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Aspekty personalnich ¢innosti ve vybrané spole¢nosti
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Uvod

S rostouci poptavkou po kvalitni pracovni sile zacinaji spole¢nosti vénovat personalnim
¢innostem stale vétsSi prostor. Mnohé firmy si uvédomuji, ze personalni utvar jiz neni jen
dopliikovym ttvarem jiného oddé¢leni, ale zasluhuje si dostate¢nou pozornost a odpovidajici
rozsah. Mezi Casto vzité myty patii skuteCnost, Ze napli persondlniho utvaru tvoii pouhé
vyplilovani formulédii se zaméstnaneckymi daji a jejich zakladani do registri. Opak je ale
pravdou, personalisté musi obsahnout celou Skalu ¢innosti, obsazovanim novych pracovnika
pocinaje, pfes vytvareni systému vzdélavani pracovnikl, motivacnim programem pro fadové
zaméstnance ale i management konce. Také nelze opomenout nutnost spoluprace personédlniho

odd¢€leni na urCovani strategickych cilu spolecnosti.

Predkladand prace ma za kol piedstavit nejen podstatu personalnich praci obecné, ale
také se vénuje predstaveni uréitého spektra persondlnich &innosti ve spoleénosti Skoda Auto.
Samoziejm&é neni mozné popsat a zmapovat to obrovské mmnozstvi vSech personalnich
¢innosti, tudiz se zaméfuji na uzky okruh absolventii vysokych Skol a jejich ptipadnych
moznosti ve firm& Skoda Auto. Své usili podkladam fakty v teoretické &asti, kde se vénuji
problematice utvarim péce o lidské zdroje, nastavovanim parametril pro jejich ¢innost a
samoziejm¢ také integraci tohoto utvaru mezi jednotlivé Cinnosti. Neni jisté tieba zminovat
nezastupitelnou ulohu personalniho utvaru ¢i utvaru péce o lidské zdroje pii hodnoceni,

odménovani ¢i motivacni politice.

Stale vice se v souCasné dobé objevuji také tendence ke svobodnéjSim strukturam a
procesim odmeénovani. Z toho plyne nejen vytvareni velmi Sirokych pasem benefitii a vyhod,
ale také raznorodost a flexibilita v jejich form& vyplaceni ¢i poskytovani. Pravé zplsob a
forma mnohdy zajiSt'uje dostatecné silnou pohnutku zaméstnanct k firmé nastoupit a u také u
ni setrvat. Proto se také ve své praci snazim vysvétlit moznosti zaméstnavatelll, jak pfispivat

k témto pohnutkam ¢i jakym zplisobem spravné zaméstnance motivovat.
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Absolventi jsou, myslim, v kazdé firmé zdrojem svezich népadii a inovaci, proto by
spole¢nosti mély vynakladat dostatecné usili vyjit témto mladym lidem vstfic, zatraktivnit se
pro né&, ty nejlepsi z nich ptfijmout do svych tad a profitovat tak z jejich schopnosti a chuti ucit
se. Spoleénost Skoda Auto investuje nemalou &ast svych finanénich prostiedki, aby umoznila
vzajemny kontakt studentti jiz béhem jejich studii. Moje prace se vénuje také témto
studentskym projektiim, ze kterych by pak mély profitovat ob¢ strany. Studenti tak mohou
poznat procesy ve firmé, jeji kulturu a hodnoty. Naopak specialisté ve firm¢ jsou schopni
rozeznat studentovy silné a slabé stranky, téch silnych vyuzit a na téch slabSich spolu se
studentem zapracovat. Tento vzdjemné prospeéSny projekt firmé piinasi nejen kvalitni, ale také

dlouhodobé¢ perspektivni pracovni silu.
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1 Personalni utvar, jeho

specifické ukoly a organizace

Personalni ttvar je pracovisté specializované na tizeni lidskych zdrojti. Zajist'uje nejen
odbornou, tj. koncep¢ni, metodologickou, poradenskou ale 1 usmériiovaci a kontrolni stranku
personalni prace a poskytuje v této oblasti specialni sluzby vedoucim pracovnikim vsech

urovnich i jednotlivym pracovnikiim.

Zavaznym ukolem personalniho utvaru je posuzovani disledkd zamyslenych zmén pro
oblast prace a zaméstnanosti v organizaci. Zavadéni nové technologie muze napf. snizit
potiebu pracovnikl urcité kategorie ¢i profesné kvalifikacni skupiny a naopak zvysit potiebu
pracovnikl jinych. To by mohlo vyustit do obtizného vyjednévani s odbory o propusténi
pracovnikd, rekvalifikaci, odménovani apod. Personalisté museji tyto souvislosti posoudit a
navrhnout takova feseni, kterd by vyvolala nejméné komplikaci jak pro organizaci samou, tak
pro jeji pracovniky. V této souvislosti tedy musi personalni tvar respektovat nejen zajmy
organizace, ale i ochrafiovat pracovniky, posuzovat personalni souvislosti zmén nejen z Ciste

ekonomického a technického hlediska, ale 1 z hlediska pravniho a socialniho.

Je tieba zdlraznit, Ze vSechny zalezitosti tykajici se prace a pracovniki by mély byt
soustiedény v jednom tutvaru, pochopitelné ptislusné strukturovaném. Jen tak je totiz mozné
personalni  praci efektivné¢ koordinovat a uplatiiovat jednotnou persondlni strategii a

personalni politiku organizace.

Pokud jde o organizaci personalniho tutvaru, pak kromé vnitiniho uspotfadani je tieba
vzit v ivahu i postaveni persondlniho utvaru a personalni prace vibec v hierarchii fizeni

organizace.

Vnitini uspofddani (Clenéni) persondlniho utvaru zavisi v prvni fadé na velikosti

organizace a na Skale personalnich ¢innosti, které organizace zajistuje vlastnimi silami. Malé

Strana 6



organizace zpravidla persondlni utvar nemaji a personalni ¢innosti zajist'uje majitel ¢i nejvyssi
vedouci pracovnik. VéEtSi organizace uz mivaji alespoil jednoho specialistu na personalni
praci. Velké organizace pak maji n€kdy i1 dosti velké personalni utvary clenéné na tadu
oddéleni specializovanych na urCitou oblast persondlni prace. Zejména v dynamickych
organizacich v zahranici, kde si uvédomuji rozhodujici vyznam lidského ¢initele a jeho fizeni
pro UspeSnost organizace, byvd n€kdy pocet pracovnikil persondlnich utvarli prekvapive

velky.

Je pochopitelné, ze ve vétSich organizacich by meéli existovat personalisté
specializovani na nékterou oblast personalni prace. Jde pfedevSim o specialisty na vzdélavani
pracovnikd, specialisty na odménovani, specialisty na ziskavani a vybér pracovniki, analytiky
prace, psychology, pravniky zaméfené na pracovné-pravni oblast, specialisty v oblasti péce o
pracovniky apod. S ristem velikosti organizace piestava byt prosté inosné, aby personalisté

byli univerzalni.

V posledni dobé lze pozorovat urcity novy trend v provadéni persondlni prace
v organizacich. Tento trend se projevuje v narGstu tzv. outsourcingu personalni prace
(vyuzivani externich sluzeb), ktery ve svych dusledcich vede k zmenSovani personalnich
utvard, niz by dochazelo k poklesu jejich vyznamu a k omezovani jejich pravomoci. Naopak,
personalnim utvarim ptibyl jeden dulezity tkol — vybrat vhodného dodavatele externich
sluzeb, projednat s nim podminky spoluprace a spolupracovat s nim a v neposledni fadé
posoudit, vyhodnotit pfiméfenost, kvalitu a ptinos poskytnuté sluzby. Outsourcing rozhodné
neznamena pfesun pravomoci, pfesun rozhodovani na dodavatele persondlnich sluzeb —
pravomoci a rozhodovani zlstdvaji v rukou persondlnich ttvard, poptipad€ ptislusnych
manazerd. Muze vSak znamenat snizeni nakladi persondlni prace v tom, Ze se snizi naklady
na pracovniky, ktefi by v organizaci tuto praci provadéli, spoluprace s externim dodavatele
muze byt nakladové efektivnéjsi, externi dodavatel miize mit v urcité oblasti personalni prace
vice zkuSenosti a mize disponovat lepsSim know-how a lepSimi specialisty nez organizace a

muze do personalni prace vnést nové, zvyklostmi organizace nezatizené ptistupy. Je ale nutno
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opét dodat, Ze v zddném piipadé nelze pienést rozhodovaci pravomoci. Jeho uloha by méla

koncit piedlozenim doporuceni, kterym se organizace muze tidit, ale také nemusi[2].
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2 Marketing personalniho utvaru

Vrcholny management a liniovy manaZzefi jsou vnitini zdkaznici, jejichz pfani a

potfeby museji personalisté rozpoznat a uspokojit. Jak toho dosdhnout?

Za prvé, je nezbytné pochopit potieby podniku a rozhodujici faktory jeho tspéchu —
kam podnik sméfuje, jak se tam hodla dostat a co je rozhodujici pro dosazeni uspéchu nebo

naopak neuspéchu.

Dalsim krokem poté, co zjistime potieby podniku, je zjistit, co manazefi chtéji pro
uspokojeni téchto potfeb ucinit a je tieba zacit u vrcholového vedeni. To znamena urcit, které
zalezitosti tykajici se lidi se povazuji za vyznamné v oblasti formovani podnikové pracovni
sily, motivovani a odmeénovani, ziskavani oddanosti k podniku, vzdélavani a rozvoje
pracovnikll v oblasti pracovnich vztahii. V zajmu tohoto prizkumu trhu je tieba ,,byt u toho*,
naslouchat a zejména je dulezité zapojit se do diskuzi o nalezitostech podniku a odhalit
postaveni lidského Cinitele v téchto zalezitostech. To je také nejvyznamnéjsi diivod, pro¢ by
méli byt vedouci personalnich utvarti ¢leny nejuzsiho vedeni organizace. Jejich ukolem pfi
tomto vedeni neni chranit si svlij pisecek. Jsou tam proto, aby hrali aktivni roli v diskuzich,
protoze pouze tak mohou spravné pochopit problémy a tim, ze budou pozitivné prispivat
k jejich teSeni, si ziskaji respekt a uznani svych kolegl. AvSak prizkum trhu neni pouze
zalezitosti ucasti ve vedeni a ve vyborech. Ukolem personalistdl by také mélo byt mluvit

s lidmi a naslouchat jim, a to na vSech trovnich v organizaci, a tak zjiStovat, co lidé chtéji.

Udaje ziskané prizkumem trhu je tieba prevést do marketingovych planu pro rozvoj
produktii a sluzeb, které maji uspokojit zjiSténé potifeby — podniku a jeho manazert i
pracovnikl. Jestlize napf. existuje potieba zvysit kvalifika¢ni zdkladnu nebo zvysit uroven
schopnosti, méla by byt pozornost zaméfena na takové iniciativy a zasahy, jako je

odménovani zalozené na kvalifikaci nebo schopnostech, procesy fizeni pracovniho vykonu a
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programy systematického rozvoje pracovnikil s dirazem na sebevzdélavani a samostatné
studium. Marketingovy plan by m¢l stanovit ndklady na zavedeni a udrzovani téchto iniciativ
a na vyhody, které to pfinese. Je tfeba se snazit, aby tyto vyhody byly vycisleny v podob¢
finan¢nich ukazatell. Jestlize ,,produktem® je mzda odrazejici kvalifikaci, pak je tfeba vycislit
naklady na zvySeni mezd, na dodatecné vzdélavani a ziskani ptislusného dokladu o jeho
absolvovani. Zaroven je tfeba vypracovat odhad finan¢niho vynosu, ktery bude dosazen
zvySenim produktivity a lepSim vyuzitim pracovnich sil prostiednictvim rozsifené Ci vice
oborové kvalifikace. Je také tfeba odhadnout jakékoliv spory v nakladech, souvisejici napf.
s vyuzivanim Iépe vycvicenych pracovnikli v podminkach uplatiiovani ,, just-in-time* metody
k dosazeni plynulého toku vyroby k uspofovani pozadavkii poptavky nebo nabidky bez
zpozdéni nebo ztrat. Jestlize “produktem™ je program praci zabezpecovanych
subdodavatelsky, je tfeba odhadnout néklady za zprostiedkovani a zaméstnavani potiebnych
pracovnikli v porovnani s isporami, vyplyvajicimi z redukce poctu trvale zaméstnavanych

pracovnich sil.

Dalsim krokem v marketingovém procesu je piesvédcCit management, ze jde o produkt
nebo sluzbu, kterou podnik potiebuje. To znamena ptedlozit rozklad jeho nakladd a vynost,
kryti a zabezpeceni finan¢nich a lidskych zdrojt, potfebnych k jeho vytvoteni, zavedeni a
udrzovani, a dopadu, jaky bude mit na vykon podniku. PfesvédCovani managementu o tom, ze
produkt nebo sluzba mé smysl, bude snadné&jsi, jestlize pocatecni prizkum u zakazniki a
&innosti spojené s vyvojem produktu byly provedeny dostateéné dikladné. Zivotné dileZita je
davéryhodnost. T¢ bude dosazeno, jestlize navrhy na vydaje jsou samy o sobé diveéryhodné,
ale rovnéz je dilezity pisemny piehled o uspésich a netspéSich persondlniho utvaru pii
zabezpecovani toho, co navrhuje délat. Jde o postup blizky tomu, co je oznaCovano jako
,branding® (vytvareni znacky €i nazvu) pii planovani urc¢itého produktu. Jedna se identifikaci
produktu nebo sluzby, o vyjadieni a vysvétleni vyhod, které ptinési, tedy o oznaceni vSeho, co
produkt nebo sluzbu odliSuje od jinych produktt ¢i sluzeb a tak na n¢j nebo na ni upoutava

pozornost zadkaznikl. Pro prezentaci jsou dulezitd loga a informaéni letaky ¢i brozury[1].
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3 Integrovani prinosu

personalniho utvaru

Dvéma vyznamnymi cily fizeni lidskych zdroji je dosdhnout strategické integrace a
skloubeni ve vytvafeni a uplatiovani politiky ftizeni lidskych zdroji a v postupech
pouzivanych v oblasti zaméstnavani lidi. Strategickou integraci lze charakterizovat jako
vertikdlni integraci — proces, zajiStujici, ze strategie lidskych zdrojii budou propojeny
s podnikovymi strategiemi, nebo s nimi budou alespoii v souladu. Pojem skloubenosti Ize
definovat jako horizontalni integraci — vytvafeni vzdjemné se podporujiciho a vzajemné

propojeného souboru politik a postupil v oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Strategickd neboli vertikdlni integrace se tykd hlavné zabezpeCeni toho, aby
organizace méla kvalifikované, oddané a dobie motivované pracovni sily, které¢ potiebuje
k uskute¢néni svych podnikatelskych plant. Lze ji dosahnout propojenim strategii v oblasti
lidskych zdroji se zakladnimi konkurencnimi strategiemi (tedy strategiemi usilujicimi o

pfevahu nad konkurenci).

Horizontalni integrace lze pak dosdhnout vytvofenim skloubeného — dobfie
sestaven¢ho a promysleného — okruhu vzajemné propojenych a vzajemné se podporujicich
personalnich politik a postupti. Lze pfitom pouzit tzv. sdilenych procest, jakym je napf.
analyza schopnosti, ktera poskytuje spoleény ramec, o ktery se opird vice persondlnich
¢innosti, nebo fizeni pracovniho vykonu, které se tykd definice role (dohody o pracovnim
vykonu), rozvoje pracovnikli a odménovani. Integrace 1ze dosahnout s vétsi pravdépodobnosti
tehdy, jestlize mezi liniovymi manazery a personalisty existuje shoda v tom, jak by m¢ly byt

realizovany rtzné oblasti persondlni politiky.

Pro dosazeni integrace je také tfeba pii planovani jakékoli inovace zajistit, aby byly

dikladné zvazené disledky této inovace pro dalsi aspekty persondlni politiky a praxe a aby
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byly také zvazeny moznosti, jak tato inovace podpoii zminéné aspekty personalni politiky a

praxe.

Cilem by mél byt systematictéjsi pfistup postaveny na vytvafeni soubord postupil
v oblasti personalni politiky a praxe. Jak uvadi Walsh (1998), vyzkum Warwick Business
School potvrdil vysledky vyzkumu provedeného ve Spojenych statech, ktery ukézal, ze
vytvafeni soubord postupli nebo pouziti dopliujicich se personalnich postupt
(komplementarit) mélo znaény dopad na zvyseni produktivity. Setfeni zptisobti provadéni
prace ve 139 britskych organizacich odhalilo, ze produktivita mtize byt az o 8 % vyssi ve
firmach, které propojily do spolecného souboru postupli takové zalezitosti jako je
komunikace, tymova prace, flexibilita, jistota zaméstnani, vycvik dovednosti a pobidkové
odménovani. Pojem vytvareni soubori postupti (bundling, konfigurace) naznacuje, ze ¢im
vice se personalni postupy a ¢innosti vzajemné podporuji, tim pravdépodobnéji to piinasi
lepsi vysledky. Spojeni ¢innosti dohromady mtZze pomoci k zabezpeCeni toho, Zze rozvoj a

pokrok v jedné oblasti muze ptivodit zlepSeni v oblastech jinych[1].
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4

Personalni ¢innosti, sluzby

a funkce

Ukoly fizeni lidskych zdroji nachazeji sviij konkrétni vyraz v tzv. personalni

¢innostech (sluzbach, funkcich). Personalni ¢innosti piedstavuji vykonnou c¢ast personalni

préace.

Nejcasteji byva personalni ¢innost rozdélena do téchto oblasti:

Vytvareni a analyza pracovnich mist, tj. definovani pracovnich ukolt a s nimi
spojenych pravomoci a odpovédnosti a spojovani téchto tkoll, pravomoci a
odpovédnosti do pracovnich mist, dale pak potfizovani popisu pracovnich mist a

aktualizace téchto materialu.

Personalni planovani, tj. planovani potieby pracovnikii v organizaci a jejiho pokryti
(planovani personalnich ¢innosti) a planovani personalniho rozvoje pracovnik.
Ziskéavani, vybér a ptijimani pracovnikd, tj. pfiprava a zvefejnovani informaci o
volnych pracovnich mistech, pfiprava formulait a volba dokumentii pozadovanych od
uchazecli o zaméstnani, shromazd’ovani materiali o uchazecich, predvybeér, zkoumani
materidli pfedlozenych uchazeci, organizace testli a pohovort, rozhodovani o vybéru,
vyjedndvani s vybranym uchazecem o podminkéch jeho zaméstnani v organizaci,
zatazeni pfijatého pracovnika do personalni evidence, orientace nového pracovnika,
jeho uvedeni na pracovisté aj.

Hodnoceni pracovnikl (hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki), tj. pfiprava
potiebnych formulait, ¢asového planu hodnoceni, obsahu a metody hodnocenti,
pofizovani, vyhodnocovani a uchovavani dokumentt, organizace hodnoticiho
rozhovoru, navrhovani a kontrola opatfeni.

Rozmist'ovani(zatazovani) pracovnikili a ukoncovani pracovniho pomeéru, tj.
zafazovani pracovnikli na konkrétni pracovni misto, jejich povySovani, pievadéni na

jinou préci, pfefazovani na niz$i funkci, penzionovani, propousténi.
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6. Odmeénovani a dal$i nastroje ovlivitovani pracovniho vykonu a motivovani
pracovnikdl, v€etné organizace a poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

7. Vzdélavani pracovnikil véetné rozvojovych aktivit, tedy identifikace potieb
vzdélavani, planovani vzdélavani a hodnoceni vysledki vzdélavani a G¢innosti
vzdélavacich programd, popt. vlastni organizace procesu vzdélavani.

8. Pracovni vztahy, pfedevSim organizace jednani mezi vedenim organizace a
predstaviteli zaméstnancti (odbory), pofizovani a uchovavani zapisi, zpracovani
informaci o tarifnich jedndnich, dohodach, zakonnych ustanovenich, ale 1
zaméstnanecké a mezilidské vztahy, sledovani agendy stiznosti, disciplinarni jednani,
otazky komunikace v organizaci apod.

9. Péce o pracovniky, tj. pracovni prostfedi, bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, vedeni
dokumentace, organizovani kontroly, otazky pracovni doby a pracovniho rezimu,
zélezitost socidlnich sluzeb, napt. stravovani, socialné hygienickych podminek prace,
aktivit volného ¢asu, podnikovych starobnich dichodu, kulturnich aktivit, zivotnich
podminek pracovnika, sluzeb poskytovanych rodinnym ptisluSnikiim atd.

10. Personalni informacni systém, tj. zjiStovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat
tykajicich se pracovnich mist, pracovniki a jejich prace, mezd a socidlnich zélezitosti,
personalnich ¢innosti v organizaci i vnéjSich podminek ovliviiyjicich formovani a

fungovani personalu organizace[2].

V posledni dobé je mozné pozorovat, Ze jako samostatné persondlni Cinnosti (sluzby,

funkce) byvaji zatfazovany:

11. Prizkum trhu prace, sméiujici k odhaleni potencialnich zdrojt pracovnich sil pro
organizace na zaklad¢ analyz populacniho vyvoje, analyz nabidky pracovnich sil na
trhu prace a poptavky po nich, analyz konkuren¢ni nabidky pracovnich pfilezitosti aj.

12. Zdravotni péce o pracovniky, vychazejici ze zdravotniho programu organizace a
zahrnujici nejen pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu pracovniki, ale 1 1€cbu, prvni
pomoc ¢i rehabilitaci.

13. Cinnosti zamé&fené na metodik® priizkumii, zjistovani a zpracovani informaci,
vytvareni harmonogramii persondalnich praci a systémi zamétenych na vyuzivani
matematickych a statistickych metod v personalni praci, popt. uplatnéni pocitacovych

systémt v personalni praci apod.
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14. Dodrzovani zékoni v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikii. Predevs§im jde o
striktni dodrzovani ustanoveni zakonikl prace (pracovnich kodex) a jinych zakonti

tykajicich se zaméstnanct, prace, odménovani ¢i socialnich zalezitosti[2].

Podivame-li se na prvni desitku persondlnich ¢innosti, mizeme si vSimnout urcité
logi¢nosti v jejich pofadi. Vychozi a v mnohém ohledu kli¢ovou Cinnosti je vytvafeni a
analyza pracovnich mist. Abychom mohli efektivné provadét vSechny ostatni personalni
¢innosti, museji byt vytvofena a definovana pracovni mista. Pak pfichazi logicky na fadu
planovani potieby pracovniki a jeji pokryti pomoci ziskavani, vybéru a pfijimani pracovnik.
Teprve poté mize dojit k pracovnimu vykonu a jeho zkouméni a hodnoceni, které je
s ptihlédnutim k povaze pracovnich mist a prace do nich zafazené vychodiskem pro
rozmistovani pracovnikli, ukoncovani pracovniho poméru, odménovani a vzdélavani, péci o
pracovniky 1 pro vytvéfeni zdravych pracovnich vztahli. Kromé toho pifedstavuje jakousi
zpétnou vazbu pro posuzovani uspésnosti ziskavani a vybéru pracovnika (Spatny pracovni
vykon signalizuje nedostatky v ziskavani a vybéru.). Lze tedy fict, Ze klicovymi personalnimi
¢innosti/sluzbami, funkcemi), bez nichz nelze efektivné zabezpecCovat dalsi Cinnosti, je
vytvareni a analyza pracovnich mist a hodnoceni pracovnikii, zkoumani a hodnoceni jejich

pracovniho vykonu.

Mimotadné dtlezité je, aby cile a zasady uplatiiované pii provadéni jednotlivych

persondlnich Cinnosti (sluzeb, funkci) byly vzajemné provazany, sladény a podporovaly se[2].
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5 Motivace lidi

Vsechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo udé€lat pro dosazeni trvale vysoké
urovné vykonu lidi. Znamend to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjSim zplisobim
motivovani lidi pomoci takovych nastrojt, jako jsou rizné stimuly, odmény, vedeni lidi a — co
je nejdulezitéjsi — prace, kterou vykonavaji, a podminky v organizaci, za nichz tuto praci
vykonavaji. Cilem je samoziejmé vytvaret a rozvijet motivacni procesy a pracovni prostiedi,

kter¢é napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali vysledki odpovidajicich

o¢ekavani managementu.

Teorie motivace zkouma proces motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvétluje,
proc¢ se lidé pfi praci ur€itym zpisobem chovaji, pro¢ vyvijeji urcité asili v konkrétnim sméru.
Rovnéz popisuje to, co mohou organizace ud€lat pro povzbuzeni lidi, aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli usili zpisobem, ktery podpofi splnéni cilii organizace i uspokojeni

jejich vlastnich potteb.

Nanestésti jsou piistupy k motivovani lidi pfili§ Casto podepieny zjednodusenymi
predstavami o tom, jak motivace funguje. Proces motivace je mnohem komplikovanéjsi, nez
se mnozi lidé domnivaji. Lidé maji rizné potieby, stanovuji si rizné cile, aby tyto své potieby
uspokojili, a podnikaji riizné kroky smétujici ke splnéni téchto cilti. Je mylné se domnivat, ze

jeden piistup k motivovani bude vyhovovat vSem lidem[1].
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5.1 Proces motivace

Co je motivace? Motiv je ditvod pro to, abychom néco udélali. Motivace se tyka faktord,
které ovliviiyji lidi, aby se urCitym zpiisobem chovali. Tti slozky motivace podle Arnolda a

koL.(1991) jsou:

e Smér — co se n¢jaké osoba pokousi ud¢lat.
e Usili — s jakou pili se o to tato osoba pokousi.

e Vytrvalost — jak dlouho se o to tato osoba pokousi.

Motivovani jinych lidi je uvadéno téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chcete, aby se
ubirali za ucelem dosazeni néjakého vysledku. Motivovani sebe sama se tyka nezavislého
stanovovani sméru a podnikani krokl, které zajisti, abyste se dostali tam, kam chcete.
Motivaci lze charakterizovat jako cilové orientované chovani. Lidé jsou motivovani, kdyz
ocekavaji, ze urcité kroky pravdépodobné povedou k dosazeni n¢jakého cile a cenéné ci

hodnotné odmény — takové, ktera uspokojuje jejich potieby.

Dobte motivovani lidé jsou lidé¢ s jasn¢ definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichz
ocekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cili. Takovi lidé mohou byt motivovani sami od
sebe, a pokud to znamend, Ze jdou spravnym smérem, aby dosahli, ¢eho dosahnout chtéji, pak
je to nejlepsi forma motivace. VétSina z nas vSak potiebuje byt ve veétsi ¢i mensSi mife
motivovana z vnéjSku. Organizace jako celek mize nabizet prostiedi, v némz lze dosahnout
vysoké miry motivace pomoci stimulii a odmén, uspokojujici prace a pfilezitosti ke
vzdélavani a ristu. Ale porad to jsou manazeti, kdo musi hrat hlavni tlohu a musi vyuzivat

své dovednosti motivovat, aby dosahli toho, ze lidé budou ze sebe vydavat to nejlepsi, a kdo
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musi dobfe vyuzivat motivujici procesy nabizené organizaci. Aby to mohli dé¢lat, je nezbytné,

aby pochopili proces motivace — to, jak to funguje a jaké riizné typy motivace existuji[1].

Stanoveni cile

T

Potieba Podniknuti kroka

/

DosaZeni cile

Obr. 1. Proces motivace[1]

Tento model naznacuje, Ze motivace je iniciovana védomym nebo mimovolnym
zjisténim neuspokojenych potieb. Tyto potieby vytvareji prani dosdhnout néceho nebo néco
ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichz se vefi, ze uspokoji tyto potieby a ptéani, a voli se
cesty nebo zpusoby chovani, od nichz se oc¢ekava, ze povedou k dosazeni stanovenych cilil.
Jestlize je urcitého cile dosazeno, potieba je uspokojena a je pravdépodobné, ze chovani, které
vedlo k cili, se napfist¢ zopakuje v ptipade, zZe se objevi podobnd potieba. Pokud neni cile
dosazeno, je méné pravdépodobné, ze se budou tytéz kroky v budoucnu opakovat. Tento
proces opakovani UspéSného chovani nebo krokli se nazyvéd upeviiovani piesvédceni nebo

také zakon pti¢iny a ucinku (Hull, 1951)[1].
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5.2 Motivace a penize

Penize, ve formé pencz nebo né&jakého jiného druhu odmény, jsou nejobvyklejsi vnéjsi

odménou. Penize poskytuji to, co vétSina lidi chce.

Herzberg a kol.(1957) zpochybnili uc€innost penéz, nebot’ — jak tvrdili - zatimco jejich
nedostatek miize vyvolat nespokojenost, jejich obstardni nema za nésledek trvalou
spokojenost. Néco na tom je, zejména u lidé s pevnym platem nebo platovym tarifem, kteti
nemaji bezprostfedni prospéch z n&jakého pobidkového systému. Ti se mohou citit dobte,
kdyz dostanou ptidano, kromée toho jde o vyssi pfijem, je to i vysoce hmatatelna forma uznani
a u¢inny nastroj, jak vyvolat u lidi pocit, ze si jich zaméstnavatel vazi. Ale tento pocit euforie
muze rychle pominout. VEtsi no¢ni mirou v hlavach lidi, kterym jejich prace sama neptinasi
to uspokojeni, jaké potfebuji, mohou byt nékteré jiné zdroje nespokojenosti z Herzbergova
seznamu hygienickych faktorQ, naptiklad pracovni podminky nebo kvalita fizeni. Je vSak
tteba zduraznit, ze rizni lidé maji rtizné potieby a prani a Herzbergova dvoufaktorova teorie
nebyla ovéfena. Néktefi lidé asi budou vice motivovani penézi nez jini. Ale co nelze
ptedpokladat, je to, ze penize motivuji kazdého stejnym zplisobem a ve stejné mife. Je tedy
naivni si myslet, ze zavedeni systému odmeénovani zalozené¢ho na vykonu zméni zazracné pies

noc kazdého ve vysoce motivovaného jedince podavajiciho vysoky vykon.

Nicméné, penize poskytuji prosttedky k dosazeni rtznych cili. Je to mohutnd sila,
protoze jsou pifimo nebo nepiimo spojeny s uspokojovanim mnoha potieb. Jestlize prichazeji
pravidelné, zietelné uspokojuji zakladni potieby preziti a bezpeci. Mohou také uspokojovat
potiebu sebetcty(jak jiz bylo feceno, jsou viditelnym znakem ocenéni) a postaveni — penize
vas mohou dostat na uroven odliSujici vas od vaSich spolupracovnikli a mohou vam ziskat i
urcitou prestiz. Penize uspokojuji méné zadouci, ale stale rozsifeny pud touhy po majetku a

chamtivost.
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Penize samy o sob&é nemuseji mit Zadny vnitini vyznam, ale nabyvaji znacné
motivujici sily, protoze symbolizuji tak mnoho nehmotnych a nedefinovatelnych cili. Pro
rizné lidi a pro tutéZ osobu v rizné dob¢ hraji roli symbolu riznym zplisobem. Jak zjistili na
zékladé¢ svého vyzkumu ,blahobytnych délniki Goldthorpe a kol. (1968), plat je
dominantnim faktorem pii vybéru zaméstnavatele a ivahy o platu se zdaji byt nejmocnéjSim

poutem spojujicim lidi s jejich soucasnym zaméstnanim[ 1].
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6 Nabor

Procesy naboru a vybéru jsou tésné spjaty. Ob¢ ¢innosti jsou zaméieny k ziskani vhodné
kvalifikovanych zaméstnancti. Naborové Cinnosti jsou podkladem pro proces vybéru tim, ze
skytaji zasobu uchazecl, znichz si specialisté provade€jici vybér mohou vybirat. AvSak
piestoze obé¢ tyto funkce jsou tak téSn¢ spjaty, kazda z nich vyzaduje odlisnou fadu dovednosti
a odbornych znalosti. Kazd4 funkce muize byt v praxi plnéna riznymi specialisty, coz dava

smysl odd€lenému pojednani obou funkci[4].

6.1 Cile naboru

Organizace neptisobi ve vakuu, a naborové akce jsou jednim z obdobi, kdy organizace
ma piimy kontakt s okolnim svétem. Jinymi faktory piisobicimi na nébor jsou rdmec vnuceny
legislativou a fakt, Ze Zadnd organizace nechce utracet penize za zbytecné aktivity. Majice to
na pameéti, stejné¢ jako definici naboru uvedenou vySe, soudime, Ze cile néboru jsou

nasledujici:

e Ziskat zasobu vhodnych kandidati na uvolnéna mista.
e Pouzivat a davat najevo uzivani slusSného postupu.

e Zajistovat, aby vSechny ndborové cCinnosti piispivaly k cilim spolecnosti a

z4ddoucim image spolecnosti.
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e Provadét naborové aktivity uCinnym a nékladové efektivnim zptsobem.

Tato ustanoveni davaji najevo, ze o tom, jak ma byt ndbor provadén, byl vysloven
znacny pocet minéni. Co je minéno ,,vhodnym kandidatem* a kdo o tom rozhoduje? Ma
spole¢nost postup hodnoceni potieby obsazovat pracovni mista? Co je to sluSny postup a
jakym zpisobem muze byt sluSnost ohodnocena? Které naborové Cinnosti mohou piispét
k dobrému image spolecnosti, a které jej naopak mohou poskodit? Jaké jsou ndklady zahrnuté
v naboru, a jak mohou byt ovlivnény, aby byla maximalizovana uc¢innost tohoto procesu?
Destnikem v0¢i vSem témto zietelim je také potieba uzplisobit ndborovou cinnost
celopodnikovému strategickému planu, ktery sdm o sobé musi zahrnovat takové faktory

prostiedi, jako je nedostatek odbornosti, technologicky pokrok atd.[4].

VétSina otazek fizeni lidskych zdroji muize byt analyzovéna s ohledem na pravni,
moralni a podnikatelské rizika. S ohledem na stanové cile ndboru mohou byt tato hlediska

vymezena nasledovne:

e Pravni - vyhotovovat antidiskriminacni zdkonodarstvi.

e Moralni — vyhybat se nepoctivé diskriminaci z moralnich divodu i poslusnost vici

zékonu.

e Podnikatelské — zajiStovat, aby veSkeré usili bylo zaméfeno na dosahovani

celopodnikovych (korpora¢nich) a nikoliv osobnich cila.

Jestlize ma n¢kdo dosahnout vSech téchto cill, a s ptihlédnutim ke skutecnosti, ze
nabor se pravdépodobné bude tykat rozsahlé tady lidi v organizaci, je dulezité uplatiovat
takovy systematicky postup, pfi kterém vSechny kroky nédborového a vybérového procesu jsou

provadény v souladu :
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e se strategii lidskych zdrojt spole¢nosti,

e s cili rovnych pfilezitosti.

Prvy krok k zajisténi toho, aby nadborovy proces dosahl téchto cilii koordinovanym zpiisobem

je vypracovani a zavedeni vhodnych politik a postupti[4].

6.2  Politiky naboru

Politika jednoduse znamena prohlaseni o zaméru na stran¢ spole¢nosti, nastinuje, jaky
piistup od kazdého se ocekava a standardy, jichz musi byt dosazeno. Politika ndboru dava
vSem zameéstnancim zapojenym do tohoto procesu moznost zaméfit jejich usili k dosazeni

cili spolecnosti, a dava jim védét, Ze jednaji v duchu zaméra spolecnosti.

Zakladni naborova politika by méla pfinejmensim obsahovat prohlaseni o stanovisku

spole¢nosti k:

e celkovému cili naboru,

e rovnym pfilezitostem.

P

poskytnout vSechny pfilezitosti k rozvoji, mohou piijmout také politiku preferovani vhodné
kvalifikovanych vnitinich uchazeci ptfed externimi uchaze¢i. Musi to vSak byt vyslovné
uvedeno v naborové politice spolecnosti. Takova politika mtze ovlivnit zpisob, jakym budou

vypracovany naborové postupy.

Jednim z argumentl vyslovovanych proti interné zaméfenym naborovym politikam je

to, Ze mohou vést k posileni existujicich problému s rovnymi pfilezZitostmi. To znamena,
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jestlize spolecnost diive nenajimala zaméstnance pochdzejici z urcité etnické skupiny, pak

nezalepi svou povest tim, ze je zacne piijimat.

Spolecnosti, jez chtéji uplatiovat pfistup ke zvySovani piinosu a zavazku svych
zaméstnancll zaloZzeny na managementu lidskych zdroji, musi zajisté brat v tvahu pfijeti

politiky interniho naboru[4].

6.3 Naborové postupy

Popisu naborovych postupii piedchézela diskuze otazek rovnych piilezitosti, ponévadz tyto

otazky by m¢ly vést vase aktivity v kazdém stadiu naborového procesu.

Prvnim krokem v naborovém procesu je rozhodnout o tom, zda méate volné misto, jez
si prejete obsadit. Volnym mistem muze byt novd pozice, kterd byla identifikovana
podnikovym (resp. korporacnim) strategickym pldnem, nebo mtize vzniknout tak, Ze néktery
zaméstnanec se ho vzdal, odesel do diichodu nebo byl propustén. V takovychto ptipadech se
nekdy hovoti o opé€tovném obsazovani pracovniho mista, na rozdil od umistovani lidi na nova
mista. Mlzete se také rozhodnout ziskat partnera na dil¢i pracovni Uvazek k zavedenému

zameéstnanci, ktery si nepfeje pracovat nadale na plny pracovni uvazek.

Planovaci proces by mél ptechazet rovnéz naboru pro opétovné obsazovani pracovnich
mist, ta by méla byt zapliiovana automaticky. Kdyz zaméstnanci odchézeji, manazefi lidskych
zdrojii 1 liniovi manazeti by méli vyuzit piilezitosti pfezkoumat danou praci a zvazit, zda

muze byt jeji vykondvani zajisténo jinym zpisobem[4].
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6.4  Popis a specifikace pracovniho mista

Ve spolecnostech, jez se angazuji v planovani lidskych zdrojt, bude hlavni prace
vénovana tvorbé a dodrzovani popisii pracovnich mist a specifikaci pracovnich pozadavkl
(person specifications), nebot’ tyto dokumenty obsahuji vétSinu informaci pozadovanych pro
planovaci proces. Ve spolecnostech, které se neangazuji pln¢ v planovani lidskych zdrojt, je
podstatné, aby vypracovavaly popisy pracovnich mist a specifikace pracovnich pozadavku
pro vSechny existujici pozice, jakozto zakladni rdmec pro néborové cinnosti. Tyto dva
dokumenty obsahuji informaci o tom, ktery inzerat pracovniho mista a které hodnoceni

kandidatt bude strukturovano[4].

6.5 Specifikace pracovniho mista v souvislosti

s naborem

Praveé fakt, Ze sdm zaméstnanec vypracovava specifikaci pracovnich pozadavki a
narokli, doklada pokus zavést urcitou objektivitu do toho, co jindy miize byt velmi
subjektivnim procesem. SpiSe nez spoléhat na instinktivni osobni soudy o znalostech,
dovednostech a kvalitach, jimiz by se mél spi§ spésny kandidat vyznacovat, zaméstnavatel
s osobni specifikaci dodrzuje mnohem metodictéjsi a rozumnéjsi postup. Ten je také mnohem
otevienéjSim procesem, nebot tato specifikace je psanym zidznamem toho, na cem
zaméstnavatel zaklada sva rozhodnuti tykajici se vybéru. Tyto psané zaznamy, jez mohou byt
vyzadovany zaméstnaneckym soudem v pfipadé nécich stiznosti na nesolidni zachazeni,
avSak mnozi zaméstnavatelé nyni sd€luji tyto informace uchazeCim o pracovni mista

otevien¢, takze uchazeci rovnéz znaji dopodrobna, co zaméstnavatelé od kandidata ocekavaji.
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Proto by méla byt vénovana péce tomu, aby nikdo nebyl vyloucen z vybéru na danou
pozici z toho duvodu, ze pozadavky byly postaveny jako zbytecné vysoké. Mohlo by to
zpusobit nepiimou diskriminaci, jelikoz jisté znevyhodnéné skupiny mohou mit vétsi tézkosti
s dosahovanim néjakych kvalifikaci. Péce by méla byt vénovana také tomu, ze zadné ze

souboru kritérii neni dle zakona ptimo diskriminujici.

Informace o dovednostech, znalostech a persondlnich kvalitich by mély byt

sumarizovany a zahrnuty do inzeratii na dané pracovni misto[4].
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7 Cileny nabor

Zakon o zakazu sexualni diskriminace, Zakon o rasovych vztazich, Zakon o
diskriminaci nezpusobilych jsou navrzeny na ochranu specifickych skupin pied diskriminaci
v zaméstnani. To, co tyto zdkony nepiedepisuji, je pozitivni aktivita k napravé nerovnovahy,
zakony vstoupily v platnost. Cileny nabor je metodou povzbuzujici znevyhodnéné skupiny pfi
uchazeni se o volna pracovni mista. Pfi respektovani zaméru legislativy rovnych pftilezitosti

musi byt nasledujici vybér zaloZzen pouze na zasluhach.

Zaméstnavatelé, kteti se angazuji do cilené¢ho naboru poznali, Ze dobfi, schopni lidé
byvaji odrazovani od toho, aby se uchazeli o pracovni mista, z divodu historie diskriminace.
Rada takovych spolegnosti byla profilovana v élanku zvefejnéné v Personnel Management
(Paddison, 1990). Tyto spolecnosti ziskaly zkuSenost, Ze cileny nabor pfitdhl mnohem vétsi
okruh vhodnych kandidatt, a nikoliv pouze specifické skupiny. Doslo k celkovému zlepsSeni
kvality pfihlaSek. Cileny nabor tedy hovoii zfetelné o Grovni zavazku spolecnosti k rovhym
prilezitostem, avSak vedlejsi uCinek je ten, ze pfitahuje rovnéz piihlasky lepSich kandidata

obecné[4].

7.1  Predvybér a pohovory

Uspésna naborova kampai vede k dostateénému mnozstvi zadosti zaslanych lidmi,
ktefi jsou pro vase volné misto vhodné kvalifikovani, a tak je dalSim ukolem vybrat z tohoto
mnozstvi nejvhodnéjsi osoby. Zaméstnavatelé musi uvazit, kdo by mél tento ukol realizovat a

poskytnout mu podporu ve forme politik, procedur a tréninku[4].
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7.2  Cile vybérového procesu

Hlavni cil vybéru je obvykle definovan: ,,vybrat nejlepsi uchazece pro danou praci.”. Ti,
ktefi tyto potencionalni zaméstnance vybiraji, se pokousi piedpovédét jejich vykon v daném
zaméstnani. Potfebné vSak je také zajistit, aby kandidatim prace vyhovovala a aby tak nebyl
pravdépodobny jejich brzky odchod. Dil¢i cile vybérového procesu, které zajisti splnéni

hlavniho cile, jsou:

e shromdzdit tolik relevantnich informaci, kolik jen ptjde,

e uspotadej a vyhodnot’ informace,

e ohodnot’ kazdého kandidata v zavislosti na piedpokladaném vykonu na daném
pracovnim misté a dej uchazec¢im takové informace, aby se mohli rozhodnout, zda by

si ptali, akceptovat nabidku zaméstnani[4].

Sbér a vyhodnocovani informaci v souvislosti s realizaci vybérového procesu mize byt

provadén mnoha zptsoby. Nejbéznéjsi uzivané metody jsou:

e predvybér z informaci v Zadostech a zivotopisech,
e pohovor,

e testy,
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e 7zadosti rozsifené o zivotopisnou Cast,
e assessment centre (diagnosticko-vycvikovy program),

o reference[4].

7.3  Politika a procedury

Je udivyjici, jak mnoho manazert stale tvrdi, ze jsou dobrymi znalci charakteru a
schopnosti, pfestoze znaji posuzovanou osobu jen velmi kratce a zbézné. Tito manazefi vam
feknou, Ze béhem nékolika minut mohou fict, zda se budou né¢kym déle zabyvat a zda dana
osoba bude v zaméstnani dobra. Tato nadmérnd divéra je hlavnim faktorem, ktery piispiva

k malé platnosti (validité) pohovorii jako vybérové metody.

Pro vytvotfeni metodického a objektivniho systému by mélo byt vynalozeno hodné
usili. Osobni faktory a percepce nemohou byt zcela vylouCeny, ale zavedena objektivni
politika a procedury mohou pomoci vyloucit potencialni skodlivé efekty osobnich preferenci.
Dobré vybérové politiky a procedury poskytuji vedeni a podporu bezprostiednim nadfizenym
a jinym, ktefi se ucastni vybérového procesu a umoziuji jim zvladnout tento proces uspeésné a

s pevnym piesvédcenim, Ze vyuzivaji pravidla pro nejlepsi jednani.

Vybérové politiky, jako néborové politiky, jsou vyjadienim zamért spolecnosti a
obycejné by se mely dotykat takovych problémi jako je rovnost pfilezitosti a v souvislosti
s tim, poskytovat napf. informace o cilovych skupinach. Vybérova politika miize nabyvat

nasledujici podobu:

Cilem vybérového procesu je ziskat zaméstnance, ktefi budou produktivnimi a
zédvaznymi Cleny pracovni sily, pracujici a rozvijejici svlij potencidl. Tato spole¢nost bude
vybirat zaméstnance pouze na zéklad¢ zasluh. Vnitinim a individualnim Zadatelim, ktefi maji

pozadované znalosti a dovednosti, je pohovor zarucen[4].
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Vybérové procedury by se mély dotykat nasledujicich otazek:
e zpusoby a techniky, které¢ by mély byt pouzity,
e kdo se ma ucastnit hodnoceni kandidatu,

e administrativni procesy[4].

7.4  Predvybér

Jak jsem se jiz zminil, vétSina zaméstnavateli by si ptala udélat pohovory
s mnozstvim uchazeci jesté predtim, nez jim nabidnou pracovni misto. Ve vét§iné pripad
prilaké Gspésna naborova kampan vice uchazecl, nez s kolika by bylo mozné pohovory vést.
Prvnim krokem je proto redukce uchazect na zvladnutelny pocet a tento proces je znam jako
predvybér. Ten je pak vybérovou procedurou, ktera je obvykle vykonavéana na bazi pisemnych

informaci, které dodali uchazeci.

Kandidati na volné misto ¢asto poskytuji ve svych zadostech informace, které nejsou
pozadovany pro vybérové rozhodnuti a mohly by tak vést, pokud by byly brany v tivahu,
k obvinéni z nespravedlivé diskriminace. Kandidati by naptiklad mohli popsat svou rodinnou
situaci, aby vysvétlili rozpor v zdznamech o zaméstnani. Aby s nimi mohla organizace
komunikovat, musi uchazeci sdé€lit své jméno. Jméno vSak mutze odhalit informace, které
nejsou pro vybérovy proces vhodné, jako tieba rod nebo rasovy pivod. UZzite¢nou technikou,
jak se vyvarovat nezddouciho ovlivnéni takovou informaci, je ohodnotit zddost a vytvofit si
poznamky pouze relevantnich vybérovych kritérii. Navic, jestlize jsou tyto poznamky véazany

pouze na inicidly uchazect, mize byt jakékoliv informace, ktera by mohla naznacit rod nebo
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rasovy pivod, zcela eliminovana. A jestlize predvybér kandidati pii sestavovani seznamu
nejvhodnéjsi uchazeclt vychdzi z téchto poznamek, mohou velmi dobfe pomoci eliminaci

neuvédomélych predsudki.

Stejné jako vyhybani se kritériim, ktera byla oznacena jak nezdkonnég diskriminujici by
se osoby provadéjici vybér mély vyvarovat jakéhokoli dalsiho kritéria, které neni pfesné

vztazeno na schopnost kandidata vykonéavat danou praci [4].

Kontrolni seznam ptedvybéru:
e predvybér by mély provadét alespont dvé nezavislé osoby,

e je vhodné si poznamenat, kde uchaze¢i napliiuji nebo nenapliuji specifikaci

pracovniho mista,

e dile je tfeba si  sefadit zadosti  podle  schvalenych  kritérii:

vhodny/pftijatelny/nevhodny,
e dale by mély byt sefazeny vhodné zadosti,

e osoby provadéjici predvybér jednaji pouze na zdklade kritérii specifikace

pracovniho mista a vyberou vhodny pocet uchazect pro pohovor[4].
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7.5 Pohovor

Téméi kazdy zaméstnavatel zahrnuje osobni pohovor jako ¢ast vybérového procesu.
Pocatecni vybérovy pohovor by mohl dokonce byt delegovan na naborovou agenturu nebo
mistni pracovni centrum, ale vét§ina zamé&stnavateld by odmitla pfijmout nového zaméstnance
bez toho, aby se s nim nejprve osobné seznamila. Ackoliv vyzkumné studie zjistily, ze
pohovor je nedostatecny pro predikci budouciho pracovniho vykonu, je stale nejpopulérné;jsi a
casto pouzivanou metodou vybéru. Jeho problemati¢nost se vaze na jeho nizkou platnost
(validitu). Nedostatecna platnost pohovori znamend, Ze netestuji to, co je jejich smyslem,
napiiklad schopnost vykonéavat dobfe danou praci. Divody spocivaji hlavné v osobé vedouci
pohovor. K nizké platnosti pfispivd mnoho chyb tazatelti pfi pohovoru a uvédomeéni si této

skutecnosti je krokem k jejich eliminaci nebo alespon ke snizeni chyb[4].

7.6 Chyby tazateli pri pohovoru

Chyby tazatell se objevuji v souvislosti s procesem vnimani, ktery pouzivame vsichni
pii jednani ve svéte kolem nés. Z velkého mnozstvi stimuld, které nas obklopuji, vybirame ty,
kterym vénujeme pozornost. Tento proces je zndm jako selektivni vnimani a to, co si
vybereme, je ur¢eno nasimi vlastnimi zkusenostmi, osobnosti a motivaci. To znamena, ze se
zam¢eiujeme na urcité aspekty naSeho okoli a jiné ignorujeme. NaSe vlastni zkuSenost atd. by
mohla v ur€itych podminkéch vést k zaméteni na nevhodné stimuly a k ignorovani informaci,

které jsou ve skutecnosti vystizné[4].
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7.6.1 Halo efekt

Nektefi kandidati délaji na tazatele velmi silny dojem hned jakmile vstoupi do
mistnosti. Mohou byt atraktivnéj$i a velmi dobfe obleCeni, pevné podavat ruku, a mit
daveéryhodné chovani. Vyzkum ukazal, Ze jestlize tazatel ziskd o kandidatovi dobry pocatecni
dojem, ma to dva efekty. Za prvé, tento dobry prvni dojem ma tendenci pozitivné ovliviiovat
jejich interpretaci vSeho dalsiho, co se stane. Za druhé, tazatel¢ se budou snazit ziskat
pozitivngjsi informace, které by jejich pocatecni usudek potvrdily. Ackoliv je to znamo jako
halo efekt, plati to také u negativniho prvniho dojmu. Ten je také n¢kdy oznacovén jako horns

(rohy) efekt a miize byt rozpoznan, zacne-li se tazatel snazit ziskat negativni informace, aby si

potvrdil prvni dojem[4].

7.6.2 Rychlé rozhodovani

O tazatelich se Casto fika, ze si udélaji tisudek o kandidatovi béhem prvnich péti minut
a pak jiz své hodnoceni o vhodnosti osoby neméni. V podminkach procesu vnimani to
znamend, ze odpovidaji na omezeny rozsah stimulii a nevyuZzivaji pfilezitost ziskat Sirsi

rozsah informaci[4].

r

7.6.3 Prijimani lidi, ktefi jsou jako my

Mame pfirozenou tendenci ztotoznovat se s lidmi, ktefi jsou jako my a sdili s ndmi
nekolik naSich znaka. Osoba zaméfena na své okoli se miize citit dobie s jinym extrovertem a
naopak. Tyto znaky nicméné neodpovidaji schopnostem vykondvat praci a pro podnik je

pravdépodobné skodlivé mit mezi svymi zaméstnanci pouze konformné myslici lidi[4].

7.6.4 Stereotypizace

Dovolit nécim stereotypnim piedstavam o lidech ovlivnit vybérovd fizeni je

wewvr
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diskriminaci rasy nebo pohlavi. Stereotypizace se objevuje, kdyZ je osoba pfedem piifazena
do n¢jaké skupiny a pak ji jsou pfipisovany vlastnosti a znaky, které jsou povazovany za
spole¢né pro ¢leny dané skupiny. Zvlasté nebezpecné jsou rasové stereotypy. Piiklady
stereotypit mohou byt, ze Skotové jsou Setrni, Ze vSichni studenti jsou nezodpovédni a lini, ze
Ameri¢ané¢ jsou sebejisti a hlasiti. VSichni cClenové skupiny nemohou mit stejné

charakteristiky, a proto bychom se m¢li vyvarovat utvareni tohoto typu predsudkii[4].
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8 Hodnoceni v praxi

8.1 Assessmenet centre

Assessment centre je velice popularni metodou vybéru a hodnoceni lidi, pfedevsim pro
pracovni pozice na urovni managementu (Shackeleton a Newel, 1997). Jednd se o proces
hodnoceni, nikoli o misto, kde hodnoceni probihd, a v typickém piipad¢ tento proces zahrnuje
mnohocetna hodnoceni jednotlivell za pouziti riznych metod a vicero pozorovateld, neboli
hodnotitelti. Metody hodnoceni mohou zahrnovat: cviceni typu ,,pracovni vzorek* (napf.
skupinové cviceni, prezentace, prehravani roli), pohovory (kompetencni a/nebo situacni) a
psychometrické testy (vlohy, osobnost, znalosti). Assessment centre posuzuje schopnosti
uchazece v Sirokém zabéru kontextii relevantnich pro danou pracovni pozici a mohou trvat piil
dne az tfi dny. PfitaZlivost assessment centre spociva v jeho obecné dobré trovni validity
spojen¢ s pouzitymi kritérii a celkové validity (Hough, Oswald, 2000). Nejnov¢jsi meta-
analytické studie selekénich metod ukazuji, ze primérnd validita assessment centre je
ptiblizné 0,37 pro ptedpoveéd celkového pracovniho vykonu (viz Robertson a Smith, 2001,
Ones a Viswesvaran, 2003). V kontextu této kapitoly predstavuje assessment centre diillezitou
situaci, jejiz soucdsti je interpersondlni hodnoceni. Proto se zaméfime na to, jak hodnotitelé

pozoruji, zaznamenavaji a klasifikuji chovani uchazeci v pracovnim kontextu.

V ramci assessment centre se uchaze¢ v typickém piipad¢ ti€astni riznych cviceni, jez
se vztahuji k riznym aspektim budouci prace, a v téchto cviCenich jej pozoruji rizni
hodnotitelé. Podle definice, pfijaté na 17. Mezinarodnim kongresu metodologie assessment
centre v roce 1989, existuji urcita kritéria, ktera musi hodnotici proces spliiovat, aby mohl byt
definovan coby assessment centre. Mezi tato kritéria patii: (1) explicitni dimenze (rovnéz

oznacované jako kompetence odvozené z analyzy pracovniho mista, které definuji klicové
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znalosti, dovednosti a schopnosti pozadované po uchazeci, aby dokazal zvladnout roli, pro niz
bude hodnocen; (2) mnohocetné techniky (metody) pro poskytnuti informaci relevantnich pro
hodnocené dimenze a pro kontext, v némz budou tyto dimenze demonstrovany (napf. rizné
aspekty pracovni role); (3) mnohocetni kvalifikovani hodnotitelé, kteti budou pozorovat a
hodnotit kazdého uchazece; a (4) systematicky postup pro zdznam a klasifikaci specifickych
zpusobl chovani. Hodnoceni a zpravy jednotlivych hodnotitelli potom spole¢né tvofi celkové

hodnoceni kazdého uchazece v ramci zaveérecné porady.

Provedeni assessment centre odrdzi potiebu zhodnotit rozsah, v némz muize uchaze¢
demonstrovat oblasti své kompetence. Proto je vytvofena série cviceni a hodnoticich nastrojt,
které: (1) jsou schopny vyvolat pozadované chovani; (2) reflektovat aktualni obsah pracovni
role; (3) hodnotit vykon uchazece v riznych situacich spojenych s budouci pracovni pozici; a
(4) umoznuji riznym hodnotitelim hodnotit tyto kompetence v rdmci raznych cviceni.
Jednim z nejlepSich zptsob, jak pochopit co se d¢je pii assessment centre, je podivat se na
findlni hodnoceni uchazec¢ii, shrnujici skére uchazect v jednotlivych kompetencich a

cvicenich[3].
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Komunikaéni | Intelektudlni | Znalost Schopnost | Houzevnatost | Zaméteni | Celkova
dovednosti dovednosti pracovniho | vést a | a nasazeni na Klasifikace
prostredi motivovat zékazniky e,
cviceni
Kompetenéi 3 2 1 2 3
pohovor
Prezentace 4 3 4
Regeni 4 2 2 3 4
problému
Skupinové 3 1 1 1
cviceni
Psychometrika 2
Klasifikace Celkova
celkové klasifikace
komptence

Tab. 1. Matrice kompetencnich cvieni v rdmci assessment centre[3]

Z tohoto ptehledu vidime, Ze assessment centre je strukturovano tak, ze rizné
kompetence (jejichz seznam je v levém sloupci). Napiiklad kompetence v komunikacnich
dovednostech je hodnocena ve cvifeni prezentace, v cviceni feSeni problému a skupinovém
cviceni. Neni vSak hodnocena vramci kompetencniho pohovoru, ani v psychometrickém
dotazniku. Cviceni jsou obvykle provedena tak, aby hodnotila urcity zabér (ale nikoli
vSechny) kompetence. Umoziiuje to zaméfit cviceni na specifické oblasti budouci prace a
vyhnout se pfetizeni hodnotiteltl pfiliS vysokym poctem behaviordlnich kritérii (Sackett a
Tinski, 2001). Vtomto piipadé¢ pouzivaji hodnotitel¢ hodnotici stupnice 1 az 4 pro
kompetence, kde 1 znamend, Ze hodnotitel pozoroval a zaznamenal u dané¢ho uchazece

v ramci konkrétniho cviceni minimum ditkazi o pozitivnich indikatorech chovéani a znac¢né
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dikazy o negativnich indikatorech chovani. Cislo 4 znamena, Ze hodnotitel pozoroval a
zaznamenal podstatné dikazy o pozitivnich indikatorech chovani a minimum dikazi o
negativnich indikéatorech chovani. Jak je mozno vidét v tabulce, tento uchaze¢ si vedl dobie
v Komunika¢nich dovednostech a v Zaméfeni na zdkazniky, ale mén¢ dobfe v Znalosti
pracovniho prostfedi a Schopnosti vést a motivovat. Celkové si tento uchazeC vedl Iépe

v prezentaci a cviceni feSeni problém, ale méné dobie jiz ve skupinovém cviceni.

Hodnotici formular obsahuje rovnéz prostor, kde mohou hodnotitel¢ klasifikovat
uchazece v celkovém vykonu v kazdém cviceni a pro kazdou kompetenci. I kdyZ to neni
uplné nezbytné, nabizi to dal$i informace pro zavérecnou poradu a pomahd to upozornit
hodnotitele na potencidlni problémy s konvergentni a diskriminantni validitou, o nichz bude
feC v dalsi ¢asti textu.

I kdyZ jsou assessment centre popularni, ¢asto jsou popisovana jako tajemstvi, protoze
pracovni psychologové si stale nejsou jisti tim, jak vlastné assessment centre funguji. Podle
Sacketta a Tuzinskeho (2001) naznacuje rostouci pocet studii, Ze tradi¢ni ptedpoklady, podle
nichz jsou zékladem fungovani assessment centre dimenze (kompetence), nejsou zcela
podlozené. Naptiklad se obecné predpokladd, ze hodnotitelé hledaji dikazy o tom, ze
hodnoceny dokéze, nebo nedokaze demonstrovat své kompetence v kazdé z dimenzi ve vSech
riznych pracovnich situacich v ramci riiznych cviceni. VétSina odbornych studii ale bohuzel
zjistila, Ze nejkonzistentnéjsi jsou hodnoceni cviceni, nikoli dimenzi (napf. Robertson a kol.,
Reilly a kol.,1990). Stim souvisi problém konvergentni validity versus diskriminantni

validity.

Jestlize maji napiiklad dimenze Ustfedi dilezitost pro rozhodovani hodnotiteli, daly
by se ocekavat relativné vysoké korelace mezi hodnocenim napiiklad komunikacnich
dovednosti daného hodnoceného u rtiznych hodnotitelti v ramci riznych cviceni. Znamenalo
by to, ze uchaze¢ demonstroval dobré komunika¢ni dovednosti v rdmci prezentace, ve
skupinovém cviceni a ve cviceni feSeni problémi. Nicméné tento uchaze¢ nemusel skérovat

vysoko ve vSech kompetencich v ramci konkrétniho cviceni. Mezi-situacni konzistence mezi
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jednotlivymi cvienimi, spiSe nez v ramci jednotlivych cviceni, naznaCuje, Ze assessment

centre ma diskriminantni validitu.

Hodnotitelé spiSe ptichdzi s podobnou klasifikaci jednotlivce v riznych dimenzich
v ramci stejného cviceni, spiSe nez stejné kompetence v ramci riznych cviceni (Robertson a
Smith, 2001). Jedna se tedy o konvergentni validitu a naznaCuje to, ze cviCeni, nikoli
dimenze, jsou dilezitym konceptem v pozadi téchto klasifikaci. Podle Sacketta a Drehera
(1982) proto schazi dikazy pro nazor, ze assessment centre méii skute¢né ty koncepty, jejichz

méfeni bylo piivodné zamysleno.

Tato skuteCnost ptfedstavuje pro pracovni psychology nejednu vyzvu (Lievens a
Klimoski, 2001). Mé&fi tedy assessment centre skutecné to, co métit maji? A jestlize tomu tak
neni, zalezi na tom, pokud jejich schopnost pfedpovidat pracovni vykony uchazect trva? Jaké
jiné mechanizmy by mohly pfispét k validité assessment centre? Howardova (1997) piichazi
s nazorem, Ze nedostatek dikriminantni validity neni hrozbou, ale ze piedstavuje artefakt, jenz
je vysledkem kodovani v ramci jednotlivych cviceni. Jelikoz hodnotitelé pozoruji celou fadu
riznych indikator chovani pro nékolik dimenzi, jejich tisudek neni nezavisly. Odrazi to
rovnéz nézor, podle né¢hoz jsou tkoly hodnotitel pfi pozorovani a klasifikaci hodnocenych
slozité a narocné a je obecné snadnéj$i nabidnout v konkrétnim cviceni celkové hodnoceni
efektivity. Mohou rovnéz existovat dobré diivody, pro¢ se mize vykon ve stejné dimenzi liSit
u riznych cviceni. Jednotlivec miize byt naptiklad mnohem efektivnéjsi v osobni komunikaci
nez v prezentaci informaci kolektivnimu publiku, 1 kdyz v obou kontextech jsou hodnoceny
jeho komunikacni dovednosti. S touto skutecnosti nic neudéld ani dal$i Skoleni a vySsi

odbornost hodnotitelt.

V pfipad¢€, ze assessment centre se vSeobecné ma za to, Ze maji dobrou prediktivni
validitu, protoZze hodnoceni, které provadé¢ji, je postaveno na piimém pozorovani chovani,
relevantniho pro danou pracovni pozici. DalSim vysvétlenim toho, pro¢ assessment centre
funguji je, ze jejich postupné (piirtistkové) validity je dosazeno vyuzitim mnohocetnych
metod, které hodnoti rizné a oddélené aspekty vykonu. Proto jsou tato centra dobrymi

prognostiky — kazdé cviceni piida néco k celkové prediktivni schopnosti celého procesu.
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Nicméné¢ Klimoski a Brickner (1987) identifikovali pét riznych vysvétleni pro¢ klasifikace
jednotlivel v ramci assessment centre souvisi s jejich pozdé€jSimi pracovnimi vykony, pii¢emz
ani jeden z téchto diivodu nijak nesouvisi s G¢innosti metod pouzivanych hodnotiteli. Patii
sem ucinky spojené s:(1) kontaminaci, (2) nepatrnou kontaminaci, (3) osobni vykonnosti

hodnoceného, (4) konzistentnim vykonem a (5) intelektualnim fungovanim.

Kontaminace znamen4, ze klasifikace assessment centre mize pifimo ovlivnit budouci
rozhodnuti o povyseni dané¢ho jednotlivce, jelikoz manazeti o této klasifikaci védi a spoléhaji
se na ni spiSe nez na vlastni pozorovani tohoto jednotlivce pfi praci. Pod nepatrnou
kontaminaci se mysli to, Ze hodnotitel¢ v rdmci assessment centre mohou hodnotit uchazece
ve smyslu vlastnosti, jez budou tito uchazeci podle nazoru hodnotitele potiebovat proto, aby
zapadli do organizace, nikoli ve smyslu kompetenci, potiebnych pro kvalitni vykon na
prislusném pracovnim misté. Za tfeti Klimoski a Brickner tvrdi, ze jestlize si uchaze¢ vede
dobie v assessment centre, mize se zvysit jeho osobni vykonnost, coz na druh¢é stran¢ vede
k jeho lepSim vykonim v samotném zaméstnani. Za ctvrté, i pfes ocekavani, ze hodnotitelé
nemaji zadné piedchozi znalosti o hodnocenych, existuji situace, kdy hodnotitelé maji
takovéto informace (napft. biografické tidaje nebo poznatky o uchazecich z jinych zdrojt), jez
je vedou ke klasifikaci uchazecii urcitym konkrétnim zplisobem. A kone¢né, hodnotitelé
mohou pfijit s implicitnimi hodnocenim intelektualnich shodnosti uchazece spisSe nez s jeho
posouzenim zalozenym na specifickém chovani v ramci jednotlivych cvi¢eni. Vyzkumy
faktorem v klasifikaci ze strany hodnotitele. (Goldstein akol. 1998). Evidentné je zde potieba
dale zkoumat mechanizmy, jimz jsou provadéna rozhodnuti o vybéru uchazeci, a také vztah
téchto mechanizmii k pracovni vykonnosti a klasifikaci uchazec¢t. Na druhé stran€, vzhledem
k vysoké vnimané validité¢ assessment centre neni pravdépodobné, Ze by jejich popularita

v kratké dob¢ klesla[3].
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8.2 Hodnoceni vykonu

Formalni hodnoceni lidi, ktefi uz pracuji, obvykle zahrnuje hodnoceni vykonu
(performance appraisal — PA) a pfedstavuje dulezitou slozku fizeni pracovnich vykond.
Informace o hodnoceni vykonu Ize vyuzit k riznym ucelim, vcetné rozhodovani o povyseni a
zvyseni platu, rozhodovani o kariérnich moznostech, poradenstvi nebo Skoleni. Klasifikace
manazeri sebrané v ramci hodnoceni vykonu jsou rovnéz casto pouzivany pro validaci
postupt pouzivanych pro vybér novych uchazect. V idedlnim piipadé muze hodnoceni
vykonu informovat a motivovat jednotlivce k efektivnéj§im pracovnim vykontim (Fletcher,
2001). Nicméné existuji také diikazy o tom, Ze po hodnoceni vykonu mohou byt zaméstnanci
naopak demotivovani a trpét snizenou vykonnosti (Kluger a DeNisi, 1996). Proto je dilezité

rozumét vSem faktoriim, které pfispivaji k efektivnimu hodnoceni pracovnich vykoni.

Hodnoceni vykonu tradi¢né zahrnuje pozorovani a klasifikaci vykonu zaméstnancii ze
strany manazerll a naslednou zpétnou vazbu pro zaméstnance ve formé zavérecné porady.
Ucelem tohoto procesu je uréit, zda jsou vykony zaméstnance na oéekavané urovni, odhalit
priciny, jestlize tomu tak neni, porovnat si nazory a urCit vhodné strategie pro zajisténi vysokeé
urovné budoucich vykond. Tyto strategie mohou zahrnovat dal$i Skoleni zaméstnanct,
stanoveni konkrétnich cilli, napomenuti ¢i dokonce pfetazeni na jiné misto. Systémy
hodnoceni lze nastavit rovnéz tak, Ze odmény zavisi pravé na hodnoceni zaméstnanct (napf.
odménovani podle vykonu). Efektivni a spravedlivé hodnoceni vykonu proto podobné jako
hodnoceni uchazect zavisi na ptesnych, platnych a spolehlivych metodach hodnoceni vykonu
jednotlivce. Existuje nicméné nékolik dillezitych rozdili mezi hodnocenim aktualniho vykonu
a hodnocenim v kontextu vybéru novych uchazect. Abychom porozuméli unikéatnim

aspektim hodnoceni vykonu, stoji za to se na tyto rozdily podivat.

Na rozdil od vybéru uchazecli, kde se hodnotitel s hodnocenym casto v zivoté nikdy
nesetkal a mozna uz ani nestka, v ptipadé hodnoceni vykonu maji manazeii s hodnocenymi —

tedy svymi podiizenymi — urcité vztahy. Krom¢ toho vlastni vykony manaZerti obvykle
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casteCné zavisi na vykonech podfizenych. Proto rozhodnuti ucinénd v ramci hodnoceni
vykonu mohou mit dlouhodobé nasledky pro manazera i1 jeho podiizené. Nicméné
skutecnosti, ze manazefi znaji jednotlivé podiizené nestejné dlouho a nemaji stejné piilezitosti
k pozorovani jejich prace, zavadi do procesu hodnoceni nejednotnost, jakou lze v ptipadé
hodnoceni novych uchazecii mnohem Iépe kontrolovat. Napiiklad jeden zaméstnanec se mohl
stat clenem tymu pied deviti mésici, zatimco jiny je v tymu uz pét let. Manazefi si €asto u
déle slouzicich zaméstnanci vytvareji urcitd o¢ekavani, jez mohou ovlivnit hodnoceni téchto
zaméstnancll v pozitivnim 1 negativnim smyslu. Jestlize mél manazer vice pfileZitosti
pozorovat vykony déle slouzicich zaméstnancii v riznych kontextech, jejich hodnoceni mtze
mit vyssi validitu. Nicméné existuji rovnéz dikazy o tom, ze manazeti si vytvareji schémata
pro vysvétleni vykond konkrétnich jednotlivel a Ze tato schémata jsou vytvarena relativné
v zacatcich vztahu s témito jednotlivei (Barness-Farell, 2001). Nasledkem toho mlize manazer
dospét k zavéru, ze konkrétni zaméstnanec neni pfili§ efektivni kratce poté, co se tento
zaméstnanec stal ¢lenem tymu. Vytvofeni schématu znamend, Ze manazer se bude zamétovat
na informace, které spiSe potvrzuji, nez vyvraceji jeho nazor. Zaméstnanec tak muze byt
dlouhodobé znevyhodiovan, jestlize si manazer jiz na zacatku vztahu s timto zaméstnancem

vytvoii mylna ocekavani, tykajici se jeho schopnosti[3].
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9 MozZnosti rozvoje ve Skoda

Auto a zaméstnanecké vyhody

V této kapitole vysvétluji skalu moznosti, at’ jiz pro studenty, kteti by chtéli ve firmé
Skoda Auto pracovat pii studiu, tak pro absolventy, ktefi si zadinaji hledat zamé&stnani a
uvazuji o spolenosti Skoda Auto. Co se tyle studentl, feSeni zde existuje nejen pro
vysokoskolaky, ale také i pro konéici stiedoskolaky, ktefi se hlasi na vysokou $kolu. Skoda
Auto totiz nabizi moznost studovat na Skoda Auto Vysoké $kole. Studenti tak mohou ziskat

kvalitni vzdélani a zaroven se seznamit s firmou a navazat tak prvni kontakty.

Ve druhé casti predstavuji systém socialnich a dalSich vyhod pro zaméstnance. Ve
firmé je soustfedéno mnoho riznorodych skupin zaméstnanct jakymi jsou napi. délnici,
administrativni pracovnici, fidici pracovnici atd. a pro kazdou z nich je pochopitelné potteba
nastavit jiny systém odmétiovani. Siroky komplex viech benefiti a vyhod, ktery je predstaven
v této kapitole nikdy pochopitelné nebude pifesné¢ vyhovovat vSem a patrné ani nebude
dosazeno uplné rovnosti pii poskytovani téchto vyhod, ale spravnym rozvrzenim a kombinaci

téchto benefitl 1ze dosdhnout pomérné vysoké spokojenosti vSech zaméstnanci.
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10 Prilezitosti a uplatnéni pro
studenty a absolventy ve Skoda

Auto

10.1 Studenti (Just Pool program)’

Just Pool program je vybérovy a rozvojovy program pro studenty vysokych skol
technického a ekonomického sméru. Jeho cilem je vytvofeni databanky talentovanych
studentii s odbornym nebo manazerskym potencidlem a jejich rozvoj a piiprava na budouci

povoléani vzhledem k piedpokladané cilové oblasti ve spolec¢nosti.

Spolegnost Skoda Auto nabizi ¢lenim JUST-Poolu opatieni pfisplisobena potiebam
soucasnych studentii, a to vzhledem k ocekavanim budouciho zaméstnavatele. Na zacatku jim
je umoznéna exkurze ve Skoda Auto Mlada Boleslav a pozd&ji se spolu s Gi¢astniky programu
Trainees maji moznost podivat se do jednoho z pobocnych zavoda.

Dale jim je zajisténa odborna praxe, jejiz optimalni délka ¢ini 3 mésice, a nésledné je
jim navrzeno i ptipadné téma pro diplomovou praci.

V ramci doplitkovych aktivit ¢ekaji ucastniky programu odborné prednasky, ucast na

tuzemském veletrhu a také seminaie Efektivni komunikace a Projektovy management.

? Odkaz na literaturu [13]
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10.1.1 Predpoklady pro prijeti

e student vysoké Skoly technického popf.

e ckonomického sméru (min. v 5. semestru)

e odborné znalosti, studijni zaméteniodpovidajici potfebam spolecnosti
e komunikativni znalost jednoho ciziho jazyka (NJ/ AJ)

e aktivita

o flexibilita

e ochota uéit se

10.2 Skoda Auto Vysoka Skola *

Skoda Auto VS byla zaloZena v roce 2000 jako prvni a dosud jedina firemni vysoka
skola v Ceské republice. Jejim ziizovatelem je Skoda Auto, a.s. se sidlem v Mladé Boleslavi.
Vice jak stoletd historie vyroby automobila v této spolecnosti pfedstavuje pro Skolu zavazek

tradice a zaroven motivaci pro vlastni rozvoj.

10.2.1 Bakalarsky studijni obor

Bakalatsky studijni program je zaméfen na piipravu k vykonu povolani. Umoziuje
bezprostiedni vyuziti znalosti absolventa v praxi, zejména v automobilovém pramyslu.
Absolventi jsou téz velmi dobie piipraveni pokraovat v magisterském studiu. Absolvent
bakalarského programu ziska znalosti zejména z oblasti ekonomické a z¢asti technické. Je
schopen samostatné rozhodovat a strategicky myslet, umi pracovat s vypocetni technikou a

vyuzivat pocitacové sité, komunikuje ve dvou svétovych jazycich (angli¢tina a némcina). Ve

* Odkaz na literaturu [12]
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spolupraci se zahrani¢nimi vzdélavacimi institucemi pusobicimi v CR (British Council,
Goethe Institut) nabizi Skola studentim pfipravné jazykové kurzy pro ziskdni mezindrodné

platnych certifikata.

10.2.1.1 Odborna praxe

Organickou soucasti bakaldfského studijniho programu je odbornd praxe studentil
vrozsahu jednoho semestru. Rizené praktikantské pobyty studentli jsou zafazeny do
5.semestru jako povinna soudast vyuky. Jsou uskute¢iovany predevsim ve firmé Skoda Auto
&i jejich dodavatelskych firem v CR. Studenti s vybornou znalosti jazyka a schopnosti se
dobie prosadit a prezentovat jsou pfizvani k absolvovani odborné praxe v ramci koncernu

Volkswagen AG.

10.2.1.2 Uplatnéni absolventii bakaldiského studia

Absolventim bakalafského studia se nabizi uplatnéni nejen v automobilovém ¢i jiném
strojnim prumyslu. Absolventi oboru ,,Podnikovd ekonomika a management obchodu‘
nachazeji uplatnéni jako specialisté a Spickovi pracovnici v oblasti prodeje i ndkupu c¢i
v utvarech ekonomického fizeni firem. Profil absolventa této specializace vyhovuje i
potfebam nejriznéjSich dealerskych firem. Absolventi oboru ,,Podnikova ekonomika a
management provozu“ se uplatiiuji ve funkcich fidicich pracovnikii technickych provozi,
v logistickych ttvarech a podobng, zejména ve firmé Skoda Auto, jejich poboénych zavodech
a dalSich firmach automobilového sektoru. Ziskané znalosti umoznuji uplatnéni také ve statni

sféfe nebo v malych podnicich; studium poskytuje zaklad i pro samostatné podnikani.

10.2.2 Magistersky studijni obor

Navazujici magistersky studijni program nabizi absolventim bakalatskych studijnich

programi orientovanych na ekonomiku a management ze vSech typa vysokych skol moznost
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ziskat vzdelani formou prohloubeni stavajicich znalosti predev§im v oblasti problematiky
podnikové ekonomiky. Velky daraz je kladen na prohloubeni jazykovych a socialnich
kompetenci, vyuziti exaktnich metod pro fizeni a rozsifeni dalSich odbornych kompetenci o
nadnarodni rozmér. Prohloubeni vlastni specializace podnikového ekonoma je orientovano
zejména do oblasti finan¢niho fizeni, marketing-managementu a fizeni vyroby, nakupu a

logistiky.

10.2.2.1 Uplatnéni absolventii magisterského studia

Uplatnéni absolventd magisterského studia na trhu préce je pfedpoklddano predevsim
na mistech specialistl, koordinator a vedoucich pracovnikid nejen firmy Skoda Auto,
koncernu a sité dodavateld, ale i v podnikové oblasti napti¢ celym hospodaistvim. Vystupni
parametry jazykovych kompetenci absolventi davaji zaruku, Ze budou schopni nalézt

uplatnéni jak v tuzemském, tak i mezindrodnim prostiedi.

10.2.3 Zahranicni jazykové a studijni pobyty

Skoda Auto Vysoka Skola organizuje pro studenty tuzemské a zahraniéni intenzivni
jazykové kurzy (Anglie, SRN). Rozviji t¢Z odbornou spolupréci se zahrani¢nimi vysokymi
Skolami s ekonomickym zaméfenim v SRN, Rakousku, Francii a USA v oblasti vyménnych

studijnich a pfednaskovych pobyti studentii a pedagogti.

10.2.4 Védecko-vyzkumna ¢innost Skoly

Program rozvoje védy a vyzkumu Skoly odpovidé charakteru studijniho programu a
jeho profiliacim. Dochazi k prohlubovani a rozSifovani védeckych, vyzkumnych a
vyvojovych tikolt a projektd, na kterych se §kola podili. Skola potada pravidelné mezinarodni
konference a diskusni fora s vyznamnymi odborniky z praxe a akademické sféry; vydava

vlastni odborné publikace. Vysledky védecké, vyzkumné a vyvojové cinnosti Skoly jsou
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prezentovany na prestiznich domdcich a zahrani¢nich konferencich a v recenzovanych

casopisech.

10.3  Absolventi VS *

10.3.1 Trainee program

Trainee — program (TP) je jednoro¢ni adaptacni a rozvojovy program pro absolventy
vysokych skol technického a ekonomického sméru, zaméteny na odborny a nadodborny
trénink. Jeho cilem je ziskat kvalifikované, flexibilni a vysoce motivované spolupracovniky,
nositele potencidlu pro budouci rozvoj. Piedvybér uchazect odrazi pozadavky vedoucich
z odbornych oblasti firmy. Uchaze¢im o TP by nemély chybét otevienost, komunikativni

dovednosti, tymové a socidlni dovednosti a vnitini snaha aktivné roz§ifovat své obzory.

10.3.1.1 Vybérova rizeni

Vybeérova tizeni probihaji 2x ro¢n€ — pro nastup v bieznu a pro nastup v zaii. Metodou
vybéru je vycvikové-diagnosticka metoda: Assesment Centrer Trainees (ACT) v rozsahu 1,5
dne. Prvy den jsou ucastnici seznameni s firmou Skoda Auto a provéfuji se jejich jazykové
znalosti. Druhy den probiha Assessment Center za podpory pozorovatelii (vedouci pracovnici
z firmy) a moderator z Gtvaru Vzdélavani. Ucastnici spolupracuji v tymech pii FeSeni
skupinovych ukolt, kazdy sam za sebe vypracuje navrh feSeni individualnich tkoka a své
vysledky prezentuje. Soucasti vybérového fizeni je také biograficko-diagnosticky pohovor
s kazdym absolventem. Manazefi v rolich hodnoti urovenn ucastniki dle diferencovaného
pozadavkového profilu. Vybérové fizeni je pro absolventy ndro¢né a vyzaduje koncentraci a

zvysenou pozornost kazdého z nich s ohledem na cely tym. Pozorovatelé v zavéru celého

* Odkaz na literaturu [7]
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procesu podavaji zpétné vazby ucastnikim a informuji je o koneéném vysledku. Uspésni
absolventi dostavaji od pozorovatelii doporuceni k pohovorim s vedoucim 3 cilovych pozic,

kter¢ si voli dle svych priorit.

Predpoklady pro prijeti

*  vysokoskolské vzdélani technického, popt. ekonomického sméru
*  pozadovany odborny profil

*  komunikativni znalost jednoho ciziho jazyka (NJ/ AJ)

*  motivace a podnikatelské schopnosti

*  kognitivni schopnosti

*  socidlni kompetence

10.3.1.2 Pracovni smlouva

V ptipad¢ uspéSného absolvovani pohovoru s vedoucim cilové pozice (odborné
znalosti, osobnostni pfedpoklady) je mezi Uc€astnikem, oddélenim personalistiky a cilovym

oddélenim uzaviena ,,Dohoda o absolvovani Trainee — programu.

Dohoda o absolvovani Trainee — programu definuje prava a povinnosti vztahujici se
k pribéhu Trainee — programu. Po strance odborné ptipravy podléha trainee vedoucimu cilové
oblasti, resp. vedoucimu organiaz¢éni jednotky(OJ), ve které probiha rotace. Disciplinarné
podléhd Trainee vedoucimu odd€leni Personalistiky a po strance nadodborné ptipravy

koordinatorovi skupiny Personalni rozvoj.
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Trainee je tedy internim zaméstnancem Skoda Auto, ma své osobni Cislo, statut
zaméstnance a je ocenén standardnim tarifnim systémem s moZznosti osobniho ohodnoceni.

Vztahuje se na n¢ho vétSina vyhod jako pro ostatni zaméstnace.

10.3.1.3 Trainee rundy

Trainee runda je dle koncepce TP spolecna schiizka trainees, kterd se koné vzdy jeden
den v mésici. Tato setkani maji velky vyznam nejen pro praktické poznavani konkrétnich
stéZejnich oblasti ve firm¢, ale méla by také pfiblizit mladym zaméstnanclim podnikovou
kulturu a identitu. Jednotlivé trainee rundy jsou zaméteny tematicky na konkrétni procesy ve
firmé, na problematiku odbornych oblasti a ptispivaji k celkové orientaci a adaptaci trainees.
Organizace trainee rund je povinnosti trainees, pficemz program je sestavovan s ohledem na

cilovou oblast organizatort (napi. Vyroba a logistika, oblast ekonomie apod.).

10.3.2 AKktivity programu Trainee ve firmé Skoda Auto

10.3.2.1 Nadodborné aktivity

Nadodborné aktivity zajiStuje pro trainees odd¢leni Personalistiky spolu s itvarem
Vzdélavani. Dle koncepce TP se jedné o Off Job aktivity ve formé¢ seminatt. Jejich cilem je
efektivné rozvijet osobnost ucastnika a podnécovat jeho kreativitu, zlepSovat komunikativni
schopnosti, zptsob mysleni, odhalit a rozvijet jeho potencial. DalSim velmi dulezitym

vystupen je naucit se sebeovladani v krizovych situacich.
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Projektovy management

Cilem kurzu je porozumét a prakticky vyuzivat metodiku a ndastroje projektového

managementu pii efektivné kreativnim fizeni projekta.

Mezi metody pouzivané v kurzu patii prednéasky, diskuze, prace ve skupindch a licencni

vyukové videofilmy.

Seminai — Teambuilding

Jedna se o tydenni ,,vyjezdni* semindf na procviceni spoluprace v tymech spojeny s feSenim
mnoha piipadovych studii, a to nejen v ucebnach. Jeho soucésti jsou i outdoorové aktivity, na

kterych lze ziskanou teorii efektivné procvicit v praxi v mnoha nezvyklych situacich.

Hlavni cil tohoto kurzu spociva ve vzidjemném sezndmeni se a ve stmeleni ucastnikll Trainee

— programu.

Metodami tohoto kurzu jsou individudlni a skupinové prace, vyklad s diskuzi, workshopy,

prace s vyukovymi filmy, dotaznikové Setfeni, modelové situace, feedback outdorové aktivity.

Seminafe argumentace, vyjednavani a komunikace

Tydenni ,,vyjezdni“ seminaf zaméfeny na ziskavani taktiky a umeéni vyjednavani,

argumentovani a spravného presvédcovani.

Pomoci metod, jako jsou napf.: skupinovad diskuze, vyklad, pfipadové studie, rolové hry,
trénink monitorovany videokamerou, psychologicky rozbor chovani jde o to, aby ucastnici

byli vycviceni v praktikdch vyjednavani. Nejen ale v oblastech teorie vyjednavani, ale aby byl
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vyjednava¢ schopen vytvafet a wuzavirat hodnotné a udrzitelné dohody. Trénink

argumentacnich technik se provadi vedenim skupinovych diskuzi na kontroverzni témata.

10.3.3 Struktura Trainee programu

Aktivity on the job
e Mg¢sicni pobyt ve vyrobé

e Pracovni rotace napfi¢ firmou

Préce na projektech

Zahrani¢ni staz

Staz u obchodnika

Aktivity off the job

e Nadodborné seminare

Jazykova vyuka

PC kurzy

Informacni bloky

IT ofenziva

Ostatni aktivity
e Koncernova setkani Trainees
e Exkurze do pobocnych zévodi

e Exkurze do jinych firem
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e Infotours po vysokych skolach

e Trainee rundy

10.4 Zaméstnanci (Potencial pro management)

Pokud se absolventi nechtéji Gcastnit Trainee programu, existuje zde moznost tzv. ,,pfimého
nastupu®. Zameéstnanci timto zpisobem mifi na piimou drdhu specialisty, konstruktéra,
vyvojového pracovnika a pozdéji pak piipadné do manazerskych pozic vradmci firmy ¢i

celého koncernu.

Pozadavky na pftijeti:

*  vysokoskolské vzdélani

*  vysokd odbornost a $pickovy vykon

*  praxe ve firmé dle pozadované délky

*  mobilita/flexibilita

*  absolvovana pracovni rotace

*  komunikativni znalost jednoho ciziho jazyka (NJ/ AJ)
*  vnitini pohnutky/motivace

*  podnikatelské schopnosti

*  kognitivni schopnosti

*  rozvinuté socialni kompetence
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11 Skoda Day/Days

V této kapitole chci predstavit personalné marketingovou akci s nazvem Skoda Day,
pozdgji Skoda Days. Zprvu se totiz jednalo o jednodenni zéaleZitost, ale vzhledem k mnoZstvi
prezentovanych obori a také kvuli lepsi piehlednosti bylo nutné ji tématicky rozdélit do vice
dnii. Ale 1 pfes toto rozdé€leni, program téchto dnii zastava spolecny. Jednd se vzdy o mix
predndsek, vystav a workshopt, pfi kterych se studenti seznamuji s firmou a jejimi vnitinimi
procesy, vazbami a celkov¢ jeji kulturou. Kromé toho maji také studenti a absolventi moznost

nahlédnout piimo do zavodu nebo se v rdmci zkuSebni jizdy projet zcela novym vozem.

11.1 Skoda Day 2006

Do mladoboleslavského Skoda Muzea se v ttery 4. dubna sjelo 250 studenti &tvrtych
a patych ro¢nika z CVUT Praha, VUT Brno, Univerzity Pardubice, Z¢U Plzen, TU Liberec a
z Mendelovy univerzity v Brné. Pfijeli se seznamit s automobilkou pfimo do zavodu v Mladé
Boleslavi a zjistit, jaké moznosti uplatnéni jim firma Skoda Auto po ukonéeni jejich studia

nabizi.

Ve velkém séale Laurin & Klement studenty pfivital Ing. Vladimir Hamécek, vedouci
Personalistiky managementu. Piedstavil spoleénost Skoda Auto jako atraktivniho

zaméstnavatele, ktery umozni mladym talentiim zajimavou praci v mezinarodnim méfitku.

> Odkaz na literaturu[7]
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Hlavnim zdmérem tohoto setkani bylo predev§im cilené osloveni velkého poctu
potencialnich uchazecli o zaméstnani. Organizatofi akce se orientovali na technické Skoly a
obory, které jsou pro firmu Skoda Auto z dlouhodobého hlediska zajimavé — mechatronika,

elektronika, strojirenstvi nebo doprava.

Dalsim cilem bylo rozsifit mezi studenty povédomi o nabidce persondlnich produkt
spole¢nosti. Studenti byli seznameni s moznostmi navazani spoluprace se Skoda Auto formou
praktikantskych nebo diplomantskych pobyti. Piedev§im vSak byl budoucim absolventim
pfedstaven jednolety adaptacni Trainee — program, jenz by mél spole¢nosti zajistit mladé

talenty pro odborné a fidici funkce.

V neposledni fadé Ize jako dilezity zamér této personalné marketingové akce zaroven

oznadit i zvyseni prestiZe a atraktivity spole¢nosti Skoda Auto na trhu prace.

V pribéhu odpoledni ¢asti méli studenti moznost sestavit si svlij vlastni program na
zéklad¢ pestré nabidky aktivit. Formou kratkych piednasek jim byly piedstaveny klicové
odborné oblasti vetné novych trendid v oblasti fizeni vyroby a logistiky. Ke studentim
promluvili nejen zastupci oddé€leni vyroby, ale 1 odbornici technického vyvoje, prodeje a
marketingu a ekonomie. V ramci doprovodného programu se zdjemci mohli podivat do
vyrobnich provozi lisovny, svafovny, montaZe a motorarny, navstivit Skoda Auto Muzeum,
zavitat do info-stankt jednotlivych oblasti a diskutovat s konkrétnimi odborniky na aktualni
témata nebo se dokonce nechat zlakat na ptredvéadéci jizdy v nejnovéjSich produktech

spolecnosti.

Na akci Skoda Day spolupracovali vedle specialistii personalniho marketingu i
zastupci soucasné¢ho ro¢niku Trainee — programu, ktefi budoucim absolventim ptedéavali
informace o stivajici nabidce persondlniho rozvoje ve Skoda Auto. Vysledek tohoto
celodenniho snazeni spo¢ival v tom, Ze spoleénost Skoda Auto ziskala prehled o nad&nych
absolventech a také budouci absolventi dostali dostate¢né informace, co jim spole¢nost mtize

nabidnout.
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11.2 Skoda Days 2007°

11.2.1 Jarni ¢ast

Také v roce 2007 pokra¢ovala kazdoroéni tradice v pofadani akce nazvané Skoda Day.

Program celé¢ho dne byl organizovany do n¢kolika blokl a byl uren pro studenty poslednich

ro¢niktli vysokych skol.

Studenti se zu¢astnili prednasek odbornikii z riiznych ttvart Skoda Auto. Martin Jahn,
¢len pfedstavenstva za oblast personalistiky, piedstavil firmu, jeji dosavadni vysledky a nové
vzdélavaci centrum Na Karmeli. Sviij prostor méla oblast kvality, vyroby a logistiky a také

personalistika, ktera zde ptedstavila produkty pro studenty a absolventy vysokych skol.

Atraktivni ¢ast programu tvofily zkusebni jizdy ve vozech znaéky Skoda a exkurze do
jednotlivych provozi zédvodu Mlad4d Boleslav. Studenti navstivili svarfovnu, lisovnu,
motorarnu, montdz, narad’ovnu, logistiku a oddéleni originalnich dild a pfisluSenstvi.
Nezapomnélo se ani na diskuze s ,,mladymi talenty” (napt. z fad byvalych Trainees) a s

odborniky u informacnich stankd.

Cely program probihal v neobvyklém prostfedi Skoda Auto Muzea, jehoZ expozice si
studenti méli moznost prohlédnout zdarma. V sousednim Zakaznickém centru byly
piipraveny nejnovéj§i modely vozti Skoda Auto - Nova Skoda Fabia, Octavia Scout a

Roomster Scout — a pro pobaveni také jizdni trenazér.
Po skonceni Skoda Day byly ucastnikiim pribézné zasilany infobalicky s aktudlnimi
zpravami o déni ve Skoda Auto a jinymi novinkami. Pro zdjemce jsme navic uspotadali

exkurzi do Technického vyvoje.

¢ Odkaz na literaturu [8]
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11.2.2 Podzimni ¢ast

Exkurze do Technologického centra pro icastniky Skoda Days 2007

Ve dnech 20. a 30. listopadu 2007 se uskutecnila exkurze do Technologického centra
Skoda Auto. Exkurze probihala ve dvou okruzich - studenti byli podle své

n

specializace ptifazeni k okruhu "strojai" nebo "elektro".

Technologické centrum je oblasti Technického vyvoje Skoda Auto a nachazi se v
Mladé Boleslavi. Spi¢kovi odbornici zde vyvijeji nové modely, piipravuji facelifty stavajicich
vozii Skoda a v neposledni fadé také realizuji na nejmoderngjsich technologiich vyzkumné

projekty komponentt.

Dominantou exkurze byla navstéva Technického vyvoje, kde studenti mohli
vidét zvukovou zkuSebnu, zkuSebnu exhalaci, dynamickou zkuSebnu a vyvoj elektroniky

svétlometl. Vyklad byl podavan s ohledem na oborové zameéteni studentd.

Studenti navstivili také narad’ovnu a pilotni halu, ve které se mohli seznamit s jednim
z nejzajimavejSich témat, virtualni realitou. Zaveér celé exkurze se konal v nové vybudovaném
vzdélavacim centru Na Karmeli, kde sidli mj. Skoda Auto Vysoka &kola. Studenti se

zucastnili besedy se specialisty z Gtvaru Péce o lidské zdroje.

11.3 Skoda Days 2008’

Ani rok 2008 nebude vyjimkou a spole¢nost Skoda Auto opét piivita ve svych
prostorach studenty ekonomickych a technickych skol, aby se jim ptedstavila a zaroven ty

nejlepsi z nich namotivovala k nastupu do firmy.

7 Odkaz na literaturu [5]
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Studenty opét ¢ekaji exkurze do jednotlivych provozl, Technického vyvoje a dalSich
mist, ktera nejsou b&zné vefejnosti prezentovana. Diky Gdasti mnoha odbornikdi ze Skoda

Auto, budou mit vSichni Sanci seznamit se s potencionalnim zaméstnavatelem blize.

11.3.1 Rok 2008 - tématicky zamérené dny

7. dubna 2008 probghne Skoda Electric Day, ktery zahrnuje obory elektro,
mechatronika a informaéni technologie. Ugastnici absolvuji pfednasky na atraktivni témata a
podivaji se do laboratoii a zkuseben Technického vyvoje Skoda Auto, do provozii montaZe a
svafovny a do vypocetniho stfediska. 8. dubna 2008, kdy se kona Skoda Industry Day, je pro
studenty obortu strojirenstvi a dopravni technika vedle pfednaSek na zajimava témata
pfipravena také exkurze, ktera zahrnuje prohlidku vyrobnich provozil, laboratoii kvality a
Technického vyvoje s vykladem zaméfenym na ptislusSny obor studia.9. dubna 2008 se
uskuteéni Skoda Public Day, ktery je uren pro studenty druhych a vys§ich roénikd vech
oborti studia (se z4jmem o automobilovy pramysl). Néplni jsou opét prednasky, exkurze do

vyrobnich provozil, do oddéleni Skoda Originalnich dilii a p¥isludenstvi a dalsich.

V pribéhu kazdého dne se kazdy mize zG&astnit diskuze s Trainees Skoda Auto a se

zéastupci odbornych oblastina témata z oblasti vyvoje a vyroby automobill. Stanek
personalistiky také poskytne veskeré informace o produktech personalistiky, které jsou urceny

studentiim, Cerstvym absolventiim vysokych Skol a uchazecim o zaméstnani.
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12 Socialni program pro

zaméstnance®

Po predstaveni nejriiznéjSich pracovnich moznosti ve firm¢ pro studenty a absolventy
bych rad osvétlit socialni a zameéstnaneckou politiku spole¢nosti, protoze ta mnohdy
ovliviiuje, zda zaméstnanec zustane ve firm¢ pracovat dostate¢nou dobu nebo zda praveé kvili

lep$im pracovnim a socidlnim podminkam odejde ke konkurenci.

Socialni politika firmy Skoda Auto stavi do popiedi zdjmu spokojenost zaméstnanctl,
jimz se proto snazi poskytnout Sirokou Skalu socidlnich vyhod dostupnych v maximalni
mozné mife pro kazdého. Socidlni politika je zaméfena zejména na velkou vétSinu
zaméstnancl, ale v ojedinélych piipadech socidlniho ohrozeni na jednotlivce. Jednotlivé
vyhody, které jsou hrazeny z fondu socialnich a dalSich vydaji. V roce byla na tyto ucely
vyclenéna castka 318 000 000 korun vcetné 98 000 000 korun na pujcky pro bytové ucely.
Vyuziti socidlnich vyhod by mélo byt pro vSechny piiméiené stejné. Spokojenenost
jednotlivce totiz jeSté neznamend vyhodné feSeni pro ostatni. Ve firmé existuje fada modelil
pracovni doby, mimo jiné také proto, jelikoz jsou ve spolecnosti zaméstnani lidé rtiznych
narodnosti. Firemni benefity by mély byt vyhodné jak pro zameéstance, tak 1 pro

zameéstnavatele.

Priority

e Ochrana zdravi

e Pujcky na ubytovani
e Ubytovani

e Penzijni pfipojisténi
e Stravovani

e Socialni vypomoc

¥ Odkaz na literaturu [11]
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e Pracovni odévy

e Doprava

e Pomoc zdravotné postizenym
e Rekreace

e Zakaznické centrum a piislusenstvi

12.1.1 Sporeni na dichod

Jiz od roku 2001 pfispiva automobilka svym zaméstnanciim na penzijni piipojisténi se

statnim ptispévkem.Tuto moznost vyuziva vice nez polovina pracovnikl spolec¢nosti.

Dle kolektivni smlouvy firma pfispiva jednotné vsem 300 K¢ mésicné za podminky,
7e si zaméstnanec plati alespoit minimélni &astku 100 K& vlastni ulozky. Skoda Auto ma pro

penzijni pfipojisténi svého smluvniho partnera PF Ceské pojistovny.

v r

12.1.2 Penzijni pripojistén

Tak jako v ostatnich firmach, i ve spoleénosti Skoda Auto maji zamé&sntanci moznost
ulozit si penize do penzijniho fondu. Tam jsou 1épe zhodnoceny nez na terminovaném vkladu
nebo na bézném uctu. Vynos, ktery kazdy rok pfipisuji penzijni fondy svym klientim se
pohybuje od 2,50 do 5,30 procenta. K vlastni ulozce poskytuje stat kazdy mésic statni
prispévek 150 K&. Ve Skod& Auto tak zaméstnanec za svoji stokorunu ziska 50 K¢& statni

podporu a 300 K¢ ptispévek od zaméstnavatele.

Dle udajii Asociace penzijnich fondi je v Ceské republice penzijné pfipojiiténo 60%
praceschopné populace. Ve Skoda Auto je k 30.10.2006 22 946 kmenovych zaméstnancii
z toho penzijné piipojisténo 16 316 — to je 71 %, tedy stav pfevySujici celorepublikovy

prumér.
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12.2 Ochrana zdravi

Dle ujednani v kolektivni smlouvé firma Skoda Auto organizuje rekondiéni pobyty pro

vytypované skupiny zaméstnancti.

Cilem je nabidnout zamé&stnanciim preventivni lazeniskou péci, kterd pomuze zlepsit a
upevnit jejich zdravi. Pobyty v laznich jsou ¢trnactidenni, s plnou penzi a se dvéma az tfemi
procedurami denné. Jejich Ucastnici, ktefi patii do nize uvedenych skupin, obdrzi od firmy
prispévek ze socidlniho fondu a mohou vyuzit naroku na jeden tyden placené¢ho volna. Druhy

tyden volna Cerpaji ze své fadné dovolené.

12.3 Pracovni odévy

Novy pracovni odév ziskava pfi svém nastupu kazdy zaméstnanec délnické kategorie a
z kategorie technickohospodaiskych pracovnikli pak ten, kdo pfi plnéni svych pracovnich

ukoli pobyva alespon padesat procent pracovni doby ve vyrobg.

V nékterych provozech, ve kterych pracovni odév slouzi jako ochrannd pomticka proti
mimotfadnému znecCiSténi a opotiebeni, maji zaméstnanci zajisténo 1 jeho Cisténi, a to
v zé&vislosti na stupni naro¢nosti prostfedi — bud’ 24 krat nebo 36 krat rocné.

Pfi nastupu do firmy obdrzi kazdy pracovnik dva pracovni obleky a jeden par pracovni
obuvi, kazdy dalsi rok pak dostane jeden pracovni oblek a jeden par pracovni obuvi. Pracovni
odévy ziskavaji zaméstnanci zdarma, jejich zivotnost je jeden rok. Pracovni obuv je rozdélena

do dvou kategorii: obuv Ikategorie v cené¢ do 600 korun, znichz zaméstnanec hradi 100
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korun, a dale obuv II. Kategorie v cené ptevySujici 600 korun, z nichz pracovnik zaplati

z vlastni kapsy 200 korun.

Pti vybéru pracovnich odévi je kladen diiraz na pohodli pti jeho noSeni, pracovni odév

také slouzi ke zvySeni bezpecnosti prace a zlepseni kvality vyroby.

12.4 Lékarska péce

Novodoba pracovnélékarska péce (PLP) o zaméstnance se datuje od roku 1993, kdy se
firma Skoda Auto stala soudasti koncernu VW. Jejim tkolem je poskytovat viem
zaméstnancim kvalitni zdravotni pé¢i zaméfenou piedevSim na prevenci, podporu a ochranu

zdravi a také omezeni negativnich vlivli ndro¢né prace v automobilovém primyslu.

Povinnost zabezpecit pracovnélékarskou péci vyplyva ze zakona, proto pracovniho
lékate urcuje zaméstnancum firma. Svého oSetfujiciho, poptipadé odborné¢ho Iékaie si ale
kazdy miize zvolit tedy sam. Kazdy zaméstnanec ma tedy dva l¢kate (I¢kate PLP) a druhého

osetfujiciho (praktického Iékare pro dosp€lé, u kterého se registruje pro 1€cbu).

Od 1.ledna 1994 vzniklo pro potfeby zaméstnanc piimo v aredlu zdvodu v Mladé
Boleslavi nestatni zdravotnické zafizeni Poliklinika Skoda. V budové polikliniky lidé najdou
ordinace nékterych pracovnich Iékait a rehabilitace, ostatni ordinace l€kafii jsou umistény

dokonce v blizkosti vyrobnich provozi, aby byla Iékatska péce vS§em maximalné dostupna.

Hlavni soucasti pracovné lékaiské péce je také soustavny dohled nad zdravymi
pracovnimi podminkami a pracovnim prostfedim, ktery se provadi pomoci riiznych analyz a
méieni. Ke zlepSeni zdravotniho stavu zaméstnancii pfispiva také firemni rehabilitace, kterd
zkracuje dobu ndvratu do prace po pracovnich neschopnosti, omezuje opakovani zdravotnich

problému a snizuje riziko trvalych nésledkt po trazech.
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12.5 Socialni vypomoc

V ramci socidlni vypomoci podporuje Skoda Auto finanén¢ zaméstnance v mimotradné
situaci. Poskytuje odmény naptiklad pii ptilezitosti pracovniho nebo Zivotniho vyro¢i, pfi

odchodu do dichodu nebo pti narozeni ditcte.

Veskera socialni vypomoc pro zaméstnance v neobvyklé situaci (napi. imrti v roding,
vypoved seniora z organizacnich diivodi €i narozeni ditéte) je hrazena ze socialnich vydaji a

ma ji na starost utvar socialnich sluzeb.

12.5.1 Pracovni vyro¢i

Odmeéna pfi pracovnim vyro¢i se poskytuje zaméstnancim firmy pii nepfetrzitém
trvani pracovniho pomeéru a jeji vyse zavisi na poctu odpracovanych let ve firmé. V roce 2005

bylo u pftilezitosti pracovnich vyroci vyplaceno 42 008 500 K¢.

Pfi odchodu do dichodu =ziskd pracovnik odménu vypocitanou na zakladé¢
odpracovanych mésict, které uplynuly od vyplaceni odmény pii 40 nebo 45 letech po
mésicich. Od ziskani odmény pii 40 letech zaméstnani ve Skodé Auto se viechny
odpracované mésice do odchodu do diichodu néasobi ¢astkou 583 korun a pfi zaméstnani nad
45 let se vSechny meésice, které zaméstnanec odpracoval jesté pred odchodem do dichodu

nasobi ¢astkou 600 korun.

Strana 63



12.5.2 Odména pri odchodu do diichodu

Pokud zaméstnanec pracuje u firmy nepretrzit¢ minimalné 10 let (zapocitava se i
nedokoneny desaty rok vramci kalendainiho roku, v némz zaméstnanec odchazi do
diichodu) a dosdhne diichodového véku, obdrzi odménu ve vysi dvou primérnych mési¢nich
vydélkt v mésici ochodu do starobniho dichodu. Odména dvou mésicnich vydélkl nalezi i
zaméstnancum, kteii odchéazeji do pred¢asného nebo plného invalidniho diichodu a pracuji ve
firm¢ neptetrzité minimalné 10 let. Pfi odchodu do plného invalidniho dichodu nasledkem
pracovniho trazu nebo nemoci z povoldni podminka 10 let odpadd. Pokud zaméstnanec
ukon¢i pracovni pomér z divodu odchodu do dichodu a do pil roku by mu vznikl narok na
pracovni vyroci, nalezi mu i tento druh odmény. Firma v roce 2005 vyplatila na doménach pfti

odchodu do duchodu 9 758 537 korun.

12.5.3 Vypomoc pri narozeni ditéte

Skoda Auto se snazi podporovat rodiny zaméstnanci napiiklad tim, ze pfi narozeni
ditéte vyplaci kazdému z rodici, ktery pracuje ve firmé minimalné tfi mésice, ¢astku 3500
korun na kazdé narozené dité. Rodi¢e mohou zazadat o tuto vypomoc do tii let véku ditéte.

Stejna ¢astka je vyplacena i zaméstnanctim, ktefi si nezrusSiteln¢ osvoji dité.

12.5.4 Vypovéd’ seniora

Za seniora je povazovan kazdy zaméstnanec, ktery je u firmy Skoda Auto zaméstnan
nepretrzit¢ 30 a vice let. V pfipad€ nutnosti vypovédi seniora z organizacnich ¢i zdravotnich
divodt mu firma poskytne penézni vypomoc, jejiz vySe zavisi na délce zaméstnani ve firmé a

dobé¢, kterd mu zbyva do dovrSeni dichodového veku.

Za rok 2005 bylo na sociadlnich vypomocich pro seniory vyplaceno 623 000 korun.
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12.5.5 Umrti zamé&stnance

Firma poskytuje v ptipad¢ amrti zaméstnance jednorazovou castku jeho roding ve vysi
10 000 korun manzelovi, manzelce nebo osobé blizké, kterd snim zila pfed tmrtim ve
spole¢né domacnosti a byla na n¢j odkazana vyzivou, 15 000 korun na kazdé nezaopatiené
dit€ v jeho péci nahrazujici péci rodici.

Pokud zaméstnanec zemie nasledkem pracovniho Urazu nebo nemoci z povolani,
vyplaci se manzelovu a ditéti, ktery ma narok na sirot¢i diichod, odskodnéni dle platnych
pravnich pfedpisi zvySené o Sestindsobek primérného meési¢niho vydélku zemielého
zaméstnance, druzce (druhovi) odSkodnéni ve vysSi Sestindsobku primérného meési¢niho

vydélku zemielého zaméstnance.

12.6 Péce o zdravotné postiZené

Spolec¢nost Skoda Auto si je védoma své odpovédnosti vici zaméstnanctim, ktefi
nemohou vykonavat svou dosavadni praci ze zdravotnich ¢i jinych divodd. Kromé

poskytovani jinych vyhod pro né také buduje chranénd pracoviste.

Kazdy zaméstnavatel je povinen ze zédkona o zaméstnanosti plnit povinny podil
zaméestnavani osob zdravotné postizenych, ktery &ini Ctyii procenta z celkového poctu
zaméstnanctl. V automobilce Skoda Auto je nabizeno spousta vyhod. Kromé& chranénych
pracovist poskytuje firma osobam zdravotné postizenym (OZP) jeden den ndhradniho volna
vroce s nahradou mzdy v pfipad€, ze drzitel absolvuje prohlidku u svého preventivniho
1ékare. Déle maji tito zaméstnanci narok na den placené¢ho volna (5 dnil), pokud se zcastni

14 denniho pobytu ve vybraném lazeniském zatizeni. Tento narok vznikd pti odpracovani 180
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smén v predchazejicim roce. Na tento pobyt z &asti piispiva Skoda Auto z fondu socialnich

vydaji.

12.7 Stravovani

Zavodni stravovani je poskytovano zaméstnanctim prostifednictvim firmy Eurest, ktera

od roku 1994 poskytuje své sluzby ve viech tiech Geskych zavodech spole¢nosti Skoda Auto.

Zavodni restaurace firmy Eurest poskytuji zdkaznikim Sirokou nabidku teplych
pokrmt, pasta bary, gril, ale i ovoce, zdkuski, zeleninovych salat, napoji a dopliikového
sortimentu. V Mlad¢ Boleslavi umoznuje stravovani zaméstnancim 12 jidelen a 29 kioskii,
v Kvasinach jedna jidelna a 3 kiosky a ve Vrchlabi dvé jidelny a dva kiosky. V roce 2005 bylo
vyrobeno ptes 3 miliony porci jidel. Zaméstnanci utrati denné za stravovani v priméru milion
K¢. Za den vyuzije moZnosti stravovani az 14 tisic pracovnikii. Mimo provoz zavodnich
restauraci zajist'uje firma Eurest i prodej v kioscich a prodejnich potravinovych a napojovych
automatech, provozuje Rallye bar ve Skoda Auto Muzeu v Mladé Boleslavi, zajistuje

obcerstveni pfi pracovnich jednanich, pecuje o stravovani hostll a navstév.

V roce 2006 c¢inil prispévek pro jednoho zaméstnance na hlavni jidlo 9,50 K¢ a na
polévku 1,50, na ptfilohu se dotace nevztahuje — vySe pfispévku ze socialnich vydaju je
kazdoro¢né stanovena. V roce 2005 Cinil ptispévek pro zaméstnance, zaky a ucné 26 347 637.
Dotace ze socidlnich vydajii a uhrada nakladii spojenych s provozem stravovaciho zatizeni

(nebo obstaravani jidla) nalezi stravnikovi jednou denn¢.

Firma Skoda Auto nezapomina ani na své byvalé zaméstnance, resp. ty kteii jiz
ukoncili pracovni pomér a odesli do dichodu. Jejich stravovéani je smluvné zajisténo v 39
jidelnach mést a obci, kde byvali zaméstnanci bydli. Dotace ceny jidla ze socialnich vydaju je

stejna jako pro zaméstnance. Za rok 2005 tato ¢astka Cinila 2 645 571 K¢.
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12.8  Prodej vozii nejen zaméstnanciim

Zaméstnanci automobilky maji moznost ziskat za zvyhodnénych podminek novy ¢i
ojety vuz. V Mladé¢ Boleslavi k tomu slouzi Zakaznické centrum, ve Vrchlabi a Kvasinach

kontaktni mista u prodejctt Matrix a Havex Auto.

Zakaznické centrum v Mladé Boleslavi nabizi primarné prodej novych a referentskych
vozli zaméstnancim. Mezi dal§i aktivity ale patii i prodej originalniho pfislusenstvi,
nahradnich dili, montaz ptisluSenstvi, prodej reklamnich predméta, zajistovani doplikovych
sluZeb, jako je leasing a pojisténi od firem SkoFin, Allianz a Ceské poji§tovna, poradenska

¢innost.

Zameéstnanci mohou také vyuzit vyhodnych podminek leasingu v ramci akce Mezi
nami, kdy méli po roce uzivani moznost viiz vyménit za novy nebo si jej zakoupit. V akci
Auto za korunu zase mohli pii vyuziti leasingu od SkoFINu ziskat nové auto se splatkou
pfedem ve vysi pouze jedné koruny a mési¢ni splatky 3186 v piipadé modelu Fabia. Akce
tohoto typu pokracovaly i vroce 2007. V pribéhu roku 2006 bylo uskutecnéno i mnoho
mimofadnych akci na podporu prodeje. S nejvétsim ohlasem se setkala akce, pii niz byl
v nabidce viiz Skoda Octavia Combi Tour véetné klimatizace za cenu 355 589 K&. Vyhoda
pro zaméstnance tak Cinila 34 311 K¢. Zakaznické centrum ptipravilo pro zaméstnance béhem
roku i fadu dalsich doprovodnych aktivit. Slo naptiklad o détsky den v Mladé Boleslavi, kdy
méli zaméstnanci poprvé moznost vyzkouset si novy roomster, zkusebni jizdy na okruhu
v Mosté, predvadéci jizdy roomsterem pii ptilezitosti jeho uvedeni na trh, které se uskutecnily

ve ve tiech zavodech Skoda Auto
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13 Zhodnoceni

Domnivam se, e kvalita personalnich praci ve spole¢nosti Skoda Auto je na vysoké
urovni, politika ziskdvani novych absolventl se zda byt uspé$nd. Ostatné o tom sveédei i
tispéch akei typu Skoda Days. Tyto naborové akce, které se vyznaéuji i dobrou programovou
skladbou, mifi do skupiny studentli technickych obori, takze jejich pozitivni pfinos je témet
kazdoro¢ni jistotou. Mimo to jeSté¢ po skonceni akce personalisté zasilaji zucastnénym
studentiim maily, ve kterych se jich tazaji na jejich pozitivni 1 negativni pocity z této akce a na

zakladé téchto pfipominek firma eliminuje ptipadna slab4 mista.

Myslim si, Ze také persondlni politika spolu se zaméstnaneckymi benefity plni dobie
svoji roli, zaméstnanci spolecnosti tyto vyhody celkem Siroce vyuzivaji. Naptiklad moZnost
pofidit si osobni automobil v rdmci operativniho leasingu, v cené zacinajici tak kolem 3500
K¢ mésicné, je pro zaméstnance velice ldkava. Tato akce nazvana ,,Mezi nami* se uz delsi
dobu t&si veliké oblibé. Pochopitelné se na tuto akci vztahuje mnoho omezujicich podminek,
nicméné jeji vyhodnost je nezpochybnitelnd. Z mého pohledu spolecnost vynaklada na
firemni benefity a vyhody jako jsou napf. bezurocné piijcky na bydleni, finanéni ptispévky pfi
dalezitych Zivotnich vyrocich, piispévky na stravovani atd. opravdu znacnou c¢ast penéz.
Zaméstnancim se muize zdat, ze je to v potadku, ale je tfeba mit také na paméti, ze pokud by
pozadavky odboraiti pterostly do netnosnych vysin, mize vlastnik spolenosti Skoda Auto
rozhodnout o omezeni vyroby v Ceské Republice a pfesunuti tovarny do jiné zemé s niz§imi

naklady.
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Z.aveér

Personélni ¢innosti jsou neoddiskutovatelné jednou ze stézejnich oblasti, kterym by se
méla vénovat kazda firma. Nastaveni spravné persondlni politiky se ukazuje byt jednim
z klict k uspéchu a prosperité firem. Pokud chce byt spolecnost dlouhodobé uspésna, musi
zodpovédné pristupovat k tématiim motivovani, hodnoceni a odménovani svych zaméstnancii,
v opa¢ném pripad¢ ti nejlepsi zacnou odchazet. Personalni marketing, prezentace firmy, ale i
proces pfijimani jednotlivych zaméstnanct je velice nakladny a pracny, tudiz se i s vysledky
jeho ¢innosti, coz jsou motivovani pracovnici, musi zachdzet rozvazné a s peclivosti. Také
vyskoleni a zauceni novych pracovnikii stoji samoziejmé nemalé finan¢ni prostiedky, proto je

pro podnik krajné nevyhodné, pokud ma vysokou fluktuaci.

Nejen nastaveni spravnych parametrii odménovani, ale také moznost kariérniho rastu a
celozivotniho vzdélavani dokdzi ptilakat a dlouhodob¢ udrzet opravdu kvalitni zaméstnance.
Jedna se tedy o to, aby procesy fizeni lidskych zdroji byly co nejlépe zavedeny do praxe. To
samoziejm¢ znamena strategickou integraci, vytvafeni logicky promyslené a disledné fady
politik zamé&stnavani lidi a ziskavani jejich oddanosti. Implementace do praxe pak pfedstavuje
vysokou miru rozhodnosti, odhodlani a schopnosti na vSech urovnich fizeni, spolu
s efektivnim persondlnim utvarem obsazenym podnikatelsky orientovanymi lidmi. Organizace
by téchto faktorth mely byt védomy a brat v potaz to, Ze museji podnikat a hospodafit se svymi

zdroji, lidskymi zdroji tak, jak nejlépe umi a dovedou.

Rizeni lidskych zdroju si tedy klade za cil nejen nalezeni vynikajicich talenti mezi
pracovniky, véetné vynikajiciho vykonu, produktivity, flexibility a inovacnich schopnosti, ale
personalisté maji za kol poskytovat zdkaznikovi vysokou Uroven na miru Sitych sluzeb a
timto vytvaret konkurenéni vyhodu v postaveni organizace. Lidské zdroje jsou totiz

povazovany za hlavni zdroj konkuren¢ni vyhody.
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Priloha
Dokumenty o odméiovani zaméstnanci Skoda Auto’

Dokumenty uzaviené v kolektivnim vyjednavani(ke dni 18.4.2007)

Skoda Auto a.s., zastoupend na jedné strané ¢lenem predstavenstva pro Rizeni lidskych zdroji a
vedoucimi Utvartt Sluzby pro lidské zdroje a Planovani lidskych zdroji na strané jedné a
odborové organizace — Zakladni organizace OS Kovo pii Skoda Auto a.s. (Mlada Boleslav,
Kvasiny, Vrchlabi), Nezavislé odbory pii Skoda Auto a.s., zastoupené svymi predsedy uzaviely
timto v souladu se zdkonem o kolektivnim vyjednavani ¢. 2/1991 Sb. v platném znéni nize

uvedené dokumenty:

1. Dohody:
D I/na obdobi od 1.4.2007 do 31.12.2008 O mzdach
D II/ 2007 — 2008 Podnikovy bonus — variabilni ¢ast

D I/ 2007 — 2008 Podnikovy bonus — zaru¢ena ¢ast

2. Dodatek kolektivni smlouvy — zpracovani zmén a doplikii:

Uplné znéni viech vyse uvedenych dokumenti je v ptilohach &. 1-4 této listiny.

Dale se smluvni strany dohodly na:

? Odkaz na literaturu [10]
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e Zméné a doplnéni metodického pokynu ZTK 16/2004 — Skonceni pracovniho poméru
dohodou na zdklad¢ zadosti zaméstnancti pted dosazenim dichodového véku, které jsou
v ptiloze €. 5 této listiny

e Pravidlech pro vyplatu jednorazové platby v r. 2008, ktera jsou v piiloze 6. této listiny

e Tématech pro dalsi jednani dle ptilohy ¢. 7.

Pfiloha ¢.1.
Dohoda D I/na obdobi 1.4.2007 —31.12.2008

O mzdéch

Tato dohoda byla uzaviena v souladu s ustanovenimi bodti 3.1., 3.3.,4.2., 4.3., 5. a 14.3. kapitoly
D kolektivni smlouvy s dobou platnosti a ti¢innosti od 1.4.2007 do 31.12.2008
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1. Tarify pro obdobi 1.4.2007 —31.12.2008

Ttida Tarif/K¢
L 11 679
K 13 967
J 15193
I 16 500
H 17 888
G 19 425
F 21134
E 23079
D 25254
C 27716
BO 29 115
B 30513
A0 32112
A 33712

2. Osobni ohodnoceni

Terminy hodnoceni vykonu tarifnich zaméstnanct:
V roce 2007 k datu 1.7. a 1.10.
Vroce 2008 k datu 1.1.,1.4.,1.7. a 1.10.

V terminu 1.7.2007 a 1.7.2007 bude provedeno hodnoceni vSech zaméstnancu
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Primérna rozpoctovanad ¢astka na osobni ohodnoceni k datu hodnoceni ¢ini 15 %

tarifnich mezd.

Ptiplatky

Vyse ptiplatki je stanovena s ucinnosti:

e 0d 1.1.2007 u ptiplatkt za ztizené pracovni prostfedi a nestandardni pracovni
podminky
e 0d 1.4.2007 u ostatnich ptiplatkt

Ptiplatky jsou poskytovany za préaci v odliSnych, ptedem definovanych podminkach,

uvedenych v kolektivni smlouvé v bodé¢ D5.

V pfipadé, Zze u zaméstnance dojde soucasné ke spIlnéni podminek poskytnuti jak
piiplatku za ztizené pracovni prosttedi, tak ptiplatku za nestandardni pracovni podminky,

nalezi mu jen piiplatek za ztizené pracovni prostiedi.

V ostatnich ptipadech se piiplatky poskytuji vedle sebe dle vzniklého naroku, s¢itaji

S€.
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Ptiplatky Vyse ptiplatku
PresCasova prace 25%P
Prace v noci 20 K¢é/ho
Prace v sobotu 25%P
Prace v ned¢li 25%P
Prace ve svatek 100 % P
Prace v odpoledni sméné 6,00 K¢/ h
Ztizené pracovni prostiedi 9,00 K¢/h
Nestandardni pracovni podminky 7,00 K¢/h
Racionaliza¢ni ptiplatek MTM 100 350 K¢/mésic
Racionaliza¢ni ptiplatek Trend Skoda | 700 K&/mésic
Prace v taktu 450 K¢/mésic
Prace ve vicesménnych systémech 13,50 K¢/h

11 7,00 K¢/h

4. Smluvni mzda

Smluvni mzda podle bodu 14 kapitoly D kolektivni smlouvy miize byt v obdobi:

1.4.2007 — 31.12.2007 sjednana maximaln¢ s 850 zaméstnanci

1.1.2008 — 31.12.2008 sjedndna maximaln¢ s 1000 zamé&stnanci

Smluvni mzda miize byt sjednana se zaméstnanci v téchto funkcich: asistent, koordinator,

specialista, systémovy organizator (IT specialista), tlumocnik,

zameéstnanec, konstruktér, zdravotnicky zaméstnanec — 1ékat.
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Zamegstnavatel bude 4x ro¢né informovat odbory o vyvoji v oblasti smluvnich mezd

tarifnich zamé&stnanci, jejich poctu a primérné vysi smluvni mzdy.

Pifiloha ¢&. 2
Dohoda D 11/2007-2008

Podnikovy BONUS — variabilni ¢ast

V souladu s ustanovenim bodu 6 kapitoly D — Pravidla odménovani byla dohodnuté vyse
a podminky pro vyplatu variabilni ¢asti podnikového bonusu tarifnim zaméstnancem,

dale jen variabilni bonus.

A. Variabilni ¢ast bonusu v roce 2007

1. VySe variabilniho bonusu

1.1. Vyse variabilniho bonusu v roce 2007 za vysledky roku 2006 je 10 000 K¢ pro
zaméstnance, ktefi byli v nepfetrzitém pracovnim poméru ve Skoda Auto po cely rok

2006 (tzn.Ctyti cela dokoncena ctvrtleti) a splnili dale stanovené podminky.

Strana 77



Zaméstnanci, jejich pracovni pomér ve Skoda Auto netrval po cely rok 2006 obdrzi

pomérnou ¢ast variabilniho bonusu, kterd odpovida poctu celych dokoncenych

Ctvrtleti trvani pracovniho poméru.

1.1.1

Zaméstnanci, ktery byl v pracovnim poméru ke Skoda Auto k 31.12.2006 a jehoz
pracovni pomér trval i k 1.4.2007 nalezi variabilni bonus ve vysi uréené podle
poctu celych dokoncenych kalendainich Ctvrtleti, po které trval jejich pracovni

pomer v roce 2006 takto:

10 000 K¢ — Ctyfti Ctvrtleti, tzn. Nastup nejpozdéji do 1.1.2006
7 500 K¢ — tii Ctvrtleti, tzn. Nastup po 1.1., nejpozdéji 1.4.2006
5 000 K¢ — dvé ctvrtleti, tzn. Nastup po 1.4. nejpozdéji 1.7.2006

2 500 K¢ — jedno ¢tvrtleti, tzn. Nastup po 1.7., nejpozdéji 1.10.2006

1.1.2 Zaméstnanci, jehoz pracovni pomé&r skon¢il:

e Z divodu odchodu do starobniho, pted¢asného starobniho nebo plné¢ho
invalidniho diichodu
e Z dlvodu tzv. organizacnich zmén vypovédi nebo dohodou

e Dohodou podle metodického pokynu ZTK 16/2004 (tzv. preddiichodci)

nalezi variabilni bonus ve vysi odpovidajici poctu celych dokoncenych

kalendéinich Ctvrtleti trvani pracovniho poméru v r. 2006 takto:

Ctyfi &tvrtleti, 10 000 K&
tzn., ze pracovni pom¢ér trval alespon do 31.12.2006 vcetné
Tti Ctvrtleti, 7 500 K&

tzn., Ze pracovni pomér trval asponl do 30.9.2006 vcetné
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Dvé¢ ctvrtleti, 5 000 K¢
tzn., ze pracovni pomér trval alespont do 30.6.2006 véetné
Jedno cCtvrtleti, 2 500 K¢

tzn., ze pracovni pomeér trval alespon do 31.12.2006 vcetné

Jestlize pracovni pomér zaméstnance skoncil pred 31.3.2006, variabilni bonus mu
nenalezi.
V ptipadé, ze zaméstnanec soucasné¢ vyhovi i podminkdm uvedenym v bodé

1.1.1., ndlezi mu variabilni bonus podle bodu 1.1.2.

1.1.3  Variabilni bonus bude vyplacen zaméstnanctim, kteii splnili vySe uvedené

podminky, pokud nejsou z vyplaty vylouceni podle bodu 2 této dohody.

2.Variabilni bonus se neposkytuje, jestlize:

2.1. Zaméstnanec odpracoval méné nez 37,5 hodin v rdmci stanovené pracovni doby
v obdobi 1.1. —31.12.2006.

2.2. Zaméstnanci byla dana vypovéd podle ZP 52 pism. G) jeho pracovni pomér do
1.4.2007 vcetné skoncil, ale béZela mu z uvedené¢ho diivodu vypoveédni doba.

2.3. Zaméstnanec neomluvené zameskal pracovni dobu v rozsahu 7,5 a vice hodin

v obdobi 1.1.-31.12.2006, neomluvend zameskani kratSich ¢asti smén se scitaji.

3. Splatnost variabilniho bonusu

3.1. Variabilni bonus je splatny ve vyuctovani mzdy za mésic duben 2007, tzn.

v kvétnovém vyplatnim terminu.
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3.2. Zameéstnanci, ktery byl v pracovnim poméru po cely rok 2006 a nesplnil podminku
odpracovani 37,5 v hod. v roce 2006 z diivodu pracovni neschopnosti v disledku
pracovniho trazu nebo nemoci z povolani, bude na zaklad¢ jeho zadosti poskytnuta

vyjimka.

B. Variabilni ¢ast bonusu v roce 2008

1. Vyse variabilniho bonusu
Vyse variabilniho bonusu v roce 2008 za vysledky roku 2007 se stanovi jako
nasobek ¢astky 10 000 K¢ a koeficientu zjisténého jako podil zisku pted zdanénim
v roce 2007 a zisku pfed zdanénim v roce 2006 dle konsolidovaného vykazu zisku a

ztrat za dany kalendaini rok.

Zaméstnanci, ktef byli v nepfetrzitém pracovnim poméru ve Skoda Auto po cely rok
2007, (tzn. Ctyfi celd dokongend Gtvrtleti) a splnili dale stanovené podminky, obdrzi

¢astku stanovenou podle bodu 1.1.

Zaméstnanci, jejichZ pracovni pomér ve Skodé Auto netrval po cely rok 2007, obdrzi
pomérnou ¢ast uvedené castky, ktera odpovida poctu celych dokoncenych ctvrtleti

trvani pracovniho poméru.

1.2.1. Zaméstnanci, ktery byl v pracovnim poméru ke Skoda Auto k 31.12.2007 a jehoz
pracovni pomer trval 1 k 1.4.2008, nalezi variabilni bonus ve vysi uréené podle poctu

celych dokonc€enych kalendainich ctvrtleti, po které trval jeho pracovni pomér v roce
2007 takto:
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1.2.2.

Castka dle bodu 1.1. — &tyfi étvrtletd, tzn. nastup nejpozdgji 1.1., nejpozdéji 1.4.2007
%, Castky dle bodu 1.1.- tfi Ctvrtleti, tzn. nastup po 1.1., nejpozdéji 1.4.2007
Y, Castky dle bodu 1.1 — dvé ctvrtleti, tzn. nastup po 1.4., nejpozdéji 1.7.2007

Ya Castky dle bodu 1.1 — jedno ¢tvrtleti, tzn. nastup po 1.7., nejpozdéji 1.10.2007

Zaméstnanci, jehoz pracovni pomér skoncil:

e z divodu odchodu do starobniho, pfedc¢asného starobniho nebo plného
invalidniho ddéchodu,

e z divodu tzv. organizacnich zmén vypovedi nebo dohodou,

e dohodou podle metodického pokynu ZTK 16/2004 (tzv. pteddichodci),

nalezi variabilni bonus ve vysi odpovidajici poctu celych dokoncenych kalendainich

Ctvrtleti trvani pracovniho poméru r.2007 takto:

Ctyii Stvrtleti, ¢astka dle bodu 1.1

tzn., Ze pracovni pomér trval alesponi do 31.12.2007 vcetné
Tt Ctvrtleti, % ¢astky dle bodu 1.1

tzn., Ze pracovni pom¢r trval aspon do 30.9.2007 vcetné
Dvé ctvrtleti, Y2 ¢astky dle bodu 1.1.

tzn., Ze pracovni pomér trval alespont do 30.6.2007 vcetné
Jedno ctvrtleti, V4 ¢astky dle bodu 1.1.

tzn., Ze pracovni pomér trval alespont do 31.12.2007 vcetné

Jestlize pracovni pomér zaméstnance skoncil pted 31.3.2007, variabilni bonus mu

nenalezi.
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V piipadé, Ze zaméstnanec souc¢asn¢ vyhovi i podminkdm uvedenym v bodé¢ 1.2.1.,

nalezi mu variabilni bonus pouze podle bodu 1.2.2.

1.2.3. Variabilni bonus bude vyplacen zamé&stnanctim, kteti splnili vySe uvedené

podminky, pokud nejsou z vyplaty vylouceni podle bodu 2 této dohody.

2. Variabilni bonus se neposkytuje, jestlize:

2.2. Zaméstnanec odpracoval méné€ nez 37,5 hodin v rdmci stanovené pracovni doby
v obdobi 1.1. - 31.12.2007
2.3. Zaméstnanci byla dana vypovéd’ podle ZP 52 pism. G), jeho pracovni pomér do 1.4.
véetné neskoncil, ale bézela mu z uvedeného ditvodu vypovédni doba.
2.4. Zaméstnanec neomluvené zameskal pracovni dobu v rozsahu 7,5 a vice hodin v obdobi

1.1.-31.12.2007, neomluvend zameskani kratSich ¢asti smén se scitaji.

3. Splatnost variabilniho bonusu

3.1 Variabilni bonus je splatny ve vyuctovani mzdy za mésic duben 2008, tzn. v kvétnovém
vyplatnim terminu.

3.2 Zaméstnanci, ktery byl v pracovnim poméru po cely rok 2007 a nesplnil podminku
odpracovani 37,5 hod. v roce 2007 z divodu pracovni neschopnosti v disledku
pracovniho urazu nebo nemoci z povolani, bude na zakladé jeho zadosti poskytnuta

vyjimka.

Strana 82



Priloha dohody D 111/2007 — 2008

Zakladna zaru¢eného podnikového bonusu (hodnoty pro jednu platbu)

% L K J I H G F E D C Bo B Ao A
os.oh/t
fida
0 6345 7263 8029 8842 9713 10 673 11741 12 995 14313 15851 16 725 17 589 18 579 19 560
1 6409 7336 8110 8930 9810 10 780 11 858 13 085 14 456 16 010 16 892 17 774 18 764 19755
2 6472 7 409 8190 9019 9907 10 886 11975 13214 14 600 16 168 17 059 17 950 18 950 19951
3 6536 7481 8270 9107 10 004 10 993 12 093 13 344 14743 16 327 17 226 18 126 19136 | 20 146
4 6599 7554 8351 9195 10 102 11 100 12210 13 473 14 886 16 485 17 394 18 302 19322 | 20342
5 6 662 7 626 8431 9284 10 199 11206 12328 13 603 15029 16 644 17 561 18 478 19508 | 20358
6 6726 7 699 8511 9372 10 296 11313 12 445 13733 15172 16 802 17728 18 654 19 693 20733
7 6789 7772 8592 9461 10 393 11 420 12 562 13 862 15315 16 961 17 859 18 830 19879 | 20929
8 6853 7 844 8672 9549 10 490 11527 12 680 13922 15458 17 119 18 063 19006 | 20065 21124
9 6916 7917 8752 9638 10 587 11633 12797 14 121 15 601 17 278 18230 19182 | 20251 21320
10 6980 7990 8832 9726 10 684 11 740 12915 14 251 15745 17 437 18 397 19358 | 20437 | 21516
11 7043 8062 8913 9814 10 782 11 847 13 032 14 380 15 888 17 595 18 564 19534 | 20622 | 21711
12 7107 8135 8993 9903 10 879 11954 13 149 14510 16 031 17 754 18732 19710 | 20808 | 21907
13 7170 8207 9073 9991 10976 12 060 13 267 14 639 16 174 17912 18 899 19886 | 20994 | 22102
14 7234 8280 9154 10 080 11073 12 167 13384 14769 16317 18071 19066 | 20061 21180 | 22298
15 7297 8353 9234 10 168 11170 12274 13 502 14 899 16 460 18 229 19233 | 20237 | 21366 | 22494
16 7360 8425 9314 10 256 11267 12 380 13619 15028 16 603 18 388 19 401 20413 21551 22 689
17 7424 8498 9395 10 345 11 346 12 487 13736 15158 16 747 18 546 19568 | 20589 | 21737 | 22885
18 7 487 8571 9475 10433 11461 12 594 13 854 15287 16 890 18 705 19735 | 20765 21923 23 080
19 7751 8643 9555 10 522 11559 12701 13971 15417 17 033 18 863 19902 | 20941 22109 | 23276
20 7614 8716 9635 10610 11 656 12 807 14 089 15 546 17 176 19022 | 20069 | 21117 | 22294 | 23472
Piiloha €. 3

Dohoda D I11/2007 - 2008-03-24

Podnikovy bonus — zarucena ¢ast

V souladu s ustanovenim bodu D7 kolektivni smlouvy byla na obdobi 2007 — 2008
dohodnuta vySe a podminky pro vyplatu zarucené casti podnikového bonusu tarifnim

zaméstnanctim, dale jen zaruceny bonus.
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Zaruceny bonus bude vSem tarifnim zaméstnanciim vyplacen dvakrat rocné pfi splnéni

podminek stanovenych touto dohodou.

1. Stanoveni vySe

1.1. Zékladna pro stanoveni vyse zaru¢eného bonusu je dana podle tabulky v ptiloze této

dohody. Hodnota zaklady pro jednotlivého zaméstnance se ur¢i na zaklad¢ jeho ptiznané

tarifni skupiny a pfiznaného procenta osobniho ohodnoceni.

1.2. Pro jednotlivé platby zaru¢ené¢ho bonusu se zakladna stanovi takto:

1.2.1. Pro vypocet platby zaru¢ené¢ho bonusu za prvni obdobi (listopad 2006 — duben

1.2.2.

1.2.3.

2007 a listopad 2007 — duben 2008 podle ptfiznané tarifni skupiny a procentni
sazby osobniho ohodnoceni ke dni 30.4.2007 a kde dni 30.4.2008

Pro vypocet platby za druhé obdobi (kvéten 2007 — fijen 2007 a kvéten 2008 —

fijen 2008) podle ptiznané tarifni skupiny a procentni sazby osobniho ohodnoceni
ke dni 31.10.2007 a ke dni 31.10.2008.

U tarifnich zaméstnanctli, se kterymi byla dle bodu 14. kapitoly D kolektivni
smlouva sjednana smluvni mzda, podle tarifni skupiny a procentni sazby osobniho
ohodnoceni, které byly zaméstnanci piiznany jako posledni pfed sjednanim
smluvni mzdy.

U zaméstnancd, jejichZ pracovni pomér skoncil v pritbéhu prvniho nebo druhého
obdobi, dle pfiznané tarifni skupiny a procentni sazby osobniho ohodnoceni ke

dni ukonceni pracovniho poméru.
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1.3. Zakladna urcena podle bodu 1.2. bude kazdému zaméstnanci pfepoctena v zavislosti na

délce nepfetrzitého trvani pracovniho poméru ve Skoda Auto takto:

Pti délce trvani pracovniho poméru

Do 1 roku 0

1 az 2 roky 50 % zékladny
2 az 3 roky 70% zakladny
3 roky a vice 100% zékladny

Rozhodnym dnem pro urceni délky trvani pracovniho pomeéru je 30.4.2007 a 30.4.2008
pro prvni platbu a 31.10.2008 pro druhou platbu. Jako nepfetrzité trvani pracovniho
poméru se posuzuji i piipady, kdy zaméstnanec uzaviel se Skoda Auto opakované

pracovni pomér a tyto pracovni poméry na sebe bezprostiedné navazuji.

1.4. Zaméstnanciim, ktefi nejsou podle bodu odst. 1.3. vylouceni z naroku na vyplatu

zaruc¢ené¢ho bonusu, bude jeho vyse vypoctena v zavislosti na odpracované dob¢ v ramci
planovaného fondu pracovni doby zaméstnance za piislusné obdobi (listopad 2006 -

duben 2007 a listopad 2007 — duben 2008; kvéten — fijen 2007 a kvéten — fijen 2008)

1.5. Zaméstnanctim, jejichz pracovni pomeér skoncil v prabéhu ptislusného obdobi, bude

zaruCeny bonus za toto obdobi vyplacen jen v pifipadé€, ze jeho vySe vypoctena podle

pfedchazejicich odstavcil, bude minimalné 500 K¢.
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2. Zaruceny bonus se neposkytuje, jestliZe:

2.1. Zaméstnanec nesplnil podminku nepietrzitého trvani pracovniho poméru alesponi 1 rok

viz. odst. 1.3).
2.2. Zaméstnanci byla dana pravoplatna vypovéd’

v roce 2006 podle ZP § 46 odst. 1. pism. f nebo byl zruSen pracovni pomér podle
ZP § 53

v roce 2007 a nésledujicim podle ZP § 52 pism. g) nebo byl zrusen pracovni pomér podle
ZP § 55 odst. 1.

3. Splatnost zaruc¢eného bonusu

Prvni platba bude vyplacena v terminu vyactovani mzdy za mésic kvéten, tzn. v Cervnu
2007/2008

Druhd platba bude vyplacena v terminu vyuctovani mzdy za mésic listopad, tzn.
v prosinci 2007/2008.
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