi spole¢nost, ktera
prosttednictvim Development Centra (dale jen DC) zkoumala vySe identifikované kompetence
U Supervisorti a Teamleader. DC se ucastnilo celkem 8 zaméstnanc (2x Supervisor, 6X
Teamleader). Vékovy pramér skupiny byl 35,6 let a primérna délka zaméstnani u téchto
vybranych zaméstnancu ¢ini 7,3 let. Hodnotiteli byli dva specialisté psychodiagnostické
spole¢nosti a dva psychologové. Jde o specialisty, ktefi v oblasti personalniho poradenstvi

pusobi vice nez 10 let.

Béhem psychodiagnostiky byly vyuzity metody, které dokazaly rozklicovat stavajici uroven

sledovanych kompetenci. Cely piehled pouzitych metod je soucésti piilohy F.

DC neanalyzovalo jen samotné kompetence, jeho struktura byla vytvoifena jako celek, ktery
kromé intelektového potencidlu a osobnostnich vlastnosti zjistoval také pracovni styl
ucastniku, predpoklady zastavat urcité socialni role, zpusob prace, fizeni a jednani v naro¢nych
situacich, postoj k firmé ¢i celkovou spokojenost. Pro potieby diplomové prace autorka uvadi
vysledky z analyz zaméfujici se na arovné sledovanych projevii chovani, zbylé vysledky

psychodiagnostiky nebyly vyuZity.

Analyzovanymi projevy chovani byly: analytické mysleni, vyrovnanost, komunikace,
piedavani znalosti, tymova prace, vedeni lidi, samostatnost, iniciativa, rozhodovani,

motivace, pristup ke zménam a sebereflexe. Projevy chovani byly externi spole¢nosti
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seskupeny tak, aby vzdy ohodnotily jednu z klicovych kompetenci, které autorka prace

nadefinovala v kapitole 4.2.1. Identifikace klicovych kompetenci.

Urovné kompetenci byly vyhodnocovany na zakladé vysledkd testdi, z pozorovani i
z rozhovoru s tcastniky a byla jim pfitazena znamka 1-4 hodnotici skaly. Po dohodé s externi

spole¢nosti byla vyuzita hodnotici §kala vyobrazena v Tabulce 2, ktera je uvedena vyse.

NiZe uvedena Tabulka 4 znazoriiuje vysledky hodnoceni kompetenci liniovych manazera
dle vysledkt psychodiagnostiky.

Tabulka 4: Hodnoceni kompetenci liniovych manazera

SV1|Sv2 | TL1|TL2 | TL3|TL4|TLS5|TL6
Komunikace 2,3 3,3 2,3 2,6 2,7 1 1,3 1,3 2,1
ReSeni problémovych situaci 2,8 2,8 15 2,2 2,7 1,7 1,7 1,2 2,1
Zvladani zatéze 2,5 15 15 2,5 3 15 15 2 2,0
Leadership 3,4 2 1,7 1,4 2,9 1,3 2,3 2,4 2,2
28 | 24 | 18 | 22 | 28 [BEAN 17 | 17

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Lear Corporation, 2018b)

Na zaklad¢ vysledkd od externi spole¢nosti maji liniovi manazefi nejlepsi ptedpoklady
v kompetenci zvladani zatéze, nejhiife hodnocenou byla kompetence zabyvajici se

leadershipem.

Ze vsech zjisténych zavért, tedy ztrovné danych kompetenci, vySe intelektualu,
osobnostnich vlastnosti, postoji k organizaci, pracovniho stylu, ¢i celkové spokojenosti,
psychodiagnosticka spole¢nost vypracovala kone¢ny posudek, ktery vypovida o vhodnosti
liniového manazera vykonavat danou pozici. Tedy zda ma predpoklady tuto pozici vykonavat
¢1 je jiz za hranici svych moZnosti a pfipadny dalsi rozvoj by mél nulovy efekt. Souhrnné

vysledky znazornuje Tabulka 5.

Tabulka 5: Souhrnné hodnoceni liniovych manazeri dle psychodiagnostické spoleénosti

1 2 3 4

Zpusobilost Nedostatecna

Vyborna urovei Dobra uroven Primérna uroven . .
uroveii

SV1

Sv?2

TL1

TL2

TL3

TLa

TL5

TL6

Zdroj: vlastni zpracovani podle (Lear Corporation, 2018b)
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SV 1 kzvladnuti pozice prokazal prumérné piredpoklady s uréitymi rezervami, jako je
motivace a loajalita k firmé. Ma piedpoklady pro zvladnuti pozice spojené s fizenim, nikoliv

pro vedeni lidi.

SV 2 kzvladnuté pozice prokazal primérné predpoklady s ur€itymi rezervami. K vedeni
druhych se hlasi, ma o tuto ¢ast prace zajem, nutno Fici, Ze ji zvladne jen v ptipad¢ dalSiho

rozvoje. Jako rezerva se ukazuje Spatné pfijimani a ptizptisobovani se zménam.

TL 1 pozici velmi dobie odpovida. K zaméstnancum pfistupuje pratelsky a oteviené. Ma
zajem odvadét dobrou, kvalitni praci. Vice zkuSenosti musi ziskat vV prezentovani pied pocetnou

skupinou. Ambice na vyssi pozici nema, je pln€ spokojen na urovni TL.

TL 2 velmi dobie odpovida pozici. Je technicky zdatny, potfebuje si véci optimalné
naplanovat a rozvrhnout, soucasné je i socialné orientovany, coz je velmi zajimava a vitana

kombinace. Pro dalsi riist je potfeba zapracovat na sebedtvére.

TL 3 pro zvladnuti dané pozice prokazal primérné predpoklady S rezervami. I pies jeho
snahu o zvladnuti pozice nelze ocekavat vétsi kapacitni moznosti na jeho stran€. Jiz je za hranici

svych moznosti. Pro dalsi spolupraci ma predpoklady odpovidajici spiSe Andon Operatora.

TL 4 pozici odpovida na vyborné trovni. Soucasné pracovni zafazeni je pro néj vhodné.
Mirnou rezervou je zvladani asertivity béhem néaroc¢nych situacich, zde je prostor pro dalsi

rozvoj. Vyznamnym znakem osobnosti je vyS$i odpoveédnost.

TL 5 pozici odpovida velmi dobie. Soucasnou pozici zvlada s prehledem. Zaméstnance umi
dobfe zvladnout, ma predpoklady je spojovat. Na druhou stranu vici druhym je kriticky a ve
vztahu k nim opatrny.

TL 6 pozici velmi dobfe odpovida, ma predpoklady a ambice i pro vysSi naroky. Projevuje

zadjem o vedeni i dalsi typy pozic, neboji se provozu. Je mozné na né&j klast vyssi naroky, které

U n&j mohou postupné vést ke zvySovani urovné angazovanosti.

4.2.5. Souhrn vysledkii

V této kapitole autorka prace shrne vysledky 360° zpétné vazby a celkove vysledky externi

psychodiagnostické spole¢nosti, komparaci provede na zakladé dvou souhrnnych tabulek.

Prvni z tabulek znazornuje celkové vysledky hodnoceni podle 360° zpétné vazby, kde
podfizeni pracovnici vyhodnotili dva liniové manazery na dobré urovni, Ctyii na primérné

arovni adva na nedostate¢né turovni. Jejich hodnoceni oproti celkovym vysledkim
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psychodiagnostiky je zna¢né negativnéj$i. Muze to byt zptsobeno faktem, Ze Sest z osmi
pracovniki se postupem cCasu vypracovalo z pozice Operdtora, néktefi hodnotitelé byli
v minulosti jejich spolupracovnici. Dal§im divodem horsiho hodnoceni je bezpochyby
zavinéno nepiiznivym Klimatem na pracovisti montazni linky, projevujicim se negativnim
jednanim viéi liniovym manazertim, ale i ostatnim ¢lentim vedeni kolinského zavodu. DalSim

moznym divodem je fakt, ze podiizeni pracovnici chtéli zamérné liniové manaZery poskodit.

Tabulka 6: Celkové hodnoceni podle 360° zpétné vazby

Uroveit | Popis hodnoceni Pocet zaméstnanci
Vyborna uroveii — splituje naroky pozice bez vétsich vyhrad, 0
zamestnanec prokazal vyss§i miru kompetenci
Dobra drovein — zaméstnance vyhovuje ndrokiim pozice, je jeste 2
prostor pro zdokonaleni

Pramérna uroveii — zaméstnanec malo vyuziva i méné prokazal
predpoklady. Pro zvladnuti pozice je nutny dalSi rozvoj
Nedostate¢na uroven — podminky zptsobilosti jsou se 2
zésadnimi vyhradami

4

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 7: Celkové hodnoceni podle psychodiagnostiky

Uroveit | Popis hodnoceni Pocet zaméstnancii
Vyborna uroveii — splituje naroky pozice bez vétsich vyhrad, 1
zamestnanec prokazal vy$s$i miru kompetenci

2 Dobra uroven — zaméstnance vyhovuje naroklim pozice, je jesté 4
prostor pro zdokonaleni
Primérna uroven — zaméstnanec malo vyuziva i mén¢ prokazal 3
predpoklady. Pro zvladnuti pozice je nutny dalsi rozvoj
Nedostatecna aroven — podminky zptisobilosti jsou se 0
zasadnimi vyhradami

Zdroj: viastni zpracovani podle internich zdroji

Psychodiagnosticka spole¢nost pfinesla pozitivngjsi vysledky, podle kterych zafadila
nejvice zaméstnancll do dobré urovné, na rozdil od hodnoceni podiizenych zaméstnanct, kteti

nejvice liniovych manazera zatadilo do primérné skupiny.

Oba zplsoby analyzy kompetenci liniovych manazeri poukédzaly na horsi troven
kompetence zabyvajici se leadershipem.

Autorka diplomoveé prace na zakladé zjisténych vysledkt obou analyz piipravila pro liniové
manazery plan rozvojovych aktivit, do kter¢ho zafadila problematiku napii¢ kli¢ovymi
kompetencemi, tak aby se zvedla Groven vSech sledovanych kompetenci, nikoliv pouze jedné

Z nich.
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4.3.Plan rozvojovych aktivit

Cilem rozvoje liniovych manazeri je ziskani znalosti a dovednosti, které posili jejich klicové
kompetence tak, aby byli schopni zvladat kaZdodenni i mimofadné pracovni situace na
pracoviSti montézni linky kolinského zavodu atim sniZit neZ&douci miru fluktuace

zaméstnanct prvni linie.

Na zakladé vysledkt analyz mékkych kompetenci liniovych manazerd, navrhuje autorka

diplomové préce nésledny rozvoj soustiedit na nize uvedené oblasti:
e vedeni tymu;
o efektivni komunikace;
e zvladani stresu a konflikt na pracovisti;
e pfistup ke zménam;
e pohovory s podtizenymi pracovniky;

e zé&klady pracovniho prava pro liniové manazery.

Navrhované rozvojové oblasti vychazeji zcharakteru prace liniovych manazeru,
Z charakteru potfeb kolinského zavodu, a predevSim odrazeji kliCové kompetence

charakterizovany v kapitole 4.2.1.

Autorka diplomové prace navrhuje v kolinském zavodé vyuzit tzv. Mistrovskou akademii,
coZ je rozvojovy program, ktery propojuje teoretické znalosti s praktickymi dovednostmi,

zamé&fujici se vyhradné na liniové manazery (Supervisory a Teamleadeary).

Piedstavou je Sest jednodennich tréninkovych dni po osmi vyuCovanych hodinach,
doplnénych o0 individualni konzultace. Kazdy tréninkovy den by se soustiedil na jinou, pfedem
nadefinovanou problematiku tak, aby liniovi manazeti plynule prosli béhem Sesti dni vSechny
hlavni oblasti potfebné Kk vykonu jejich prace. Mistrovska akademie by probihala na padé
kolinského zdvodu vZdy v rozestupu jednoho mésice. Mezi tréninkovymi dny by liniovi
manazeti vypracovavali pfedem zadané piipadové studie jako piipravu pro dalsi termin
Mistrovské akademie. Na zavér celé akademie by probéhl workshop, ktery by zahrnoval kratké
shrnuti absolvovaného Skoleni, individualni zpétnou vazbu od ucastnikli, zhodnoceni pfinost

¢i piipadné néavrhy pro dalsi rozvoj. Celkova délka Mistrovské akademie by byla 7 mésict.
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4.3.1.

V nésledujici podkapitole autorka diplomoveé prace uvadi harmonogram Mistrovské akademie

spolu s jejim ¢asovym schématem.

Harmonogram mistrovské akademie

Obsah jednotlivych Skolicich dni vychazi zrozvojovych potieb liniovych manazera

Seznameni

Casova dotace
Obsah

Trénink €. 1
Casova dotace
Obsah tréninku

Trénink ¢. 2
Casova dotace

Obsah tréninku

Trénink ¢. 3
Casovéa dotace

Obsah tréninku

kolinského zavodu a je namodelovan autorkou diplomové prace.

1 vyukovy den (8 vyuéujicich hodin)

a) Uvod do Mistrovské akademie.

b) Sezndmeni s lektory.

c) Sezndmeni se s harmonogramem Mistrovské akademie.
d) Individualni konzultace.

¢) Pocatecni testovani dosavadnich znalosti.

Vedeni tymu

1 vyukovy den (8 vyucujicich hodin)

a) Styly vedeni.

b) Hodnoceni a motivace.

¢) Rozvoj zaméstnanct v tymu.

d) Podpora a budovani tymové spoluprace.
e) Vedeni porad.

Efektivni komunikace

1 vyukovy den (8 vyucujicich hodin)

a) Zéasady efektivni komunikace.

b) Nastaveni systému pfedavani informaci na pracovisti.
c¢) Odstraiiovani bariér komunikace na pracovisti.

d) Vyjednavaci schopnosti.

e) Prezenta¢ni dovednosti.

Pohovory s podfizenymi pracovniky
1 vyukovy den (8 vyucujicich hodin)
a) Hodnotici pohovor.

b) Motivaéni pohovory

c) Hlavni z&sady pochvaly.
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d) Hlavni zasady kritiky.

e) Piijimaci pohovory.

Trénink ¢. 4 Zvladani stresu a konflikti na pracovisti
Casova dotace 1 vyukovy den (8 vyucujicich hodin)
Obsah tréninku  a) Techniky pro zvl&dani stresu.
b) Druhy stresu.
c¢) Proc¢ konflikty vznikaji, typy konflikti.
d) Zaklady asertivity.
e) Aplikace asertivity na zvladani konfliktnich pracovnich situaci.

Trénink ¢. 5 Pristup ke zménam
Casova dotace 1 vyukovy den (8 vyucujicich hodin)
Obsah tréninku  a) Pruzna reakce na zmény.

b) Pochopeni nutnosti zmeén.

c¢) Druhy zmén.

d) Inovace a invence.

e) Piipadové studie.

Trénink ¢. 6 Pracovni pravo pro liniové manazery

Casova dotace 1 vyukovy den (8 vyucujicich hodin)

Obsah tréninku &) Aktuélni Uprava zakoniku prace
b) Vznik, zména a ukonceni pracovniho poméru.
¢) Pracovni doba, prace piescas, piestavky v praci, dovolend, absence.
d) Pracovni neschopnost, oSetfovani ¢lena rodiny, kategorizace praci.

e) Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, pozarni ochrana.

Zavérecny workshop
Casova dotace 1 vyukovy den (8 vyucujicich hodin)
Obsah a) Souhrnny test.
b) Vyhodnoceni souhrnného testu.
¢) Individualni zpétna vazba od ucastnikl akademie.
d) Individualni zpétna vazba od lektorti Mistrovské akademie.

e) Prezentace zhodnoceni vedeni zavodu.
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Tabulka 8, ktera je uvedena niZe, zachycuje ¢asové schéma Mistrovské akademie. Tedy od

jejiho zahajeni do zavére¢ného workshopu.

Tabulka 8: Casové schéma Mistrovské akademie

<
D¢
2]
—~
(@]

Seznédmeni

Trénink ¢. 1 Vedeni tymu

Trénink ¢&. 2 Efektivni komunikace

Trénink ¢. 3 Pohovory s podiizenymi pracovniky
Trénink ¢. 4 Zvladani stresu a konfliktu na pracovisti
Trénink ¢. 5 Zvladani zmén na pracovisti

Trénink ¢. 6 Pracovni pravo pro liniové manazery
Zavéreny workshop

No oMW NEo

Zdroj: vlastni zpracovani

V soucasné dobé by autorka diplomové prace doporucovala Mistrovskou akademii
absolvovat v§em liniovym manazertim, bez ohledu na vysledky analyz danych kompetenci, tak
aby doslo k posileni viech kompetenci, po zhodnoceni tspésnosti této rozvojové akce by
navrhovala pfipadny individuadlni rozvojovy program zaméfeny na potieby daného

zaméstnance.

Velky nedostatek v kolinském zévodu autorka diplomové prace zaznamenala v absenci
moznych néstupctl na pozice liniovych manazerd. Z toho diivodu navrhuje pro kolinsky zavod
vytvofeni jakési mini akademie uréené vyhradné pro Andon Operatory, nebot’ pravé oni maji
nejveétsi predpoklady pro povySeni na pozice liniovych manazeri. V této verzi akademie by se
jednalo pouze o nutné zaklady mékkych kompetenci, které by vyuzili nejen na stavajici pozici,
ale v ptipadé povyseni by z téchto dovednosti mohli Cerpat do realizace jejich Mistrovské
akademie. Tato podoba akademie by byla v rozsahu tii tréninkovych dni, které by na sebe
navazovaly v tydennich intervalech, coZz znamena, Zze délka absolvovani akademie urcené
vyhradné¢ Andontim by byla jeden mésic. Obsah jednotlivych tréninkovych dni by byl

nasledujici:
1) vedeni tymu a efektivni komunikace,
2) zvladani stresu a konfliktii na pracovisti,
3) zvladani zménovych situaci a personalni rozhovory
4) zhodnoceni vysledku akademie.

Obsah jednotlivych rozvojovych celkit by byl totozny s Mistrovskou akademii, pouze

zaloZeny na zakladnich znalostech.
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5. FORMULACE NAVRHU A DOPORUCENI

Autorka diplomové prace navrhla pro kolinsky zavod spole¢nosti Lear Corporation nékolik

reSeni, diky kterym se miize sniZit vnimani stresu na pracovisti montazni linky a tim zplisobené

fluktuace vyrobnich Operatort.

vvvvvv

manazery, tedy pro Supervisory a Teamleadery. Jedna se 0 rozvojovy program vytvofeny na
miru danym specifickym potfebam kolinského zdvodu. Na zakladé identifikovanych kli€¢ovych
kompetenci a vysledku jednotlivych analyz autorka diplomové prace navrhuje rozvoj liniovych

manazeru soustfedit na vedeni tymu, efektivni komunikaci, zvladani stresu a konfliktli na

pracovisti, pfistup ke zménam, pohovory s podiizenymi pracovniky a zdklady pracovniho

préva. Samoziejmosti akademie jsou testy poc¢ate¢nich Urovni kompetenci danych zaméstnanct
a konecné zhodnoceni pribéhu kondni celé akademie a prezentovani vysledkli vedeni
kolinského zavodu. Jednotlivé tréninkové bloky by probihaly v jeden den v délce osmi
vyucovanych hodin na padé¢ kolinského zavodu, a to s rozestupem jednoho mésice. Celkova
doba trvani Mistrovské akademie by tak byla sedm mésic. Autorka diplomové prace
doporucuje Vv soucasné dob¢ do této akademie zahrnout vSechny zaméstnance na pozicich
liniovych manazert bez ohledu na vysledky jednotlivych analyz tak, aby byla nejprve posilena
uroven vsech potfebnych mekkych kompetenci. Po zhodnoceni pfinosu této rozvojové aktivity
by autorka diplomové prace navrhovala zaradit ptipadny individudlni rozvoj, zamétujici se

vyhradné na potifeby konkrétni osoby.

Druhym autor¢inym doporucenim, které se také tyka Mistrovské akademie, spociva
VvV rozSifeni na Trenéry Operatory, nebot’ oni jsou pravé ti, ktefi S novacky travi prvnich
Ctrnact dni jejich adaptace. Trenérska funkce nabyla dulezitosti v okamziku vzniku
tréninkového centra, ve kterém se plnohodnotné vénuji novym pracovniktim, v offline rezimu
je pfipravuji na rezim montazni linky, utvateji jejich pfedstavu 0 spole¢nosti, ale pfedevsim je
motivuji k dalSimu setrvani v zavodé. U téchto zaméstnancu je velmi dulezité, aby zvladali
komunikaci, uméli pfedat vSechny potiebné znalosti a zkuSenosti, zvladali stresové situace,
uméli pracovat S emocemi, vyrovnavat se s ¢astymi zménami na pracovi$ti, pruZzné reagovat na
vzniklé situace ¢i uméli pracovat s lidmi. Z toho duvodu je nezbytnosti mit tyto osoby
dostate¢né kompetentni, vzdyt’ pravé novadci jsou nejvice nachylni k odchodu ze zaméstnani.

Rozhodné by nebylo od véci Trenéry Operatory zatadit do kompetenniho modelu, ptitadit jim
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pozadované urovné danych kompetenci a béhem dalSiho kola analyz nechat zhodnotit i tyto

zameéstnance.

Nedostatek, ktery v kolinském zavodé autorka diplomové prace zaznamenala, je absence
moznych néstupcii na pozice liniovych vedoucich, tzn. ze oddé€leni vyroby nijak nerozviji
vytipované zameéstnance, kteti by Vv ptipadé vypadku jednoho z liniovych manazeri mohli
okamzité nastoupit na jeho pozici. Nejvétsi predpoklady pro rlst na tyto pozice maji Andon
Operatofi, ktefi jsou v hierarchii 0 jednu Groven niZe nez sledovani zaméstnanci. Z toho divodu
autorka diplomové prace navrhuje vedeni kolinského zavodu zvazit jejich rozvoj
prostiednictvim akademie ur¢ené vyhradné pro Andony, kterou by bylo mozné oznacit jako
Andon akademie. Akademie by byla koncipovana na podobném charakteru jako Mistrovska
akademie s tim rozdilem, Ze by trvala pouze jeden mésic, tedy tfi tréninkové dny, a dané
rozvojové bloky by byly probrany pouze na zakladni trovni, ktera by Andonlim poslouzila
nejen na soucasnych pracovnich pozicich, ale v piipadé povyseni by tyto znalosti mohli vyuZzit
v dob¢ pied nastupem do Mistrovské akademie. Autorka doporucuje zaméfit rozvoj na: vedeni

tymu a efektivni komunikace, zvladani stresu a konfliktt na pracovi$ti, zvlddani zménovych

situaci_a personalni rozhovory. Ctvrté, posledni setkani by bylo jako v piipadé Mistrovské

akademie vénovano zhodnoceni piinosi dané akademie, prezentace vysledka vedeni zavodu,
¢1 sdélovani zpétné vazby UcCastnikiim. Autorka se domniva, Ze rozvoj nastupci liniovych
manazerti miiZze motivovat stavajici liniové manazery k dosahovani lepsich vysledkd, zaroven
do budoucna to kolinskému zavodu mutize zkratit dobu v obsazovani volného pracovniho mista

na arovni vedoucich prvni linie.

Po absolvovani obou forem akademii autorka diplomové prace doporucuje provést opétovné
analyzy kompetentnosti danych zaméstnanct S cilem posoudit jejich rast. Pro moznou
naslednou komparaci vysledkil by autorka doporucovala vyuzit stejné zptisoby analyz, tzn. 360°
zpétnou vazbu a psychodiagnostiku. Autorka by do téchto analyz v budoucnu zaélenila

i Trenéry Operatory z divodu uvedeného vyse.

Autorka diplomové prace se domniva, ze dostatecné kompetentni osoby na pozicich
liniovych manazerd, pfipadné na pozici Trenér Operéator, do budoucna povedou ke snizeni
stresu na pracovi$ti montazni linky, pfedevsim diky lepSi drovni leadershipu, coZ maze mit za

nasledek sniZzeni miry fluktuace ve vyrobnim odd¢leni.
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ZAVER

Cilem diplomové prace, jak avizuje samotny nazev, bylo zpracovani analyzy kompetenci
vedoucich zaméstnancti ve vyrobnim provozu vybraného podniku. V piipadé, ze by doslo
K zjisténi jakychkoliv nedostatk, si autorka prace stanovila za ukol vypracovat navrh na jejich
odstranéni. Vybranym podnikem se stala americka spolecnost Lear Corporation, konkrétné
zavod Kolin, ktery spada pod francouzskou divizi ,,Seating. Spole¢nost Lear Corporation je

jednim z piednich svétovych dodavateld automobilovych sedadlovych systému a elektrickych

soucastek.

Pro naplnéni stanovené¢ho cile byla diplomova prace rozdélena celkem do péti hlavnich
kapitol, kde v prvnich dvou kapitolach byl definovan s vyuZzitim literarni reSerSe teoreticky

ramec dané problematiky, na ktery navazaly zbyl¢ ti1 kapitoly vyhradné praktického charakteru.

Prvni kapitola pojednavala o zakladnich pojmech z oblasti managementu a fizeni lidskych
zdroji, hlavnim tématem této ¢asti byla definice pojmu kompetence, popis zdkladnich druhti
kompetenci, jejich identifikace, méfeni Grovné, zptisob rozvoje, na coz navazala definice
kompetencnich modelt a jejich tvorba. Posledni podkapitola prvni ¢asti se zamétfovala

konkrétné na kompetence liniovych manazera.

Druha kapitola se zabyvala problematikou vedeni lidi u niZzSiho managementu. Jednalo se
tedy o jakysi popis Cinnosti, které liniovi manaZefi museji v oblasti vedeni lidi ovladat.
V kapitole byly tedy popsany styly vedeni, zabezpe¢eni komunikace, feSeni konflikt a stresu

na pracovisti, hodnoceni pracovniho vykonu, motivace a rozvoj podfizenych pracovnikd.

V kapitole tieti byla charakterizovana vybrand spolecnost Lear Corporation, predev§im
zavod v Koliné. Popis kolinského zavodu spocival v charakteristice vyrobniho prostiedi
a vyrobnich programi, ale také v popisu organiza¢ni struktury a struktury zaméstnancti spolu
s fluktua¢nimi tdaji.

V nasledujici ¢tvrté kapitole dochazelo k samotné analyze kompetenci liniovych manazert.
Na Gvod kapitoly autorka prace identifikovala zakladni problém, ktery samotné analyze
pfedchazel. Nasledné pro liniové manazery, na zékladé neformalnich rozhovorid a rozborl
internich dokumentu, identifikovala ¢tyfi klicové, vyhradné mékké kompetence. Ty zanesla do
kompeten¢niho modelu, ktery pievzala a upravila na specifika kolinského zavodu. V ramci
kompeten¢niho modelu popsala jednotlivé urovné kompetenci, ale pfedevsim stanovila jejich
pozadované trovng, to ucinila na zdklad¢ neformalnich rozhovora s vedenim zdvodu. Nasledné

autorka diplomové prace vytvofila hodnotici §kalu a dotaznik pro 360° zpétnou vazbu. 360°
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zpétna vazba slouzila pro ziskani vstupnich dat, které vypovidaly o vnimani Grovni danych
kompetenci liniovych manazerti. Hodnotiteli pfi této metod¢ byl piimy nadfizeny, deset
podfizenych pracovniki asam hodnoceny. Soucasti této kapitoly byl i vystup
Z psychodiagnostiky sledovanych zaméstnanct, ktery autorka diplomové prace porovnala
s vysledky 360° zpétné vazby. Na zakladné téchto zjisténych vysledkt byl vytvoien konkrétni

rozvojovy plan pro manazery prvni linie.

Posledni patd kapitola diplomové prace se zaméfovala vyhradné na formulace navrhu
a doporuceni pro vedeni kolinského z&vodu. Hlavni doporuceni vznesené od autorky prace
spocivalo Vv tvorbé tzv. Mistrovské akademie, kterd by slouzila pro rozvoj liniovych manazeri.
Na zakladé identifikovanych klicovych kompetenci a vysledki analyz autorka prace navrhla
pro dalSi rozvoj tyto oblasti: vedeni tymu, efektivni komunikace, zvladani stresu a konflikt na
pracovisti, ptistup ke zménam, pohovory s podfizenymi pracovniky a zdklady pracovniho
prava. Mistrovska akademie by dle piedstav autorky trvala celkem sedm mésict a odehravala
by se na pud¢ kolinského zavodu, kde by se liniovi manazefi s lektory schazeli vzdy 1x mésicné.
Déle autorka navrhla do prvniho kola Mistrovské akademie zatadit vSechny liniové manazery
bez ohledu na vysledky danych analyz. DalSim autoréinym doporué¢enim bylo zafadit do
Mistrovské akademie i Trenéry Operatory, nebot oni jsou praveé témi, kdo s novacky travi jejich
prvnich ¢trnact dni v organizaci a staraji se o jejich fadnou adaptaci. Pracovnik na této pozici
musi umét perfektné komunikovat, ptedavat znalosti a zkusenosti, pruzné reagovat na vzniklé
situace, motivovat a mnoho dal$iho. Z toho divodu by se budouci rozvoj mél zaméfit i na tyto
pracovni pozice. DalS§im nedostatkem, na ktery autorka upozorfiovala, byla absence moznych
nastupct na pozici liniovych manaZeri. Nejvétsi pfedpoklady pro rist na tyto pozice maji
Andon Operatofi, kterym neni bohuzel vénovan zadny prostor pro osobni rist, tak aby byli
pfipraveni tyto pozice zastavat. Proto autorka doporucila pro Andon Operatory jakousi Andon
akademii, ktera by vychazela ze zakladnich principt t¢ Mistrovské s tim rozdilem, Ze by trvala
pouze jeden mésic, tedy ti1 setkani, béhem kterych by se rozvoj zaméfil na pfedem vytipovana
témata, ktera by Andon Operatofi vyuZili nejen na soucasné pracovni pozici, ale i v piipadé
povyseni, a to béhem doby pted nastupem do Mistrovské akademie.

Z vysledku analyzy kompetenci vedoucich osob ve vyrobnim podniku vyplyvaji nedostatky
ve sledovanych kompetencich liniovych manazeru. V souvislosti s tim bylo moZné pro kolinsky

zavod naformulovat doporuceni, ktera by mohla vést ke sniZeni stresu a fluktuace na pracovisti

montdzni linky, proto se d4 povazovat cil diplomové prace za splnény.
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Piiloha A — Popis pracovniho mista Supervisor

LEAR

CORPORATION

Name of the job:

JOB DESCRIPTION/
POPIS PRACOVNIHO MISTA

Nazev pozice: SUpEI’VISOT

Department:

Oddéleni: Production

Superior: Production manager Substitues (who): Production manager
Nadfizeny: Zastupuje: Teamleader

Subordinates:

Ano

Can be substituted by (whom): Production manager

PodFizeni:

Je zastupovan:

Teamleader

Educational Requirements:
Pozadavky na vzdélani:

Education:
Vzdélani:

VS [ S8 s maturitou

Branch of study:
Obor:

Technické, strojni nebo

Work Experience:

Odborna praxe: spole&nosti

2 roky préce ve vyrobni

elektrotechnické zaméfeni

Professional Expertise:

Odborné znalosti: :

Language: Driving licence — Group:

Jazykové znalosti:  Anglitina — zakladni znalost |RP — Skupina: B
PC knowledge: Fork Lift Driving licence:

PC znalosti: MS Office Licence VZV: Ne

Personal sl(_I}Ia:
Osobnostni
dovednosti:

B Communication skills /
Komunikaéni dovednosti

B Time management

B4 Responsibility / Zodpovédnost

(4 Presentation skills / Prezentaéni
dovednosti

] stress managment

(< Rigours /Petlivost

B4 Innovation skills / Schopnost
piinaset nova feseni

B Motivation skills / Schopnost
motivovat

[ Able to learn new things / Schopnost
ugit se novym vécem

|{ Self- contained / Samostatnost

& Leadership / Schopnost vést lidi

B4 Customer orientation / Prozakaznicky
pfistup

] Other iJiné

Training:
Skoleni:
Mandatory by law: Frequency:
Zakonné; Perioda:
BOZP a PO 1x za 2 roky
BOZP a PO pro vedouci pracovniky 1x za 3 roky
Vytvoiila: K Exnerova MPM_16.6_F4 Datum revize: 2742015



(b Lear JOB DESCRIPTION/
POPIS PRACOVNIHO MISTA

EMS 1x za 2 roky
Skoleni Fidigil referentskych vozidel 1x roéné
Bezpet&nosini znaky 1x za 3 mésice

Professional:

Odborné:

Internal/interni: Power Key, Katalog vad limity, W1, VyuZiti IT systém( ve vyrobnim
procesu

External/Externi: IATF 16949

Medical examinations:

Lékarské prohlidky: :
Frequency/Periodicita:
Entrance examination/V/stupni: Pfi nastupu do PP
Periodical/Periodicka: 1 % roéné
1x'za 3 roky o¢ni prohlidka
Special requests: Povoleni prace v noci

Zvlaétni pozadavky:

Matice pravomoci pro komunikaci se zéka_znikérﬁ:
Authorization matrix for communication with customers:

Potvrzeni vyrobnich plant zdkaznika
Informace o vypadcich vyroby
Rizeni majetku zakaznika

General description of the job:

Zabezpetuje pinéni vyrobniho planu v ramci vyrobni smény.

Main kompet_ence,'résponslbilities:
Hlavni éinnosti, zodpovédnosti:

= Vytvafi podminky ve vyrobé pro implementaci a dodrzovani norem EMS, BOZP a PO a rozviji (gast
pracovnik(l na programu ochrany zdravi a bezpeénosti pii préci.

= Organizuje a provadi Skoleni s dirazem na zodpovédnost viech pracovnikll za ochranu zdravi, bezpe&nosti a
pozarni ochranu pfi préci prostfednictvim  pouZivani osobniho ochranného vybaveni.

= Vede pracovniky montéZnich linek v zavodé, dohlizi na denni aktivity a &innosti k dosaZeni cilli spoleénosti
v souladu s platnymi pfedpisy a poZadavky zakaznika.

= Komunikuje a navrhuje opatfeni se svymi podfizenymi v oblasti vyrobnich problémi, poZadavki, dobrych
napadi a oblastech neustalého zlepsovani i systému 5S.

= Vyhodnocuje chovani pracovnikii ve vztahu k bezpetnosli prace a ochrané zdravi pii praci a pouzivané
pracovni metody.

= Provadi administrativni ¢innosti spojené s wyrobnimi procesy a vedenim lidi.

WVytvofila: K. Exnerovi MPM_166_F4 Datwm revize: 2742015




LEAR JOB DESCRIPTION/ sk
POPIS PRACOVNIHO MiSTA | 7%°

Selmysiovd 2dnz Oviary

| iz 25228087

Zabezpedéuje pinéni vyrobniho planu.

Zabezpeéuje kvalitu vyrobku a procesu.

Cdpovida za plnéni vyrobnich ukazatell.

Ridi tym a wyevik wrobnich Operatord a Teamleaderd.

Zajistuje a casteéné vyhodnocuje podklady pro posouzeni schopnosti procesi

Vytvafi podminky pro implementaci napravnych opafeni sméfujicich k dosaZeni stanovenych cild
Podava dobré navrhy ke zlepseni wyroby, evidence a podili se na fedeni.

Pravidelné hodnoti dosahované vysledky a stanovuje diléi cile pro nasledujici obdobi

Hodnoti na zakladé pozitivnich podnétil, uznani a motivaci pro vynikajici wykony jednotlivych osob a skupin.
Spolupracuje na tvorbé vyrobni dokumentace, technologickych postupll apod.

Dozoruje sefizeni stroje a zafizeni - wwmény.

Zajituje dobrou organizaci pracovist

Dodrzuje zasady BOZP/PO/EMS

Jedna v souladu s platnymi smé&rnicemi spoletnosti Lear Corporation, zejména (nikoliv jeding) v souladu
s Kodexem jednani a etiky spoleénosti

Vykonava viechny ostatni innosti, které souvisi s dohodnutym druhem prace podle pokyni pfimého
nadfizeného

Pracowni &innosti se fidi aktudlnim vydanim procedur systému kvality a legislativnimi normami v platném znéni

Zaméstnanec je povinen pinit své pracovni povinnosti ve shodé s poZadavky na produkt a proces.

Made by:/Vypracoval: Signature:/Podpis: Date:/Datum:
Approved by:/Schvalil: Signature:/Podpis: Date:/Datum:
Handed to:/Pfevzal: Signature:/Podpis: Date:/Datum:

Vvtvofila: K Fxnerovi MPM_16.6_F4 Datem revize: 2742015




Piiloha B — Popis pracovniho mista Teamleader

LEAR JOB DESCRIPTION/
Fonmenanen POPIS PRACOVNIHO MISTA

Name of the job:

Nazev pozice: Teamleader

Department:

Oddéleni: Production

Superior: Substitues (who): Supervisor
Nadfizeny: Supervisor Zastupuje: Andon operator
Subordinates: Can be substituted by (whom): Supervisor
Podrizeni: Ano Je zastupovan: Andan operator

Educational Requirements:

Pozadavky na vzdélani: ” :

Education: Branch of study:

Vzdélani: SOuU/sS Obor: Technické zaméfeni
| Work Experience:
| Odborna praxe: 2 roky

Professional Expertise:

Odborné znalosti: :

Language: Driving licence — Group:

Jazykové znalosti: Angliétina — zakladni znalost |RP — Skupina: B
PC knowledge: Fork Lift Driving licence:

PC znalosti: MS Office - zaklady Licence VZV: Ne

Personal skills:

Osobnostni dovednosti: %
B Communication skills / B Time management [ Responsibility / Zodpovédnost
Komunikaéni dovednosti
[ Presentation skills / Prezenta&ni B Stress managment B4 Rigours /Petlivost
dovednosti |
[ Innovation skills / Schopnost & Motivation skills / Schopnost [ Able to learn new things / Schopnost |
pfinaset nova fedeni motivovat utit se novym vécem
[ Self- contained / Samostatnost B4 Leadership / Schopnost vést lidi [ Customer orientation /
Prozakaznicky pfistup
[ Other Miné
Training: e
Skoleni:
Mandatory by law: Frequency:
Zakonné: Perioda:
BOZP a PO 1x za 2 roky
EMS 1x za 2 roky
Skoleni fidicd referentskych vozidel 1x roéné

Witvorile K. Exnerovi MPM_16.6_F4 Datum revize: 2742015



LEAR JOB DESCRIPTION/
cormenmen POPIS PRACOVNIHO MISTA

Bezpec&nostni znaky 1x za 3 mésice

Professional:
Odborné:
Internal/Intemi: Katalog vad limity, W

Medical examinations:

Lékarske prohlidky:

Frequency/Periodicita:
Entrance examination/V'stupni: Pfi nastupu do PP
Periodical/Periodicka: 1x roéné

1x za 3 roky o&ni prohlidka
Special requests: Povoleni prace v noci
Zvlastni pozadavky: EMG

Matice pravomoci pro komunikaci se zakaznikem:
Authorization matrix for communication with customers:

Nema

General description of the job: :
Vieobecny popis pracovniho mista:

Zabezpeduje pinéni vyrobniho planu na daném Useku.
Ridi team operator(i ve vyrobé&.

Main

kompetence, résponslhlllﬂés:

Hlavni éinnosti, zodpovédnosti:

Implementuje pozadavky podle norem EMS, BOZP a PQ a rozviji iéast pracovniki na programu ochrany
zdravi a bezpecénosti pfi praci.

Provadi Skoleni s dirazem na zodpovédnost véech pracovnikl za ochranu zdravi, bezpeénosti a pozami
ochranu pfi praci prostfednictvim pouZivani osobniho ochranného vybaveni.

Sleduje chovani pracovnikil ve vztahu k bezpetnosti prace a ochrané zdravi pfi praci a pouZivané pracowvni
metody, podava podnéty SV na zlepéeni v této oblasti.

Podle pokynu SV provadi administrativni &innosti spojené s vyrobnimi procesy a vedenim lidi.
Spolupodili se a zabezpetuje plnéni vyrobniho planu a zvy$ovani produktivity prace.

Zabezpetuje kvalitu vyrobku a procesu.

Odpovida za pInéni vyrobnich ukazatell.

Ridi tym a vycvik vyrobnich operator(.

Zajistuje podklady pro posouzeni schopnosti proces(.

Implementuje napravna opafeni sméfujici k dosazeni stanovenych cill.

Podava dobré navrhy ke zlepgeni vyroby, evidence a podili se na feseni.

Implementuje opatfeni sméfujici k dosaZeni dil&ich cilll pro nasledujici obdobi.

Wylvofila: K. Exnerova MPM_166_F4 Datum revize: 2742015




LEAR JOB DESCRIPTION/
POPIS PRACOVNIHO MiSTA

| 16 25225227

s

Predklada SV pozitivni podnéty, uznani a motivaci pro vynikajici vykony jednotlivych osob a skupin.
Implementuje poZzadavky vyrobni dokumentace, technologickych postupt apod.

Ridi zakladni Gdrzbu-pfevzeti-strojii a zafizeni dle planu.

Zajistuje dobrou organizaci pracovist.

Dodrzuje zasady BOZP/PO/EMS.

Jedna v souladu s platnymi smérnicemi spolecnosti Lear Corporation, zejména (nikoliv jeding) v souladu
s Kodexem jednani a etiky spoleénosti.

\ykonéva viechny ostatni &innosti, které souvisi s dohodnutym druhem prace podle pokyni pfimého
nadfizeného.

Pracovni cinnosti se fidi aktualnim vydanim procedur systému kvality a legislativhimi normami v platném
znéni.

Zaméstnanec je povinen pinit své pracovni povinnosti ve shodé s poZzadavky na produkt a proces.

Made by:/Vypracoval:

Approved by:/Schvalil:

Handed to:/Prevzal:

Signature:/Podpis: Date:/Datum:

Signature:/Podpis:
Signature:/Podpis:

Date:/Datum:
Date:/Datum:

Vvivofila: K. Exnerovi

MPM_I6.6_T4

Datum revize: 2742013




Priloha C — Dotaznik 360° zpétné vazby

DOTAZNIK PRO 360° ZPETNOU VAZBU

Pracownd pozice hodnocengho pracovnika Supervisor / Teamisader

Frimvy nadizeny /

Hodnotitel ur - 0o - .
Podrizeny pracovnik / Hodnoosny pracovnik
1 2 3 4 [
Hodnooena osoba: Do weehmi Doy worites Malou Viibec Nl
znadng miry mEry mErou posoandit

M mluveny projev na wybome drovni

Poskytuje konstruktivnd zpetnou vazbu

Ochodng a aktivnd sdili informace

Ui pisemné formulovat sve mySlenky

Zviada projev pred publikem

Umi fefit konflikty vzniklé na pracovitti

Je schopny nést zodpovEdnost za sva rozhodnuti

Rorhoduje =& na zakladé priont

Cini rozhodnutii v nejistych situacich

Hieda fefeni, nikoli problémy

Zviada bETne pracovni situwace na pracovicti

Zviada kritické situace na pracoviEti

Ziistdva rochodny i v kritickych chilich

v kritickych chwilich e nehnouti

Stres neprendsl na ostatnd pracovniky

Viyuzivd aktivng vEech motivatnich nstroji

Sjednocuje pracovniky do jednaho tym

M3 pRirgoenou awtoritu

Umi pracovat = lidmi

Zajima se o potreby svych podizenych




Piiloha D — Vysledky hodnoceni Supervisorua v 360° zpétné vazbé

Vyhodnoceni Supervisor 1

Komunikace
4
3
2
N e Scbehodnoceni
Reseni
Leadership problémovych e PFimy nadfizeny
situaci S
Podfizeni

e Po7adovand Uroven

Zvladani zatéze

Vyhodnoceni Supervisor 2

Komunikace

4

3

2
. e Sebehodnocenf
Reseni . o

Leadership problémovych e P{imy nadfizeny

situaci Podfizeni

e Po7adovand Uroven

Zvladani zatéze



Priloha E — Vysledky hodnoceni Teamleadera v 360° zpétné vazbé

Vyhodnoceni Teamleader 1

Komunikace
4
3
2 ,
e Sebehodnoceni
Redeni  e===Pfimy nadfizeny
Leadership problémovych o
Podfizeni

situaci
e Po7adovand Uroven

Zvladani zatéze

Vyhodnoceni Teamleader 2

Komunikace
4
3
2 .
e Schehodnocenti
Reeni  em==Pfimy nadfizeny
Leadership problémovych .
Podfizeni

situaci
e Po7adovand Uroven

Zvladani zatéze

Vyhodnoceni Teamleader 3

Komunikace
4
3
2 .
e Schehodnoceni
Refeni  em==pfimy nadfizeny
Leadership problémovych Podiizeni
odfizeni

situaci
e Pozadovand Uroven

Zvladani zatéze



Vyhodnoceni Teamleader 4

Komunikace
4
3
2
e Scbhehodnoceni
ReSeni  _ by nadfizeny
Leadership problémovych
situaci Podftizeni

e Po7adovana Uroven

Zvladani zatéze

Vyhodnoceni Teamleader 5

Komunikace
4
3
== Scbehodnoceni
RESeNi e pFimy nadfizeny
Leadership problémovych
situaci Podfizeni

e PoZ7adovand Uroven

Zvladani zatéze

Vyhodnoceni Teamleader 6

Komunikace
4
3
2
e Scbehodnoceni
Reseni e pimy nadfizeny
Leadership problémovych
situaci Podtizeni

e Po7adovand Uroven

Zvladani zatéze



Piiloha F — Vyuzité metody DC

Metody

Sledované kompetence

Testy vykonovych
predpokladi (intelekt)

Systematické feseni, zvladnuti novych ukol, vyzadujici vyssi
intelektové predpoklady.

Testy osobnosti

Osobnostni zaméteni, bézné pouzivané modely chovani a feseni situaci,
zpusob feseni pracovnich ukolt, vztah ke zménam, ptizpiisobivost,
emodni stabilita, sebehodnoceni.

Test socialnich roli

Socialni chovani, typ vztahovani se k druhym, fizeni druhych, zastavané
socialni role.

Projektivni technika
Test barevné
sémantického
diferencialu

Osobnostni zaméteni, hierarchie hodnot, problémové rysy osobnosti,
konfliktnost.

Dynamicky ukol

Schopnost prezentovat informace, sdélovat diilezité, zaujmout, ,,byt
slySen*.

Strukturovany
rozhovor

Motivace k praci, osobni a pracovni spokojenost, dileZité osobni
hodnoty, diilezité zkuSenosti, rodinné zazemi apod. (rozhovor
psychologa s vyuZitim strukturovanych otazek).




