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Uvod

Tématem bakalafské prace je Postaveni a Cinnosti Odbord KOVO MB. Odbory
jsou dobrovolnou organizaci zaméstnancu, ktera je zaméfena na ochranu jejich
zajmu prostrednictvim kolektivniho vyjednavani. Toto téma je velice rozsahlé.
Odborové organizace vykonavaji spoustu €innosti, které maji napomoci vytvaret
kladné vztahy uvnitf podniku a tim pak celkové socialni klima ve spole€nosti.
Bakalarska prace byla zamérena predevSim na popis mzdového vyjednavani a na

analyzu vysledkd mzdového vyjednavani.

,Kazda lidska €innost se nakonec musi né&jak projevit v Cislech (Tomas Bata)“.
Tento citat pfesné vystihuje podstatu mé zavérecné prace. Kazda spoleCnost se
pfirozené snazi o maximalizaci svého zisku. Zisku by v8ak spole¢nost nedosahla,
nebyt zaméstnancu, ktefi kvalitné odvadi svou praci. Zaméstnanci, ktefi krasna
auta ve SKODA AUTO a. s. vymySleji, vyrabgji a davaji jim Zivot, musi byt za
svUj kvalitni vykon fadné odménéni. K tomu, aby byli fadné odménéni, slouzi
pravé odbory KOVO, které kazdoroCné vyjednavaji lepSi mzdové podminky

a snazi se o odraz lidské Cinnosti v Cislech, tedy ve mzdé.

Cilem bakalafské prace je popsat a analyzovat postaveni a cinnosti Odboru
KOVO Miad4 Bosleslav se zamé&fenim na mzdovy systém SKODA AUTO a. s.
Analyza je provadéna prostfednictvim  polostrukturovaného rozhovoru
a k doplnéni informaci slouzi vlastni propocty. Zamérem prace je zhodnoceni dat
ziskanych analyzou a poskytnuti pfehledu o mzdovém systému a mzdovém
vyjednavani Odbordi KOVO Mlada Boleslav se SKODA AUTO a .. s.

Duvodem vybéru tohoto tématu je povinna praxe absolvovana pravé na Odborech
KOVO MB, kde mym ukolem bylo pomahat s pfipravou podkladd na mzdové
vyjednavani 2015. Mzdové vyjednavani mélo tento rok velice zajimavy pribéh
a bylo zaméstnanci i médii sledované. Tato skutec¢nost pro mne byla stimulem
k provedeni analyzy vlivu mzdového vyjednavani na mzdovy systém. Dobra
znalost vnitfniho prostfedi Odbord KOVO MB mi byla pfi vypracovani bakalarské

prace prinosem.

Teoreticka Cast se vénuje zaméstnaneckym vztahim a vztahum s odbory
a postaveni a Cinnosti odboru obecné. Kliové Cinnosti pro zavére¢nou praci jsou

uvedeny podrobnéji. Jedna se o kolektivni vyjednavani, vyjednavani jako takové,



odménovani, kolektivni spory, které mohou nastat a zavérem Kkolektivniho
vyjednavani je kolektivni smlouva. Odbory svou Ccinnosti vyrazné ovlivhuji

ekonomiku, proto je do teorie zafazena i kapitola na toto téma.

Na zakladé analyzy dostupnych zdroji jsem nejvice &erpala z knihy Rizeni
lidskych zdroji od Michaela Armstronga, kde jsou zaméstnanecké vztahy
a kolektivni pracovni vztahy podrobné rozpracovany. Dale z knihy Management
lidskych zdroju od Zuzany Dvofakové. Tato kniha je aktualnéjsi z roku 2012, oproti
predchozi. Pro zpracovani kolektivnich sporll a kolektivni smlouvy byly pouzity
zdroje jako zakon o kolektivnim vyjednavani a zakon prace. Z cizich zdroji mi
byla velice napomocna kniha Human resource management od Duraie, kde bylo
podrobné zpracovano postaveni a c¢innosti odborl. DalSim vyznamnym cizim
zdrojem byla stejnojmenna kniha od Geeta, ze které jsem Cerpala proces
vyjednavani, ktery byl aplikovan i do konkrétniho procesu mzdoveho vyjednavani
2014/2015. V praktické casti byla podstatnym zdrojem kolektivni smlouva,
smérnice a predpisy a vyznamny byl i Skodovacky odboraf, ktery podaval kazdy

tyden aktualni informace o pribéhu mzdového vyjednavani.



1 Zameéstnanecké vztahy a vztahy s odbory

Kapitola 1 se vénuje rozdéleni pracovnich vztahl na zaméstnanecké vztahy
a kolektivni pracovni vztahy, zaméfuje se na spolecné objekty a odliSnosti, které
tyto vztahy maji. Zaméstnanecké a kolektivni pracovni vztahy jsou podrobnéji
rozpracovany v jednotlivych podkapitolach. Kapitola také uvadi nékolik definici

odborové organizace.

Je potieba si uvédomit, Ze v dnesni dobé je vnéjsi okoli firmy obtizné. Proto by
meél podnik spolupracovat se zameéstnanci a snazit se vytvorit v klicovych
oblastech kladné vztahy, diky kterym pak mohou spoleCné dosahnout

stanovenych cilu.

Ve firmé vznikaji individualni pracovni vztahy (zaméstnanecké vztahy), které
chapeme jako vztah mezi jednotlivci a zaméstnavateli. Dale v podniku vznikaji
kolektivni pracovni vztahy, které chapeme jako vztahy mezi zaméstnanci,
zaméstnavateli a odborovymi organizacemi nebo vztahy mezi odborovymi
organizacemi a odborovymi svazy. Dal8im vyznamnym vztahem muze byt

tripartita, kde je dalSim uc€astnikem stat.

Individualni pracovni vztahy a kolektivni pracovni vztahy maji spoleéné cile,

pfedmét vyjednavani a metody jednani.

e Cilem obou vztahu je zajisténi socialnich potfeb pracovnikl, zajisténi vSech

jejich narokul, dopracovani se k socialnimu miru a pracovni spokojenosti.

e Prfedmétem vyjednavani jsou prfedevSim oblasti, které utvafi socialni
a ekonomické prostfedi, fadime sem napfiklad podminky zaméstnani,
socialni a mzdové naroky, adaptace a rekvalifikace pracovnikd,

bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci (BOZP) a dalsi.

e Metody jednani souvisi obzvlasté s oboustrannou komunikaci a vyménou
informaci subjektu. Jestlize bude v organizaci probihat kvalitni komunikace

a fadna vyména informaci, pfedejde se tak moznym konfliktam.

Rozdilnost zaméstnaneckych a kolektivnich pracovnich vztah( je ur€ena poctem
subjektd vyjednavani, pravni zakladnou vyjednavani, rozsahem opravnéni

vyjednavat, metodami vyjednavani a sférou vlivu.
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e Pocet subjektu vyjednavani je u zaméstnaneckych vztah( vzdy roven
dvéma (zaméstnavatel a zaméstnanec), u kolektivnich pracovnich vztaht
se jedna o vztah mezi zaméstnavatelem a odborovymi organizacemi nebo
o vztah mezi odborovymi organizacemi a svazy zaméstnavatell

a V tripartitnim jednani pfistupuje jako dalSi subjekt stat.

e Pravni zakladna vyjednavani se odliSuje zakonnymi normami, které reguluji
rozsah, podminky, pfedmét, poCet subjektd a postup pfi vyjednavani,

napfiklad zakon o kolektivnim vyjednavani nebo zakonik prace.

e Rozsah opravnéni vyjednavat je rozdilny ve stanoveni obsahu a prava

k vyjednavani, odchylna je také mira prav a povinnosti v zastupovani.

e Na metody vyjednavani jsou kolektivni pracovni vztahy zaméreny ve vétsi
mife nez zaméstnanecké vztahy. Snazi se podrobné stanovit pravidla
a zpusob feSeni konfliktd. Pokud vzniknou konflikty, jsou uréeny i Casové

horizonty pro dil¢i faze vyjednavani.

e Pod pojmem sféra viivu si pfedstavme u zaméstnaneckych vztahu ovlivnéni
vztahu jednotlivce a urcitého zaméstnavatele, u kolektivnich pracovnich
vztahu pak ovlivnéni podniku, skupiny podniki v odvétvi nebo stat a jeji
legislativy (Dvofakova, 2012).

Vaigvivs

odbory. Existuje mnoho variaci, jak mohou byt odbory definovany:

Odbory jsou definované jako organizace, jejiz snahou je zlepS$it materialové blaho

zameéstnancu, predevsim zvySovani mezd.

Odbory jsou vymezeny jako dobrovolna organizace zameéstnancul, zaméfenych na

ochranu zajmu skrz kolektivni vyjednavani.

Zaméstnanecké odbory jsou zakladany primarné za ucelem regulace vztahu mezi

délniky a zaméstnavatelem nebo mezi délniky navzajem.

Odbory jsou organizace, jejiz ¢lenové se skladaji z fad zaméstnancl, ktefi se
snazi usporadat a reprezentovat zajmy jak na pracovisti, tak ve spole€nosti
a usiluji o regulaci vztahl se zaméstnavatelem pFes proces kolektivniho

vyjednavani s managementem (Torrington, 2008).
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Odbory jsou dobrovolné sdruzeni zaméstnanct (byvalych zaméstnancu).
Poslanim odborového sdruZovani zaméstnanci je ochrana, obhajovani
a efektivnéjsi prosazovani socialnich (tyden dovolené navic, podpora kulturniho
zivota zaméstnancl, zlepSeni pracovnich podminek na  pracovisti)
a hospodaiskych zajmu (ekonomické a mzdové cile). Odborova €innost musi byt

politicky a financné nezavisla (Mazankova, 2010).

1.1 Zameéstnanecké vztahy

Jestlize se chce podnik v dnesni dobé ubranit konkurenci, zachovat si své
postaveni na trhu, jednim slovem byt uspésSny, musi disponovat kladnymi

zaméstnaneckymi vztahy.

Zaméstnaneckymi vztahy rozumime vztah mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Pokud jsou individualni pracovni vztahy hodnotné,
zameéstnanci jsou spokojeni a mohou dobfe vykonavat svou praci, prace je
nasledné kvalitné provedena a vysledny produkt €i sluzba jsou vice uspésné
na trhu. Stejné tak pro druhou stranu, zaméstnavatele, jsou kladné
zaméstnanecké vztahy vyznamné a to pfedevSim z hlediska uspésnosti na trhu

a prosperity firmy.

Do jistého pracovniho vztahu k organizaci pfistupuje jedinec jiz ve chvili, kdy se
uchazi o zaméstnani. Na zakladé tohoto vztahu od sebe subjekty (budouci
zaméstnanec a zaméstnavatel) mohou ziskat informace. Jestlize je urcitému
jedinci nabidnuto zaméstnani, zintenzivni se tok informaci ze strany
zaméstnavatele k zaméstnanci, vztah ma nyni formu vyjednavani nad obsahem
pracovni smlouvy. Pracovni smlouva slouzi také jako prevence neshod
nezdravych zameéstnaneckych vztahid. Poté co jedinec nastoupi na pracovni

misto, nastane ,skuteCny” zaméstnanecky vztah (Koubek 2006).

Zaméstnanecké vztahy zahrnuji v modernim pojeti nejen formalni, ale také

neformalni vztahy.

Formalni vztahy jsou usmérfiované riznymi pravidly stanovené v urcité pracovni
skupiné (rozdéleni odmén ve skuping), platnymi v rozsahu firmy (vyfizeni
stiznosti, pracovni fad) nebo stanovené celostatné (Zakonik prace) popfipadé

v mezinarodni pusobnosti (Evropska socialni charta).
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Neformalni vztahy jsou vice uzivané v praxi a realizuji se mezi vedoucim tymu
a pracovniky. U tohoto vztahu se vétSinou projevi osobni charakteristika
ucastnika (Koubek, 2011).

Individualni pracovni vztahy jsou upravené zakonikem prace, pracovni smlouvou,

kolektivni smlouvou a pracovnim fadem (Koubek, 2006).

Zameéstnanecké vztahy se odrazeji v hodnoté mezilidskych vztah( na pracovisti
i v jednotlivych pracovnich skupinach a jsou stéZejni pro socialni klima podniku.
Socialni klima podniku znazorfiuje typ pfevazujicich vztahi mezi pracovniky na

pracovisti (Vochozka, Mulac¢, 2012).

Vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli doprovazi nejen vznik a upravy
pracovniho pomeéru, ale i jeho ukoncCeni. Chovani zaméstnavatele pfi odchodu
pracovnika muze ovlivnit vztahy i se zUstavajicimi pracovniky, napfiklad vliv na

pracovni moralku, divéra organizaci (Koubek, 2006).

Personalni oddéleni v zaméstnaneckych vztazich

Personalni oddéleni ma podstatnou ulohu v zaméstnaneckych vztazich. Pomaha
predevS§im zavadét a udrzovat formalni procesy. Personalni utvar maze prispét
k vytvofeni a zachovani pfiznivé atmosféry v zaméstnaneckych vztazich.
Personalni c¢innost v zaméstnaneckych vztazich se zaméfuje na vytvoreni
pFiznivych podminek, vytvoreni dobré spoluprace, ziskani loajality zaméstnanct,
vytvofeni spole¢né hodnoty sdilené zaméstnancem a zaméstnavatelem, dale
urCuji postup v kolektivnich vztazich s odbory, snazi se o vytvoreni harmonickych

vztahU na zakladé partnerstvi (Armstrong, 2007).

Politika zaméstnaneckych vztaht

Politika zaméstnaneckych vztah( je stanovisko zaméstnavatele k tomu, jaky vztah
mezi vedenim organizace, zaméstnanci a jejich odbory management zamysli mit
a jak ma byt spojitost mezi témito subjekty uskutecnovana. Cilem je vytvoreni

a zachovani produktivnich, pozitivnich a spolupracujicich vztaha.
Politika zaméstnaneckych vztahu souvisi:
e s uznanim odborQ v organizaci za partnera,

e srozsahem oblasti kolektivniho vyjednavani,
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s postupy u zaméstnaneckych vztahu (postupy vztahujici se na propousténi

zaméstnancu, vyfizovani stiznosti),
s urCenim pracovnich podminek,

s usporadanim prace, do jaké doby muze zaméstnavatel rozhodovat sam,

nez se obrati na odbory (Armstrong, 2007).

Existuji 4 hlavni pfistupy zaméstnaneckych vztahu.

Nepratelsky pfistup znamena, Ze se firma rozhoduje sama za sebe

a pracovnici se musi pfizpUsobit.

Tradi€éni pristup je vhodny pro kazdodenni pracovni vztahy.
Zaméstnavatel predlozi navrhy a pracovnici na né mohou prostfednictvim

jejich predstavitelll reagovat.

Partnersky pfistup znamena zapojovani zaméstnancl do vytvareni

jednotlivych oblasti politiky. Organizace si zachovava pravo fidit.

Poslednim pfistupem je Sdileni moci, kde jsou pracovnici zapojovani jak

do kazdodenniho, tak do strategického rozhodovani (Pechova, 2013).

Strategie zaméstnaneckych vztah

Strategie zaméstnaneckych vztahl vyjadfuje, jakym zplsobem mohou byt cile

pracovnich vztahl dosazeny, udava smér a odpovida na otazky typu: ,Jak se

dostaneme odsud tam?“

Strategie zaméstnaneckych vztah( udava:

formy uznavani - uznani ¢i neuznani odbora za partnera,
formy vyjednavani - s vice odborovymi svazy nebo u jednoho stolu,

formy zapojeni zaméstnanci — zapojeni zaméstnancl probiha nepfimou
formou (obchazeni pfedchazeni predstaviteld odborl) nebo pfimou formou

(pfima komunikace s pracovniky),

zlepSovani atmosféry zaméstnaneckych vztahd -  vytvofeni

harmonickych a spolupracujicich vztaht (Armstrong, 2007).
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Atmosféra zaméstnaneckych vztaht

Atmosféra zaméstnaneckych vztahi ma vyrazné podnécujici ucinek na motivaci
zaméstnancl pracovat. Kazda organizace, skupina ¢i tym ma sva pravidla,
projevy, zvyky, které vychazeji najevo pfimo v pracovnim procesu. To zda je

pracovnik spokojeny v dané skupiné se projevuje na vykonu (Stikar aj., 2003).

Podstatna je komunikace mezi zaméstnavatelem, zaméstnanci a odbory. Dullezité
je, aby si strany navzajem davéfovaly, chovaly se ohleduplné, konflikty FeSily
vklidu a snazily se o nalezeni feSeni. Harmonické vztahy jsou dobrym
predpokladem pro snadnéjSi a chténou spolupraci. Pokud je dorozumivani se na
dobré urovni, da se lépe predejit problému, popfipadé urcity problém vyfesit. Je
dllezité, aby firma nejednala se zaméstnanci jako s vyrobnim faktorem a veSkera
prohlaseni se snazila ucinit. Pokud organizace pouze slibuje a nasledné sliby
nedodrzi, muze se stat, ze zaméstnanci budou mit nedtvéru viéi zaméstnavateli
(Armstrong, 2007).

1.2 Kolektivni pracovni vztahy

V této podkapitole je vymezena historie, ekonomicky a politicky ramec
kolektivnich pracovnich vztahd. Dale kapitola pojednava o typech ustanoveni

a pravidlech a o stranach kolektivnich pracovnich vztahu.

Dle historického vyvoje provazaného souborem socialnich sporli se vybudovala
v primyslové vyspélych zemich soustava kolektivniho vyjednavani socialnich
partnerd. Socialnimi partnery byli zpo¢atku zaméstnavatelé a odbory. Zprvu se
snazili jednanim dospét ke zvySeni mezd a pozdéji jednali o dalSich podminkach
prace a o poskytovani vyhod. Cilem bylo substituovat socialni konflikty,
ekonomickym, socialnim a politickym partnerstvim. Kompletni systém dostava
pravni ramec, ktery jej usmérnuje (v€etné vyluky a stavky). V souCasné dobé
muzeme vidét, Zze konflikty feSené prostfednictvim kolektivnich pracovnich vztahu
maji pozitivni vliv na socialni klima a vytvafi kladné vztahy uvnitf podniku
(Dvorakova, 2012).

Typy ustanoveni a pravidel

Systém kolektivnich pracovnich vztahl lze oznadit jako normativni systém. To

znamena, ze na normy, které se ve vztahu stanovi, se pohlizi jako na pravidlo,
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vzor pro postup nebo na standard, které firma i odbory akceptuji, vychazeji z nich

a fidi se jimi. Existuji dva druhy pravidel a ustanoveni.

Interni ustanoveni jsou problémy tykajici se propousténi nadbyteénych

zaméstnancu, problému v kazni pracovnikul, postupul vyfizovani stiznosti.

Externi ustanoveni jsou zahrnuta v pravidlech, které si stanovily odbory,
v pravnich predpisech, které feSi zaméstnavani lidi, v regulativnich ustanovenich
obsazenych v proceduralnich dohodach a v pravidlech FeSici vécné problémy.
Proceduralni pravidla nam sdéluji, jak omezit konflikt mezi stranami kolektivniho
vyjednavani. Je to tedy urcity postup pro vedeni konfliktu mezi stranami. Pravidla
reSici vécné problémy, pojednavaji o pravech a povinnostech souvisejicich

S praci na pracovnim misté.

Strany kolektivnich pracovnich vztaht

Kolektivni pracovni vztahy mohou mit nasledujici strany.

Odbory nastavuji rovnovahu sil mezi vedenim podniku a zaméstnanci. Odbory
vyjednavaiji zlepSeni podminek prace a poskytuji pracovnikim podporu, ochranu

a radu. V posledni dobé se staly vyznamnymi také financni a pravni sluzby.

Vedeni podniku je zaméfeno v oblasti kolektivnich pracovnich vztahl predevSim
na zajisténi nakladové efektivnosti, prosazovani autority manazerl, zajisténi

unitarnéjsiho pfistupu, fizeni pracovniho procesu.

Odborovi a jini pfedstavitelé pracovniki (napfiklad ve SKODA AUTO, a. s. se
predstavitelé pracovnikl nazyvaji pfedsedové dilenskych organizaci) vyjednavaiji
na urovni zavodu. Re$i spory, stiznosti a zastupuji pracovniky bud jako

jednotlivce nebo kolektivné.

Mezinarodni odborova organizace ma dvé ustfedni organizace s nazvem
Evropska konfederace odbori a Mezinarodni konfederace svobodnych odbora.
Obé tyto organizace pUsobi ve Velké Britanii, zatim se v3ak pfili§ jejich pasobeni

neprojevilo.

Organizace zaméstnavatelll se snazily chranit zajmy svych ¢&lenl. Vyjednavani
probihalo jménem vice zaméstnavateld ¢&i celého odvétvi. Napfiklad
ve stavebnictvi nebo u elektromontaznich praci, kde se vyskytuje velké mnozstvi

malych firem, se toto vyjednavani zachovalo.
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Svaz prumyslu pracuje nepfimo. Poskytuje pouze rady, sluzby a ovliviiuje

ekonomickou politiku na zakladé vyzkumu (Armstrong, 2007).

Kolektivni pracovni vztahy jsou fizeny procesem kolektivniho vyjednavani. Nabizi
se tedy nyni podkapitola na téma kolektivni vyjednavani. Toto téma je zahrnuto do

kapitoly postaveni a cCinnosti odborl, nebot Kkolektivni vyjednavani je

vivs ws

2 Postaveni a ¢innosti odboru

Kapitola 2 se vénuje postaveni a cinnosti odborovych organizaci a jejich
uplatnéni, nasledné je popsano jejich postaveni a primarni Cinnosti jsou

podrobnéji rozebrany v podkapitolach.

Odbory jsou sdruzeni pracovnikl, které je povoleno listinou zakladnich prav
a svobod. Prava odborovych organizaci jsou v Ceské republice upraveny
zakonem o kolektivnim vyjednavani a zakonem prace. Podle Ceské pravni upravy
nemuze byt ve vzniku a pusobeni v podniku zabranéno a téz je nutno zdraraznit,
Ze zaméstnanci nesmi byt do €lenstvi v odborech nuceni, jedna se o dobrovolné

Clenstvi (Dvorakova, 2012).

,Ugelem sdruzovani se v odborovych organizacich je predev&im ochrana
hospodaiskych a socialnich zajmd zaméstnancu a jejich efektivnéjsi
prosazovani. Odbory jsou proto povazovany za vyznamnou a nezastupitelnou

soucast novodobych dé&jin naseho naroda (Mazankova, 2010, str. 7).

Postaveni odborové organizace

Postaveni odbort v ramci organizace je podobna roli prostfednika. Ackoli jsou
odbory zakladany na ochranu zajmul c&lenu, ve skutecnosti plni roli prostfednika
mezi zaméstnavateli a zaméstnanci. Zaméstnavatel eliminuje potfebu konzultovat
vSe se zaméstnanci a misto toho jedna s odbory, které je zastupuiji.
Zaméstnanecké odbory nasledné tyto informace predaji pres svoje vlastni zdroje
dale k zaméstnancim. Odbory si na sebe rovnéz berou zodpovédnost, presveédcit
zaméstnance o urCitém rozhodnuti, které spolecné se zaméstnavatelem
prodiskutovali (Durai, 2010).
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Cinnosti odborové organizace

Hlavni Cinnosti odboru je zastupovani zaméstnancu, ktefi jsou Cleny sdruzeni, pfi
jednani se zaméstnavatelem. Pokud bychom méli porovnavat vyjednavaci silu
zameéstnavatele a zaméstnance, zameéstnavatel by jednoznacné zvitézil. Proto Ize
fici, ze odbory slouzi jako prvek, ktery nastavi rovnost mezi témito subjekty
(Mazankova, 2010).

Odbory maji ze zakona pravo zastupovat zaméstnance cleny odboru, ale i
necleny, protoze vysledek vyjednavani se vztahuje na vSechny zaméstnance
podniku (Dvorakova, 2012).

DalSi ¢innosti je poskytovani poradenstvi zaméstnanclm, pfi pracovnépravnich i v

mimopravnich zaleZitostech.

Dalsi z hlavnich ¢innosti je spolurozhodovani pfi vSech dulezitych rozhodnutich

zaméstnavatele (Mazankova, 2010).

Poskytuji ¢lenGm materialni vyhody. To znamena, Ze nabizeji ¢lenim napfiklad
rizné permanentky, slevové kupény, poukazky atd. za vyhodné (odborové) ceny
(Kroupa, 2004).

Odbory maiji velky vliv na odmériovani pracovniku, tedy usiluji o zlepSeni
ekonomického zivota zaméstnancu tim, ze se snazi skrz kolektivni vyjednavani

zajistit vy$8i mzdy od zaméstnavatelu.

Odbory se zaméfuji na wudrZzeni zaméstnani pro zaméstnance. Kdykoliv
zaméstnanec cCeli hrozbé vyhozeni zrizného dlvodu, napfiklad z ddvodu
nedostatku prace, Setfeni nakladi nebo nedobrovolny odchod do predCasného
dlchodu, odbory odmitaji vtakovém pfipadé rozhodnuti zaméstnavatele,

vypovédét zaméstnancim smiouvy.

Odbory usiluji o zachovani BOZP, pozaduji po zaméstnavateli vhodné pracovni
prostfedi a vhodné pracovni podminky a domahaji se zavedeni bezpecnostni

politiky a opatfeni.

Odbory dale wvyvijeji vSechno Usili na zlepSeni zaméstnavatelsko -
zaméstnanancky vztahu nepfetrZitym vyjednavanim s managementem. Pracuji

systematicky na zlepSeni nadfizenecko — podfizeneckych vztaht. Takovym
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zpusobem zajistuji odbory mir a harmonii na pracovisti a zajiStuji dusevni

bezpecnost zaméstnanc.

Odborové organizace podporuji pracovni demokracii a spravedlnost. Snazi se
ZlepSit vyznam demokracie dodrzovanim voleb jejich zastupcld v pravidelnych
intervalech. VétSina z nich, dava moznost dokonce i nejnize postavenym ¢lenim
tymu stat se funkcionafem odborli a podilet se na kolektivnim vyjednavani na

nejvyssich urovnich managementu.

Odbory vedou kolektivni vyjednavani a snazi se tak najit spojeni mezi silou
a moznostmi zaméstnavatele. Kolektivni povaha aktivit napomaha odbordm
nastavit rovnost se zaméstnavatelem. To zaroven usnadni vyjednavani se
zaméstnavatelem o zalezZitostech tykajici se prav a zajm0 zaméstnancu
(Durai, 2010).

Cilem vyjednavani je uzavieni kolektivni smlouvy, podle které se budou
zucCastnéné strany fidit. Pokud neni kolektivni smlouva uzaviena, mohou nastat

kolektivni spory.

Dulezitou ¢innosti odborové organizace je vyjednavani a smlouvani a to jak

béhem kolektivniho vyjednavani tak i mimo néj.

Ve vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem je podstatné informovani,
napfiklad o novych pracovnich pomérech, o rozvazani pracovnich poméru, o

mzdovém vyvoji.

Dalsi c&innosti  odborové organizace je soucinnost mezi  odbory
a zaméstnavatelem. Je dulezité, aby si zaméstnavatel s odbory vyménovaly
nazory, konzultovali, podavali si co nejvice informaci z oblasti lidského Cinitele

a prace.

Poslednim z hlavnich ukoll jsou kontroly. Jedna se predevS§im o dodrzovani
BOZP, dodrzovani kolektivni smlouvy a  pracovnépravnich predpisl
(Pechova, 2013).

V nasledujicich podkapitolach jsou vybrany €innosti odboroveé organizace, na ktere
je bakalafska prace zaméfena nejvice. Jedna se o Kkolektivni vyjednavani,
vyjednavani jako takové, odmeénovani zaméstnancl. Také jsem se zaméfila na

kolektivni spory, které mohou nastat, pokud se zaméstnavatel a odbory
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nedohodnou na urcitétm stanovisku a zavérem kolektivniho vyjednavani je

uzavfeni kolektivni smlouvy.

2.1 Kolektivni vyjednavani

.Proces, ve kterém odborafi a firmy dojednavaji podminky zaméstnanosti
(Mankiw, 2009, str. 556).

v s

Odbory se s podnikem dohaduji o pfiznivéjSich pracovnich podminkach, o vysSich
mzdach a vysSich prémiich, nez by zaméstnavatel vyplacel, v pfipadé, Ze by zde
odbory nebyly (Mankiw, 2009).

Podstatnym nastrojem rozvoje kolektivniho vyjednavani je socialni dialog.
Socialni dialog je vysledkem snahy o ziskani efektivnhiho feSeni pracovnich
konflikt. Napomaha zkoordinovat zajmy zaméstnavatele a zaméstnance,
ve snaze o zaijisténi socialniho smiru. Socialni partnerstvi, které socialni dialog

prezentuje, je velice vyznamné pro perspektivni podniky, které chtéji uspét.

Kolektivni vyjednavani je fizeno zdkonem o kolektivnim vyjednavani. Je
zahajeno predloZzenim pisemného navrhu. Smluvni strana je povinna pisemné
odpovédét do 7 pracovnich dnud, pokud nejsou strany dohodnuty jinak. Po
predlozeni pisemného navrhu a pisemné odpovédi mize kolektivni vyjednavani

zacit (§ 8 Zakon o kolektivnim vyjednavani).

Odborové organizace maji jako jediné opravnéni vyjednavat s vedenim podniku
a uzavirat kolektivni smlouvy. Smlouva se uzavira i za zaméstnance, ktefi nejsou

¢leny odbort (Mazankova, 2010).

Konjunktivni a kooperativni vyjednavani
Kolektivni vyjednavani Ize rozdélit na dvé zakladni formy kolektivniho vyjednavani.

Pod pojmem Konjunktivni vyjednavani se vétSinou rozumi takové vyjednavani,
kde odbory vétSinou museji alespon z ¢asti pfistoupit na podminky uréené

zaméstnavatelem.

V kooperativhim vyjednavani se uznava, Zze jsou na sobé& obé strany zavislé
a Cim vétSi bude spoluprace mezi nimi, tim Iépe dosahnou uréenych cill
(Armstrong, 2007).
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Unitaristicky a pluralisticky pohled

Existuji dva zakladni pohledy na vztah mezi podnikem a odbory. Zasadnimi

pohledy jsou unitaristicky a pluralisticky uhel.

Pro unitaristicky pohled je typické, Ze hlavnim cilem podniku je ekonomicky rist.
Tento pohled predstavuje urCitou neomezenou moc, kdy vedeni podniku je jediny
zdroj pravomoci a zaméstnanci akceptuji dané misto a funkci a jejich nazor neni

bran v potaz.

Protikladem je pluralisticky pohled, ktery pFfedstavuje rovnovahu mezi
zaméstnanci a vedenim podniku. Tento nazor fika, Ze obé strany si maji

navzajem véfit a snazit se o respektovani odliSnych nazord (Armstrong, 2007).

V dne$ni dobé& muzeme Fici, Ze se jedna o protiklady, kde na jedné strané je
zaméstnavatel a na druhé je zaméstnanec. Oba tyto subjekty se ale navzajem
potfebuji a maji ze vzajemné spoluprace prospéch. Proto je dilezité sladovani

a smifovani zajmu.

pracovnici zameéstnavatelé

Zisk/prebytek vysoka
kvalitasluieb

»nejvyssimzdya
nejlepsipodminky”

razné zajmy

preziti podniku spolecny zdjem preziti podniku

sladéni/smifeniriznych zajma

v
procesy
dohody Od.raze]f reléftlym
vyjednavacisilu

Zdroj: Pechova, 2013, s. 87

Obr. 1 Model slad’ovdni a smifovani zajmu
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2.2 Proces vyjednavani
Podstata vyjednavani spociva v ochoté obou stran, vzajemné se dohodnout na

uspokojujicim feSeni (Geet, 2009).

Napfiklad vyjednavani o mzdach, kde na jedné strané odbory vznesou pozadavek
na rust mezd o 6% rist a zaméstnavatel nabidne pouze rist o 3%. Mezi témito
dvéma krajnimi body by se mélo dospét k dohodé. O jaké procento mzdy
porostou, zalezi na vyjednavaci sile, na postaveni, realnosti nabidek,

dovednostech ve smlouvani a na mife, do které jsou strany schopné ustoupit.

Vyjednavani
Vyjednavani je proces, do néhoz vstupuji strany, které maji zajem na spolecné
véci. Cilem procesu je najit stav, kdy se strany dohodnou na feSeni dané véci,

které je pro né pfijatelné (Bednaf, 2012).

Vyjednavani mize probihat partnersky, kdy se strany snazi najit feSeni, které
bude prospésné pro obé strany. Pouzivan je vyraz win — win, ktery znamena, ze

obé strany jsou vitézi.

Vyjednavani mlze také probihat strategicky, kdy strany vyuzivaji blafovani, triky
a vypocitavost, tahy a protitahy. Cilem stran je ziskat co nejvice a ztratit co

nejméné (Fritzche, 2015).

Pro vyjednavani musi existovat né&jaké problémy a pozadavky. V téchto
zalezitostech jsou pfedlozeny navrhy a proces vyjednavani maze zacit. Jednani

samo o sobé zahrnuje 4 dllezité kroky, které jsou nasledujici:
1) identifikace problému,
2) pfiprava na vyjednavani,
3) samotné vyjednavani,

4) nasledna opatieni.

1) Identifikace problému

Je velice dulezité z hlediska obou stran, aby méli jasno v daném problému pred

zahajenim jednani.
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2) Priprava na vyjednavani

Pfiprava zaCina vybérem zastupcl. Zastupci obou stran shromazduji vSechny
nezbytné informace tykajici se problému a studuji, aby nasledné ucinné
prezentovali své nazory. Pfiprava na jednani také obsahuje stanoveni Casu pro
jednani (Geet, 2009).

V pripravé na vyjednavani si dale odbory vymezi:
e cil, kterého ma byt dosazeno,
e stanovi minimum, které jsou ochotni pfijmout
e vznesou vstupni poZadavek.
Zaméstnavatel definuje:
e cilovou dohodu, které chce dosahnout,
e stanovi maximum, na které je ochoten pfistoupit,
e vznesou vstupni nabidku, kterou predlozi.

Rozdil mezi pozadavkem a nabidkou je nazyvan vyjednavaci prostor. Pokud
zaméstnavatele vymezena maximalni vySe zaméru je Vvétsi, nez stanoveny
minimalni, pfipustny cil odborové organizace, pak je zde prostor pro uzavieni
dohody. Tato situace je znazornéna na obrazku 2. Pokud je vymezena maximalni
vySe zaméru zaméstnavatele niz§i nez minimalni pfipustny cil odboru, pak

nastava problém. Situace je opét znazornéna na obrazku 3 (Armstrong, 2007).
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Vyjednavaci
prostor

Odbory

[ Pozadavek 5

Cil4

| Minimum 3

Zdroj: Armstrong, 2007, str. 696

Zameéstnavatel

3.5 Maximum
3Cil

2.5 Nabidka

Obr. 2: Vyjednavaci prostor s prostorem pro uzavieni dohody

Vyjednavaci
prostor

Odbory

~ Pozadavek 7

Cil 5

Minimum4

Zdroj: Armstrong, 2007, str. 696

Obr. 3 Vyjedndvaci prostor s vyjedndvaci mezerou
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3) Samotné vyjednavani

Pro ucely vyjednavani je tvofen vyjednavaci vybor, ktery se sklada z 3 az 6 ¢lend.
Nejprve je prezentovana povaha a obsah problému a nasledné prezentuji
zastupci obou stran své pohledy na véc. Nasledné mohou uzivat argumenty
a protiargumenty a zaroven by méli udrzovat pozitivni postoje a méli by se snazit

o dosazeni smirného fesSeni.

4) Nasledna opatreni
Je — li dosazeno smirného feSeni, zvazi se vSechny pravni a jiné aspekty
a vytvofi se kolektivni smlouva. Obsah dohody by mél byt sdélen vSem
zaméstnancum. Pokud neni dosazeno smirného feSeni, mohou nastat kolektivni
spory. Tyto spory by mély mit rozumné feSeni a strany by se ve vysledku mély téz
dohodnout a vytvofit kolektivni smlouvu (Geet, 2009).
Existuji nékteré ustalené zplsoby, které jsou vSeobecné pfijimany. Tim, Zze se
podle téchto tzv. spoleCenskych pravidel obé strany chovaji, mohou nastolit
prijemnéjsi atmosféru, ktera je zaloZzena na duvéfe a porozuméni. Dlvéra
a porozumeéni jsou pak dilezité pro kladny vztah mezi jednajicimi. NejCastéjSimi
akceptovatelnymi zvyklostmi jsou:
e pfi smlouvani mize dojit k éemukoli, pfesto vSak se ob& smluvni strany
ucastni vyjednavaciho procesu s tim, Ze bude dosahnuto dohody,
e presto Ze je lepSi vyjednavani v pratelském duchu, jsou vyuzivany i tvrdsi
praktiky (vyhruzky, silna slova). Obé strany by mély tyto praktiky povaZovat

za taktiky a nemély by povolit, aby to otfaslo virou v poctivost obou stran,

e neformalni diskuse (zakulisni) by neméla byt vtazena do formalnich

setkani,

e o0bé strany museji oCekavat, ze se jejich puvodni postoje budou muset
pfizpUsobit & zménit,

e pokud jedna ze stran ucini ustupek, nemuze jej zrusit,

e konec€na dohoda by neméla pfipoustét dvoji vyklad,

e konecéna dohoda by méla byt napsana tak, aby byl dopad na duvéryhodnost

a reputaci druhé strany zmirnény (Armstrong, 2007).
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Sila tlakda, které mohou odbory pfi vyjednavani o mzdach vyvijet, zaleZzi na
velikosti zakladny, kterou tvoFi zaméstnanci podniku. Cim vice zaméstnanc( jsou

¢leny odboru, tim vétsi silu odborové organizace maji (Armstorng, 2009).

Hickens aplikoval teorii modelu kolektivniho vyjednavani do teorie mezd. Podle
této teorie stoji zaméstnavatel a zaméstnanec pfed mozZnosti spokojit se
s aktualné dosazenymi vysledky vyjednavani a uzavfit na zakladé téchto vysledku
kolektivni smlouvu nebo postupovat dale ve vyjednavani. Pfi pokraCovani
ve vyjednavani muze nastat vyluka nebo stavka s rdznym ekonomickym
dopadem. Na jedné strané zaméstnavatelé uvazuji, zda pro né neni vyhodné&jsi
pFistoupit na zvyseni mezd, nez vypadek produkce a vzniklé ztraty, které zplUsobi
stavka. A na druhé strané zaméstnanci uvazuji, zda souhlasit s dosazenymi
vysledky nebo stavkovat a riskovat tak, Ze zaméstnavatelé nepfistoupi na dalSi
dohody. (Dvofakova, 2012).

2.3 Odmeénovani

Prakticka c¢ast je vénovana pfedevsim kolektivnimu vyjednavani mezd, proto je
téma odménovani zafazeno i do teoretické casti. Podkapitola objasnuje zakladni
pojmy, vyklada, jaké jsou ukoly odménovani, jaké faktory mzdu ovliviuiji,
predstavuje pomoci schématu slozeni mzdového systému z tarifni soustavy

a mzdové formy a nasledné toto schéma podrobnéji vysvétiuje.

Kompletni a efektivni odménovani predstavuje v souCasném fFizeni lidskych

zdroju, mzdovou i nemzdovou formu (pochvaly, povyseni, vzdélavani).

Kazda organizace je vyjime¢na jako celek, vyznaCuje se charakteristickou
povahou prace, specifickymi finanénimi, lidskymi a materialnimi zdroji, proto by
méla mit kazda organizace vlastni systém odménovani, ktery bude pfizplsoben

potfebam jejich pracovniku.

Systém odménovani by mél pfitahnout a udrzet kvalitni uchazee o zaméstnani,
odménit pracovniky za dosazené vysledky a napomoci k ziskani

konkurenceschopnosti na trhu (Koubek, 2006).

Mzdovy systém

V Ceské republice upravuje podminky pro stanoveni mzdy pracovni zakon.

Zaméstnanci v soukromém sektoru pfislus§i mzda. Mzdou rozumime penézité
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plnéni poskytnuté zaméstnavatelem za praci. Mzda ma byt rozliSena dle
odpovédnosti,  sloZitosti, = namahavosti, dle  dosahovanych  vysledku
pracovnika. Mzda je sjednana v pracovni smlouvé, Kkolektivni smlouvé nebo
v jinych smlouvach (Dvorakova, 2012).

Mzdovy systém hodnoti mzdotvorné faktory, které je nutno do systému zahrnout,

patfi sem:

e pracovni funkce v podniku - hodnoceni prace, namahavosti

a odpovédnosti,
e pracovni chovani a vysledek prace - hodnoti se jak byla prace plnéna,

¢ mimoradné okolnosti prace - zhorSené pracovni prostfedi, neobvykla

pracovni doba,

situace na trhu prace - na mzdovou politiku pusobi trzni cena prace (utvofeno na

zakladé nabidky a poptavky po praci).

Ve velké organizaci se mzdovy systém sklada ze mzdové formy a z tarifniho
systému (viz obr. 4). Tarifni systém zahrnuje urcité nastroje, podle kterych je prace
hodnocena. Jsou jimi podnikovy kvalifikaCni katalog, stupnice mzdovych tarifd

(zaru€ené mzdy), pfiplatky tarifni povahy (Dédina, Cejthamr, 2005).

Mzdovy systém

Tarifni soustava Mzdoveé formy
Stupnice
mzdovych Priplatky
tarif
Tarifni
stupnice
Padnikowy
kvalifikagni
katalog
Hodnoceni HOanC?nhl Hodnoceni pracovniho
race pracovnic vykonu a jednani
P podminek

Zdroj: Dvorédkova, 2012, s. 310

Obr. 4 Schéma mzdového systému
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"Hodnoceni prace je systematické urCovani hodnoty kazdé prace Ci pracovni
funkce (mista) ve vztahu k jinym pracim & pracovnim funkcim (mistim)
v organizaci (Koubek, 2011, str. 274)."

Hodnoceni prace probiha ve 3 zakladnich krocich. Témito kroky je:

e shromazdéni informaci o pracovnim misté (z popisu pracovnich mist nebo

analyza),

e vybér faktorli, na zakladé kterych se urci hodnota dil€ich praci v podniku

(odpovédnost, dovednost),

e pfiprava a realizace planu vyuZivajiciho stanovené faktory k hodnoceni
vyznamu dil€ich praci v podniku.

Tento plan ma umistit prace, které vyzaduiji vice faktorl na horni pficky a prace
které vyzaduji méné faktord na spodni priCky hierarchie praci. Plany hodnoceni
prace zpravidla predstavuiji variace 4 primarnich metod. Radime sem:

e bodovaci metodu,

¢ metodu faktorového porovnani,

e metodu poradi,

e katalogovou metodu.
Bodovaci metoda je vysvétlena na prikladu. Placeny faktor "odpovédnost" ma
subfaktor vztahy se zakazniky a vefejnosti, penézni vydaje, prace jinych
a subfaktor "odpovédnost za praci jinych" ma kupfikladu jako prvni stupen
odpovédnost pouze za svou praci, druhy stupen opravnéni kontrolovat i praci

jinych zaméstnancl a tak dale.

Metoda faktorového porovnani je velice podobna predchozi bodovaci metodé.

Rozdilem je, Ze tato metoda nedéli placené faktory na stupné a subfaktory.

rv  waiwvos

jednoducha a srozumitelna, ale malo pfesna a udava pouze poradi, nikoli

vzajemny vztah a rozdily.

katalogova metoda vytvari takzvany podnikovy kvalifikacni katalog. V katalogu

jsou konkretizované pozZadavky (rozdily v odpovédnosti, dovednostech,
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povinnostech, pracovnich podminkach pozadavki prace na pracovniky) na

pracovniky a uvedené zafazeni praci do tarifnich stupnd. (Koubek, 2006).

Tarifni stupen predstavuje seskupeni praci podobné dulezitosti a vyznamu
(hodnoty). Mnozstvi stupnd si podnik mize stanovit podle svych potfeb. Je v8ak
dobré mit pocCet stupnu, ktery je obecné zavedeny a to predevSim kvali vnéjSimu

srovnani odménovani.

Tarifni stupnice je vytvofena z tarifnich stupna, které jsou ohodnocené mzdovym
tarifem (viz Tab. 2). Mzdovy tarif je sazba v KE za hodinu ¢€i mésic. Existuji dva

zakladni tipy tarifni stupnice:
e stupnice s pevnymi mzdovymi tarify,
e stupnice se mzdovymi tarify a rozpétim.

Stupnice s pevnymi mzdovymi tarify predstavuje stupné ohodnocené pevnou
sazbou, napfiklad 60 K&/hod. nebo 12000 K&/mésic.

Stupnice se mzdovymi tarify a rozpétim, se sklada ze stupnu, kde ma kazdy
stupen tarify v rozsahu od - do, napfiklad 70 K&/hod. - 95 Ké/hod. Toto rozpéti
nabizi prostor pro mzdové ohodnoceni pracovniho vykonu nebo dosazeného
vzdélani.

U obou pfipadu se jedna o vymezeni minimalniho tarifu, od kterého se mzdy

mohou pohybovat pouze smérem nahoru.

Tab. 1 Priklad tarifni stupnice

ifni Mzdovy tarif
Tarlfn: Charakteristiky tarifniho stupné - y ——
stupen Ké/hod | Ké&/mésic
1 Jednoduché neI’oo dil¢i pr:i\ce, éasto s’e opakujici a vykonavané 60 8 000
podle podrobnych pokyn(i nadfizeného
2 Oedborné :':1 samostatné rv)r?'védéné prace, které jsou sloZitéjsi, 80 10 700
riznorodé a dlouhodobéjsi
3 sz’oEe odborné a specializované préace, vedeni a organizovani 105 14 000
jinyc

Zdroj: Dvorakova, 2012, s. 311
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Zaméstnavatel poskytuje za praci v mimoradnych pracovnich podminkach
priplatky. Obvykle jsou stanovené procentem ze mzdoveého tarifu nebo absolutni
sazbou v K&/hod. Podnik musi dle zakoniku prace uznat pfiplatek za praci ve
svatek, nocCni praci, praci pfesc€as, praci v sobotu a nedéli, praci ve ztizeném
pracovnim prostiedi. V kolektivni smlouvé nebo internim pfedpise je mozné
sjednat vySSi minimalni zakonnou sazbu nebo rozSifit mnozstvi poskytovanych
priplatku.

Tarifni mzdaje zaruCenou C&asti individualni mzdy. Zahrnuje mzdovy tarif
a priplatky za neobvyklé pracovni podminky. Tarifni mzdaje pouZivana
predevSim ve velkych zavedenych spolenostech, které prostfednictvim tarifni

mzdy mohou zajistit spravedlivé odménovani.

Pracovni vykon a jednani hodnotime pomoci technicko-hospodaiskych norem,
norem spotfeby prace, finan€nich ukazateld a dalSich. Zaméstnanci je za
nadstandardni pracovni vykon pfislibena pohybliva mzda, ktera predstavuje
nezarucenou cast mzdy. Podil pohyblivé mzdy se odliSuje dle kategorie
pracovnikd. Maly podil je doporu€¢en u manualnich a nizSich administrativnich
pracovnikl. Pohybliva mzda je obvykle stanovena procentem ze mzdového tarifu

nebo je stanovena absolutni ¢astkou (Dvorakova, 2012).

Mzdové formy podnécuji ke zlepSeni pracovniho vykonu pracovnika, skupiny
pracovniki a podniku jako celku. Smyslem mzdové formy je mzdové ohodnotit
pracovni jednani, vysledky prace a hospodafeni jak s finan¢nimi tak vécnymi

prostfedky (Dvofakova, 2012).

Pravidla pro poskytnuti mzdovych forem jsou uvedeny v kolektivni smlouvé

(mzdova &ast) nebo ve vnitropodnikovych pfedpisech. Mzdové formy ¢lenime na:
e zakladni, kam patfi
casova mzda,
ukolova mzda,
e doplnkové, kam se fadi
prémie (vérnostni prémie, prémie za nulovou pracovni neschopnost),

osobni hodnoceni (odména za hodnoceni zaméstnance),
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provize,

odmény (odména na dovolenou, odmény za zlepSovaci navrhy),

bonus,

podil na hospodarském vysledku organizace (Dvofakova, 2012).
Nyni budou uvedeny stézejni charakteristiky zakladnich mzdovych forem.

Casové mzda maze byt uplatnéna u vSech druhd prace. Hodinovy mzdovy tarif se
ur€i jako nasobek tarifu a poctu odpracovanych hodin. Mé&sicni tarif je pfimo
umérny mesicnimu pocCtu odpracovanych hodin. Vyhodou casové mzdy je
jednoduchost, levna administrativa, pro zaméstnance je srozumitelna a dava jim

jistotu urcité mzdy.

Ukolova mzda je typem pobidkové formy. Efektivni je pfedev§im u délnik(. Mzda
zavisi na mnozstvi odvedené prace. Pokud chce podnik vyuzivat tento druh mzdy,
je dulezité, aby byly vykonové formy pfedem stanoveny, musi byt zajistény plynule
pfisun potfebného materialu, energie ¢i surovin, musi byt provadéna kontrola
kvality a mnozstvi prace a nesmi dochazet k ohrozeni bezpenosti zaméstnancu
(Koubek, 2006).

"Benefity jsou jakakoliv forma pfijmu ze zavislé Cinnosti, ktera neni mzdou za

vykonanou praci (Dvofakova, 2012, str. 325)."

Jedna se predevSim o zavodni stravovani, sluzebni viz, pfispévky na rekreaci,
zvyhodnény nakup produktd podniku, penzijni pfipojisténi. Informace o mnozstvi
a dostupnosti zaméstnaneckych vyhod by mély byt jasné a srozumitelné.
Moznosti benefiti by mély byt také zaméstnancim pravidelné pfipominany
prostfednictvim pisemnych ¢&i elektronickych materiall. Odborové organizace
vyvijeji tlak pfi kolektivnim vyjednavani na poskytovani benefitd. Zaméstnanecké
vyhody jsou pak pfedmétem kolektivnich smluv (Koubek, 2006).

Vliv odborovych organizaci na odmeénovani

Odborové organizace se z oblasti odménovani pracovnikl zabyvaji tématy, ktera
se tykaji hodnoceni prace. Hodnoceni prace je proces, kdy se zjistuje, do jaké
miry jsou razné faktory nebo prvky obsazeny v dané pracovni pozici. Podle odboru
je potfeba zde zapojovat zaméstnance do vytvareni.
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DalSim tématem jsou struktury mezd a platid. V tomto ohledu jsou odborové
organizace vétsinou proti Sirokopasmovym strukturam. Siroké rozpéti t&chto
pasem obsahuji pracovni mista rozdilnych hodnot nebo vyznamu. To mize vést

k nerovnému odménovani.

V neposledni fadé se odbory z oblasti odménovani zabyvaji zasluhovou penézni
odménou. Zde preferuji spiSe vzestupné stupnice, které odrazi délku zaméstnani.
Odménovani podle délky zaméstnani (podle loajality) zachazi se vSemi

zameéstnanci opravdu stejné a spravedlivé.

Posledni a velice dllezitou zaleZitosti jsou zaméstnanecké vyhody a penzijni
systémy. Obvykle firmy poskytnou zaméstnancim benefity, diky kterym si pak
mohou snizit dan. Odbory nechtéji, aby firmy poskytovaly pouze benefity, které

prihlizi k jejim vynosim (Armstrong, 2009).

2.4 Kolektivni spory

Pfi kolektivnim vyjednavani mohou nastat kolektivni spory o uzavieni kolektivni

smlouvy a spory o plnéni zavazkl (§10 zakon o kolektivnim vyjednavani).

Pokud tento spor nastane, mohou si strany zvolit svého zprostfedkovatele, pokud
se strany nedohodnou, je jim zprostfedkovatel ur€en (ministerstvem ze seznamu

zprostfedkovatell) (§11 zakon o kolektivhim vyjednavani).

Pokud neni kolektivni spor uzavien ani po fizeni pred sprostfedkovatelem nastava
fizeni pfed rozhodcem, to znamena, Ze ve sporu rozhodne rozhodce. VSechny
strany musi co nejvice spolupracovat, aby doSlo k uzavieni dohody

(§13 zakon o kolektivnim vyjednavani).

Stavka

Jestlize nebyl spor uzavien pomoci zprostfedkovatele a strany nepozadaji o
fizeni pfed rozhodcem, mlze byt jako krajni prostfedek vyhlasena stavka. Stavka
Znamena Castecné nebo uplné preruseni prace zameéstnanci

(§16 zakon o kolektivnim vyjednavani).

Stavku ve sporu o uzavieni kolektivni smlouvy vyhlasuji a o jejim zahajeni
rozhoduji odbory. Se stavkou musi souhlasit minimalné dvé tretiny zaméstnanca,

kterych se ma kolektivni smlouva tykat. Odbory musi alespori 3 pracovni dny pred
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stavkou pisemné oznamit zaméstnavateli €as stavky, davod a cil, pfiblizny pocet

zaméstnancu, ktefi se stavky zucastni (§17 zakon o kolektivnim vyjednavani).

Zameéstnavatel nesmi zaméstnanci branit v uCasti na stavce a zaroven odbory
nesmi zameéstnance donucovat k uc€asti na stavce. (§18 zakon o kolektivnim
vyjednavani).

V dobé ucasti na stavce nepfislusi u€astnikim stavky mzda ani nahrada mzdy.
Ugast na stavce je posuzovana jako omluvena nepfitomnost. Zamé&stnancim,
ktefi nejsou ucastniky stavky, musi byt povolen vykon prace. Pokud to neni
mozné, nalezi zaméstnanci nahrada mzdy ve vySi prumérného vydeélku

(§18 zakon o kolektivnim vyjednavani).

Stavka je ukoncCena, jestlize o tom rozhodla odborova organizace. Ukonceni
stavky musi byt neprodlené oznameno zaméstnavateli (§26 zakon o kolektivnim
vyjednavani).

Dusledkem stavky je ztrata produkce, prodeju a ztoho ziskl, proto podnik,
kterému hrozi stavka, pfistoupi radé€ji na zvySeni mzdy. Ekonomové pfisli na to, ze
zameéstnanci, ktefi jsou v odborech, jsou placeni az o 20% |épe nez zaméstnanci
bez odbord (Mankiw, 2009).

Vyluka

DalSim krajnim prostfedkem je vyluka. Vyluka znamena castecné c¢i uplné
zastaveni prace zaméstnavatelem. Zaméstnavatel musi 3 pracovni dny pfedem
oznamit zahajen vyluky, jeji rozsah, davody, cile a jmenny seznam zaméstnancu,

vuci kterym ma byt vyluka uplatnéna (§27 zakon o kolektivnim vyjednavani).

Vyluka je ukoncena, jestlize o tom rozhodl zaméstnavatel. Ukon&eni vyluky musi
byt neprodlené oznameno jak zameéstnancim, tak odborim

(§31 zakon o kolektivnim vyjednavani).

2.5 Kolektivni smlouva

Cilem kolektivniho vyjednavan je uzavieni kolektivni smlouvy. Kolektivni smlouva
je upravena v zakoniku prace § 22 az § 26. Zakonik prace stanovuje obsah pouze
ramcové. Smluvni strany si tak musi sami urcit pfesny obsah kolektivni smlouvy.

Obsahem smlouvy jsou pfedevsim pracovni a mzdové podminky.
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Existuji dva zakladni druhy kolektivni smlouvy. Prvni je kolektivhi smlouva
podnikova, ktera je uzaviena mezi zaméstnavatelem a odbory a druha je
kolektivni smlouva vyssiho stupné, ktera je uzaviena mezi vy$Sim odborovym
organem napriklad odborovym svazem a organizacemi zaméstnavatell. Cilem
kolektivnich smluv vySSiho stupné je nastavit standardy pracovnich podminek

zameéstnancu, které jsou typické pro urcita odvétvi. (Mazankova, 2010)

Kolektivni smlouva se jeSté muzZe délit na dohody o procedurach, vécné dohody,
dohody o partnerstvi a dohody nového stylu. Dohody o procedurach maji
privest smluvni strany k dohodé, ale nemohou byt pravné vymahatelné. Vécné
dohody urcuji pracovni podminky, které byly dohodnuty a také nejsou pravné
vymahatelné. Dohody o partnerstvi jsou nejCastéjSi. Strany se dohodnou na
spolupraci, tak aby to stranam vyhovovalo. Dohody nového stylu se tykaji

vyjednavani a sporu. Obé strany akceptuji sva prava. (Pechova, 2013)

Kolektivni Smlouvu mize uzavfit zaméstnavatel nebo vice zaméstnavatell na
jedné strané a odborova organizace nebo vice odborovych organizaci pusobicich
u zaméstnavatele na strané druhé (§ 23 ZP). Jedna se tedy o dvoustranny pravni
ukon (§ 23 ZP).

Odbory uzaviraji kolektivni smlouvu i za zaméstnance, ktefi nejsou cleny
odborové organizace. Pokud existuje ve firmé vice odboru, je zaméstnavatel

povinen jednat pfi uzavieni kolektivni smlouvy se vSemi odbory (§ 24 ZP).

V kolektivni smlouvé by meélo byt obsazeno oznameni u(castniki smlouvy,
predmét, prava a povinnosti smluvnich stran. Kolektivni smlouva by se méla
vénovat predevS§im otazkam z oblasti pracovni doby, dovolené, odstupného,
mzdova prava zaméstnancl, prekazek v praci, problematikou péce
o zaméstnance (napfiklad stravovani, rizna zvyhodnéni, bezpe€nost a ochrana

zdravi pfi praci) (Mazankova, 2010).

Kolektivni smlouva je uzavirana na dobu uréitou nebo na neurgitou. Uginnost
smlouvy zacCina prvnim dnem obdobi, na které byla uzaviena a koncCi uplynutim
daného obdobi (§ 26 ZP).

Kolektivni smlouva musi byt uzaviena pisemné a podepsana smluvnimi stranami
na téze listiné (§ 27 ZP).
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Smluvni strany jsou povinny seznamit zaméstnance s obsahem smlouvy
nejpozdéji do 15 dnu od jejiho uzavieni. Dale musi byt kolektivni smlouva

pfistupna vSem zaméstnancim. (§ 29 ZP).

2.6 Vliv odborovych organizaci na ekonomiku

Cilem odborul je vétSinou odraz jakéhokoliv uspéchu v prosperité firmy, aby byly
mzdy srovnatelné s trznimi sazbami (tedy aby realna mzda odpovidala cenam
statkll a sluzeb), udrzeni kroku pfed inflaci. To zplsobuje, Ze mzda se pohybuje

pouze jednim smérem a to smérem vzhUru (Armstrong, 2009).

Odbory svou ¢innosti zna¢né plsobi na ekonomiku regionu. Napfiklad, kdyz se
mzdy zaméstnancu zvysi na rozumné urovné, obecné to vede k Sifeni bohatstvi
spoleCnosti. ZvySeni mezd také vede ke zvySeni kupni sily zaméstnanci a to
vytvari vétsi poptavky po produktech a zbozi v obchodé. Zlepseni kupni sily
a tvofeni poptavky, na makroekonomické urovni, zaméstnavatele zvyhodnuje,
protoze pfi nalezeni vhodného obchodovani se zbozim a sluzbami muze také svdj
zisk zvysit (Durai, 2010).

Ekonomové se odchyluji v nazorech ohledné vlivu odbor na ekonomiku, povazuji

je budto za negativni nebo pozitivni pro vyvoj ekonomiky.

Argumentem kritiki odboru je, ze dosazeni vy$Si mzdy nez rovnovazné v rozsahu
kolektivniho vyjednavani zplsobuje nezaméstnanost (zvySeni mnozstvi nabizené
prace lidmi a sniZzeni mnozstvi poptavané prace firmou) a zvySeni mzdy se

promitne i v cenach statk(l a sluzeb v celém regionu.

Obhajci odborovych organizaci podotykaji, ze odbory vyvazuji trzni silu
zaméstnavatele a zaméstnance. Pfedstavme si ,podnikové mésto®, kde podnik
zaméstnava veétSinu obc&anl regionu. Zaméstnanci maji v takovém regionu
moznost volby, budto pfistoupit na mzdu, nebo se odstéhovat do jiného regionu.
Pokud zaméstnanci nemaiji odbory, mize si firma ur€ovat niz§i mzdy a vytvaret
firmu s mizern&jSimi pracovnimi podminkami. Odbory v takovém pfipadé mohou
vyvazit moc podniku a pracovnikl. Dale zastupci odbord vyzdvihuji pfinos odbor(
pro zaméstnavatele a to pfedevSim z hlediska udrzeni spokojenych a kvalitnich
zaméstnancu (Mankiw, 2009).
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3 Ekonomicka situace SKODA AUTO a.. s.

Kapitola 3 predstavuje zkracen& spole¢nost SKODA AUTO a. s. (SA)
finan€ni situace spoleCnosti jsou rozebrany ucCetni vykazy spole¢nosti
a v podkapitole 3. 2 je zdUraznén cil trvale udrzitelného rozvoje ve spole¢nosti,

byt SpiCkovym zaméstnavatelem.

Spole&nost SA patfi mezi nejstar$i a nejvétsi vyrobce automobilt na svété. Jeji
sidlo je v Mladé Boleslavi a dva pobolné zavody se nachazi ve Vrchlabi
a Kvasinach. Byli to Vaclav Laurin a Vaclav Klement kdo polozili zaklady
automobilové vyroby, pfiblizné v letech 1895. Znatka SKODA se stala pied
dvaceti lety ¢lenem koncernu Volkswagen (VW). Roku 2010 zavedla do praxe
ristovou strategii, diky které se podnik pFiznivé vyviji. Béhem téchto let se

projevuje neustaly narust prodeje (viz obr. 5).

Vyvoj prodeje 2007 - 2014

1037 226

939 202 920 750

879 184
762 600

674 530 684226
630 032

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Zdroj: Zprava o trvale udrzitelném rozvoji SKODA AUTO a . s. 2013/2014, s. 16

Obr. 5 Vyvoj prodeji mezi lety 2007 — 2014

Vv  wiwzs

financi. Spole€nost dosahla narlstu trzeb (viz obr. 6), zisku, vy38Si provozni
vysledek a vysSi likvidity. Enormni vySe vysledk( za predeSly rok dokazuji
finanéni silu spoleénosti. Automobily znaéky SKODA se prodavaiji zhruba u 5 300

prodejct, ve vice nez 100 zemich svéta. Ke konci roku 2014 zaméstnavala
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spoleénost SA 25 889 zaméstnancl (Zprava o trvale udrzitelném rozvoji SKODA
AUTO a. s., 2013/2014).

Trzby v ro¢nim porovnani (mil. K¢)
2014 299 318

2013 243 627

Zdroj: Zprava o trvale udrzitelném rozvoji SKODA AUTO a . s. 2013/2014, s. 15

Obr. 6 Trzby spoleénosti SA v roénim porovnani

3.1 Finangéni situace spole¢nosti

Rok 2014 byl pro spolegnost SA velice Uspé&sny a spoleénost v ném dosahla

enormnich vysledku. Rekordni vysledky jsou v této kapitole interpretovany.

Obchodni vyvoj

Obrat spoleCnosti vzrostl na hodnostu 299,3 mld. KE. Provozni vysledek se
v roCnim porovnani vyrazné zvySil a dosahl hodnoty 21,6 mlid. K¢. Zisk po
zdanéni &inil celkem 18,4 mid. K&. Spoleénost SA dosahla enormniho prodeje, kdy
dodala zakaznikum rekordnich 1 037 226 vozl této znacky, coz odpovida 12,7 %
nartistu oproti roku 2013. Nejvice se prodavaly vozy modelu SKODA Octavia,
SKODA Rapid, SKODA Fabia. Trzby se zvysily na 229,3 mld. K&. Vyrobni naklady
vzrostly na 254,9 mid. K& Duvodem narGstu nakladu je predevSim zvySeni
objemu produkce. NejvétSi narust vytvarely materialni naklady (spotieba
materialu, naklady na suroviny atd.) Odbytové naklady vzrostly pouze o 3,1%, tedy
na hodnotu 13,5 mld. KE. Spravni naklady se zvySily na 6,9 mid. K. Hruby zisk
expandoval na hodnotu 44,4 mid. K. Dasledkem vysSich dodavek a optimalizaci
nakladl je vzrust provozniho vysledku na hodnotu 21,6 mid. K& Zisk pred
zdanénim c¢ini 21,3 mild. KE a zisk po zdanéni se zvysil na 18,4 mid. KC.
Rentabilita trzeb (efektivnost podniku), zjisténa podilem zisku pfed zdanénim
a trzbami, se rovnala 7,1%. O rentabilité trzeb se da fici, ze ¢im je hodnota vyssi,
tim lépe. Hodnota tohoto ukazatele z velké Casti zavisi na cilech a strategi

spole¢nosti a je dobré jej srovnavat s konkurenci v odvétvi.
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Tab. 2 Srovnani obchodniho vyvoje roku 2013 a 2014 (mil. K¢)

2014
Trzby celkem 299 318
Naklady na prodané vyrobky, zbozi a sluzby 254 944
Hruby zisk 44 374
Odbytové naklady 13 466
Spravni naklady 6939
Ostatni provozni vynosy 5130
Ostatni provozni naklady 7 501
Provozni vysledek 21 598
Financni vysledek -249
Zisk pred zdanénim 21 349
Dan z pfijmu 2928
Zisk po zdanéni 18 421

Zdroj: Vyroéni zprava SKODA AUTO, a . s. za rok 2014, s. 17

Penézni toky

2013

243 624
209 538
34 086
13 067
6679

6 024
7827
12 537
413

12 950
1564
11 386

2014/2013

229%
30,2 %
30,2%
3.1 %
3,.9%
14,8 %
42 %
72,3%
> 100 %
64,9 %
87,2 %
16,4%

Hodnota Cash flow z provozni €innosti Cinila 45,2 mid. K& a dista likvidita vzrostla

ke konci roku 2014 na 41,5 mld. K&.

Tab. 3 Srovnani penéZnich toki roku 2013 a 2014 (mil. Kc)

2014
Pocatecni §tav penéznich prostredki a jejich 31926
ekvivalent(
Penézni toky z provozni ¢innosti 45 158
Penézni toky z investicni ¢innosti -25512
Penézni toky z finanéni éinnosti -8693
Brutto likvidita 42 878
Konecny stav finanéni ch zavazku -1426
Cista likvidita 41 452

Zdroj: Vyroéni zprava SKODA AUTO, a . s. za rok 2014, s. 17

Majetkova a kapitalova struktura

2013

34738

28 965
-25148
-6629
31 926
-4 055
27 871

2014/2013

-81%

55.9%
1,4%
311%
34,3%
64,8 %
-487%

Majetkova a kapitalova struktura spoleCnosti se sklada na jedné strané z aktiv

a na druhé strané ze zdroju financovani. Zde plati bilan¢ni princip, kdy se obé

strany musi rovnat. K 31. 12. 2014 cinila suma aktiv a pasiv 176,9 mid. Kc.

Dusledkem narastu bilanéni sumy byl pfedevS§im narust dlouhodobych aktiv. Ke

dni ucCetni zavérky dosahly dlouhodoba aktiva hodnoty 105,1 mid. K& Hmotny

a nehmotny majetek vzrostl o 9,8%. Kratkodoba aktiva vzrostla na hodnotu
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71,7 mid. K&. DUsledkem vzristu kratkodobych aktiv je pfedevSim pozitivni vyvoj
Cisté likvidity. Vlastni kapital se zvysil na 100,0 mid. KE. Vlastni kapital byl nejprve
navysen diky zdanénému zisku a po vyplaté dividend opét snizen. Ve vysledku se
vlastni kapital zvySil o 9,69 mld. KE. Dlouhodobé zavazky Cinily v roce 2014
celkem 18,4 mid. K&. Dusledkem rlstu vyroby bylo i navySeni zavazki a to
pfedevSim zavazkd z obchodnich vztahu. Kratkodobé zavazky se tedy zvysily
o} 9,37 mid. K&
(Vyroéni zprava SKODA AUTO, a . s. za rok 2014).

Tab. 4 Srovnadni majetkové a kapitalové struktury roku 2013 a 2014 (mil. K¢)

31.12. 2014 31.12. 2013 2014/2013
Dlouhodoba aktiva 105 139 87 923 16,6 %
Kratkodoba aktiva 71730 64 078 11,9 %
Celkova aktiva 176 869 152 001 16,4 %
Vlastni kapital 100 001 90 316 10,7 %
Dlouhodobé zavazky 18 407 12 594 46,2 %
Kratkodobé zavazky 58 461 49 091 19,1 %
Celkova pasiva 176 869 152 001 16,4 %

Zdroj: Vyroéni zprava SKODA AUTO, a . s. za rok 2014, s. 17

3.2 Cil trvale udrzitelného rozvoje

Jednim z cild spoleCnosti je byt SpiCkovym zaméstnavatelem. Dosahnout
dlouhodobého uspéchu spolecnosti, Ize jen pomoci motivovanych a spokojenych
zaméstnancl. Spokojeny a motivovany zaméstnanec odvadi kvalitngjsi vykon,
kvalitnéjSi vykon se nasledné projevi na kvalité vysledného produktu. Na zisku,
ktery spoleénost vyprodukuje prodejem vozidel znadky SKODA, se tak z velké
Casti podileji zaméstnanci. Je tedy potfeba, aby odmérnovani pracovnikl bylo
jejich vykonu umérné. Spravedlivym odménovani a pravidelné navySovani mezd
probiha na zakladé kvalitniho socialniho dialogu a na zakladné konstruktivni
spoluprace s Odbory KOVO MB (OKMB).
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Profitabilita
a financni sila

_ Strategické
Prodej > 1,5 SKODA zaméfeni
milionu vozidel, na pomeér
zaméfeni na trhy ceny/hodnoty,
EUaRIC praktiénost
N a prostornost
Spickovy
zameéstnavatel
s globalnim

poolem
talentd

Zdroj: Zprava o trvale udrzitelném SKODA AUTO a . s. 2013/2014, s. 10

Obr. 7 Rustovd strategie SKODA AUTO a.. s.

Na obrazku 7 je mozné vidét cile, kterych chce spoleCnost v nejblizSi dobé
dosahnout. Do trvale udrzitelného rozvoje patfi také cil spoleCnosti, byt Spickovym
zaméstnavatelem. Spoleénost SA je nejvétsim zaméstnavatelem v oblasti
pramyslu v Ceské republice, zaméstnava vice nez 25 000 zaméstnancul. Z toho

divodu ma velkou odpovédnost vuc¢i svym zaméstnancum.

Staly uspéch spoleCnosti by nebyl eventualni bez nepolevujiciho nasazeni
a vysoké odbornosti zaméstnanc(. V poslednich letech spoleénost SA stihala
konkurenci vysokym tempem a to je uspéchem vSech, co jsou zde zaméstnani, at
uz se jedna o nakup, prodej, vyrobu, design €i motosport, vSude pracuji lidé, ktefi
jsou zapaleni pro znaéku SKODA a odhodlani dosahnou spoleéné uspé&chu
(Zprava o trvale udrzitelném rozvoji SKODA AUTO, a . s. 2013/2014).
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4 Proces mzdového vyjednavani odborove organizace
s vedenim SKODA AUTO a.. s.

Kapitola 4 predstavuje, kdo jsou OKMB, kde pusobi, co nabizi ¢lenim odbord, jak
je Clenstvi v odborech podminéno, vysvétluje strukturu organizace a jeji organy
a popisuje postaveni a cinnosti jednotlivych organd pfi mzdovém vyjednavani.
Déale kapitola 3 wuvadi konkrétni proces mzdového vyjednavani odborové

organizace s vedenim SA, ktery probé&hl na prelomu roku 2014 a 2015.

OKMB jsou dobrovolnou organizaci pracovnikd SA. Odborova organizace
sdruzuje kromé zaméstnancul také cleny duchodce, ¢leny zaméstnané v podniku
integrovaném do SA, agenturni pracovniky ze systému Master Vendor, &leny
odborli se také mohou stat i pracovnici jinych organizaci, nez které byli jiz
uvedeni. DalSi slozkou odbori je klub dichodcu, ktery sdruzuje byvalé
zaméstnance, Cleny odbord. OKMB ma statut pravnické osoby. Odbory jsou
nezavislé na politickych stranach, zaméstnavatelich, obCanskych sdruzenich
a statnich organech. Poslanim OKMB je prosazovani kompetentnich pozadavku
a prav Clend odborové organizace, ale i ostatnich zaméstnancli podniku, dale
hajeni jejich zaméstnaneckych, pracovnich, mzdovych, socialnich i kulturnich

zajmu, lidskych prav a ob&anskych svobod.

Clenem odborové organizace se miiZe stat kazda fyzicka osoba a jeji Slenstvi je
dobrovolné. Pravem Clena je pfedevsim podil na programu dané organizace, dale
ma moznost volit nebo byt volen do kazdého z organu organizace, ochrana svych

pracovnich a mzdovych prav atd. (Stanovy odbord KOVO MB, 2013).

Podstatou fungovani organizace je blaho zaméstnancu a to predevsim pracovni
jistota a mzda. OKMB kaZdoro¢né& kolektivné vyjednavaji a uzaviraji se
spolecnosti kolektivni smlouvu. Pfedmétem kolektivni smlouvy jsou individualni
a pravni vztahy mezi zastupci zaméstnancu - odbory a zaméstnavatelem. OKMB
nevystupuji pfi vyjednavani mzdovych a nemzdovych plnéni vi¢i zaméstnancim
jako soupef zaméstnavatele, nybrz jako zastupce pracovnikll a socialni partner.
Vyrovnavaji vztah mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. Cinnost OKMB je
vSeobecné zaméfena na zlepSeni komunikace, posileni vztahu mezi zaméstnanci
a zaméstnavatelem, zajistovani BOZP, zlepSovani pracovnich podminek, snahu

o spravedlivé odménovani. OKMB jako zastupce pracovniku:
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e zaruCuji svym Clenm maximalni mozZnou ochranu pracovnich

mist a nalezité pracovni podminky,
e spoluvytvari pravidla odmeénovani pro viechny tarifni zaméstnance,

e vyjednavaji socialni vyhody, kam se fadi napfiklad détské tabory
zdravotni programy, zapujcky na rekonstrukci a stavbu bydleni, tuzemské

a zahranidi rekreace,

e poskytuji ¢lenum fadu dalSich benefitu, jako jsou socialni programy,
rekondicni pobyty, sportovni a kulturni aktivity, materialni sluzby, finan¢ni
a pojistné sluzby a dalSi (Odbory KOVO MB, 2014).

Organy Odboria KOVO MB

Vedoucim organem pro rozhodovani v zasadnich otazkach, vztahujici se k celému
pracovnimu kolektivu spolegnosti SKODA AUTO a. s. je Podnikova rada (PR).
Ve vedeni PR je pfedseda Jaroslav Povsik a mistopfedseda Josef Zmrhal. PR je
dale tvofena predsedy odborovych organizaci ze zavodd Vrchlabi a Kvasiny,

predsedy jednotlivych dilenskych organizaci (DO) a pfedsedou Klubu dichodcu.

,Organem odborové organizace pro Dilenské organizace mistné soustifedéné v
Mladé Boleslavi je Rada pfedsedu (Odbory KOVO MB, 2014).°

Rada predsedl sestava z predsedy a mistopfedsedy OKMB, z pfedsedtd DO
a zpfredsedy klubu dldchodcl. Jejich jménem jedna predseda odborové

organizace, ktery vystupuje navenek.

Vykonnym organem Rady pfedsedl je sekretariat Rady predsedu, ktery se
sklada z predsedy, mistopfedsedy, administrativnich a profesnich zaméstnancu.
Tento orgéan jedna operativné s vedenim spoleénosti SA, pfijimaji a predavaiji
informace, interpretuji stanoviska. Administrativni a profesni zaméstnanci
odboru jsou stalymi zaméstnanci sekretariatu, v pracovnim poméru se spolecnosti
SA. OKMB maiji 6 profesnich zaméstnancu, ktefi jsou specializovani na eknomii,

pravo, oblast vyroby, socialni oblast a integraci.

OKMB jsou rozdéleny na odborové useky, kde jsou Clenové organizovani dle
mista vykonu prace a pracovniho zafazeni. Clenové t&chto Useki pracuji
v jednotlivych provozech, dilnach, spravnich udtvarech a jsou zaznamenani

v urCité Dilenské organizaci. Kazdou DO ma na starosti predseda dilenské
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organizace a v této oblasti operativné feSi problémy na pracovisti, tykajici se

odborové Cinnosti. V sou¢asné dobé ma odborova organizace 42 DO.

Pracovnim organem Rady predsedl je Odborna komise, ktera podrobné
projednava navrzené zavéry, které nasledné schvali rada predsedu. Jedna se
pfedevSim o stravovaci komisi, kde se FeSi otazky tykajici se stravovani, jako
napfiklad struktura jidelnicku, kvalita jidla, vhodnost sortimentu v automatech atd.
DalSim prikladem muaze byt kulturni komise, ktera se zaobird moznostmi kulturnich
nabidek pro ¢leny odbord (Stanovy Odbori KOVO MB, 2013).

Dozorcéi a revizni komise ma na starosti kontrolu dodrzovani usneseni, stanov
a zakladnich dokument(, sleduje efektivnost a ucelnost vynakladani penéznich
prostfedkl, dohlizi na hospodafeni organid OKMB, dale pfezkoumava vyfizovani

stiznosti svych ¢lenu.

4.1 Postaveni a ¢innosti jednotlivych organu pfi mzdovém
vyjednavani
KliCovou oblasti, kterou se bakalafska prace zaobira, je kolektivni vyjednavani

mzdovych pInéni vu€i zaméstnancum. Postaveni a d&innosti z této oblasti

vyplyvajici jsou popsany a rozdéleny dle organda, které tyto funkce zastavaiji.

Predseda OKMB vystupuje v roli reprezentanta organizace, tedy vystupuje za
odborovou organizaci navenek a dale v roli mluvéiho, kdy pfedava podstatné
informace smérem ven. Pfedseda OKMB napfiklad vefejné, prostfednictvim
emaill, internetovych stranek odbori a odboraiského Casopisu vyjadfuje své

stanovisko k situaci ohledné rdstu tarifnich mezd.

Profesni specialisté a administrativni pracovnici se plné soustfedi na svou
specializaci, ziskavaji a tvofi podstatné podklady a informace, které mohou
nasledné uzit pfi kolektivnim vyjednavani. Vystupuji v roli radcud, kdy se stavaji
poradci jak pro veSkeré organy OKMB tak pro zaméstnance. Dalsi dllezitou funkci
je feSeni krizovych situaci, v tomto pfipadé poskytuji opét plnou podporu jak
organim OKMB, tak zaméstnancim. Napfiklad pfi zvySovani mezd shromazduje
nejprve ekonom odborti podstatné informace o ekonomické situaci spoleénosti SA,
informace vyhodnocuje a srovnava a nasledné jsou pouzity k vyjednavani

o0 mzdach.
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Zasadni ¢innosti, kterou plni Rada predsed je spolurozhodovani pfi vyjednavani
mzdovych prfedpisu. Kromé toho spolurozhoduje o vySi vydaji na nemzdova
plnéni, jako jsou kulturni a socialni vyhody. DalSim kliCovym ukolem je
projednavani, schvalovani a hodnoceni naplhovani kolektivni smlouvy. Rada
pfedsedU pusobi v oblasti benefitd pro zaméstnance, jedna se o pfipady jako
napfiklad schvalovani pravidel pfi vybéru ucastnika rekreace, pfi stanoveni
pravidel o poskytovani dovolené a dalSi. Pfi vyjednavani mzdovych
a nemzdovych plnéni vystupuje Rada pfedsedu v roli kone¢ného rozhodujiciho

organu.

Predseda DO ma nejblize k zaméstnancum dle struktury organizace, proto pfi
vyjednavani mzdovych a nemzdovych plnéni vac&i pracovnikim, vystupuje v roli
posluchaCe, tedy nasloucha zaméstnancim a zjiStuje, jaké maiji pfipominky
k procesu. Dale vystupuje v roli pfijemce a Sifitele informaci, kdy sdéluje veSkeré
potfebné informace ohledné vyjednavani, jak ze strany odbord k zaméstnancim,
tak opacné. Dulezitou funkci je organizace pracovniki a pfima koordinace pfi
vyjednavani a pfi kolektivnim sporu. Napfiklad pfi organizaci stavky podava
podrobné informace zaméstnancim o prubéhu. Podstatnou cinnosti DO, je
vyjadfovat se ve vécech mzdovych predpisi v oblasti jejich plusobnosti. Kromé
mzdovych predpisli, se DO vyjadfuje v dalSich vécech vuc&i pracovnikim, jako
napfiklad pfevadéni zaméstnancl na jinou praci, poskytovani pujéek z nalezitych
fondl atd.

VS8echny organy mohou jednat za pfFitomnosti nadpolovi¢ni vétSiny clend,
rozhodnuti muze byt téz platné pouze pfijetim nadpoloviéni vétSinou. Predseda
OKMB ma rozhodujici hlas v pfipadé nejasnych vysledkl (Stanovy Odborti KOVO
MB, 2013).

4.2 Prava OKMB pfi vyjednavani mzdového plnéni

OKMB pfi vyjednavani mzdovych plnéni nevystupuji proti zaméstnavateli SA, ale

jako socialni partner. Jako socialni partner maji pravo:
e spolurozhodovat,
e projednavat,

e byt informovani,
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e kontrolovat,
e kolektivné vyjednavat.

Spolurozhodovani znamena, Ze pfi nékterych pravnich ukonech ¢i pfijeti nového
opatfeni je potfeba souhlast odbor. OKMB musi vyjadfit své stanovisko do
15 dnd. PFi vyjednavani kolektivni smlouvy v oblasti mezd je potfeba souhlasu

obou stran pfi rozhodovani o systému hodnoceni a odméfovani zaméstnancu.

Dale mezi zaméstnavatelem SA a OKMB probiha tzv. Projednani. To znamena,
setkani zastupct zaméstnavatele SA a OKMB s cilem dosahnout shody jesté
pred pfijetim rozhodnuti zaméstnavatele SA v dané véci. Systém hodnoceni
a odménovani zaméstnancu se projednava na centralni Urovni. Projednani na
centralni urovni pfedstavuje samostatné jednani, kde vystupuji OKMB (Rada
predsedl), nezavislé odbory (pfedstavenstvo nezavislych odbor(), zaméstnavatel

(utvar planovani lidskych zdroju).

K tomu, aby mohly odbory spolurozhodovat, projednavat a kolektivné vyjednavat,
musi mit k dispozici potfebné informace. Zaméstnavatel musi napfiklad OKMB

informovat o vyvoji mzdy, primérné mzdy a dilCich slozkach mzdy.

OKMB maiji dale pravo kontrolovat, zda zaméstnavatel SA dodrzuje kolektivni
smlouvu a dalsi zavazné predpisy
(Kolektivni smlouva SA, 1. 4. 2015 — 31. 3. 2018).

Kolektivni vyjednavani mezi SA a OKMB je podrobnéji rozepsano v dals$i kapitole.

4.3 Kolektivni vyjednavani mezi spoleénosti SKODA AUTO a . s.
a Odbory KOVO MB

Podkapitola 4. 2 uvadi obecny postup, ktery je stanoven v kolektivni smlouvé, pfi

kolektivnim vyjednavani mezi SA a OKMB.

Zaméstnavatel SA je zastoupen &lenem predstavenstva za oblast Z. Druhou
stranu kolektivniho vyjednavani predstavuji vSechny odbory puasobici u
zaméstnavatele. V sou€asné dobé se jedna o Odbory KOVO MB, Odbory KOVO
VR (Vrchlabi), Odbory KOVO KV (Kvasiny) z. s. a nezavislé odbory pfi SA.
Navzdory tomu, Ze pfi SA pusobi jesté dalsi odbory, nadale bude hovoreno pouze
o OKMB, ktefi se na kolektivnim vyjednavani podileji ve vétSinové mire.
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Kolektivni vyjednavani je zahajeno predlozenim pisemného navrhu. Pisemny
navrh musi byt pfedlozen tak, aby zacalo kolektivni vyjednavani nejméné 60 dnu

pred koncem splatnosti stavajici kolektivni smlouvy.

Pro potfeby kolektivnino vyjednavani je zalozena tzv. technicka komise, ktera
projednava podané navrhy a méla by se shromazdovat pfi kazdém vyjednavacim
kole. Poget &lenti za SA a za OKMB neni pevné stanoven, ale &leni by méli byt
znali v projednavané problematice. K jednani mohou byt pfizvani i dalSi odbornici

z dané oblasti.

Samotné vyjednavani probiha dle pravidel stanovenych v kolektivni smlouveé,

kapitola G — Odborové organizace a zaméstnavatel.

1. Strana, které byl pisemny navrh pfedlozen, se musi nejdéle do 15 dnu od
obdrzeni navrhu vyjadfit k tém d&astem, se kterym odporuje a ktémto

bodim pFedlozit svij protinavrh.

2. K nasledujicimu jednani mohou vyzvat obé strany nejpozdéji 5 pracovnich

dnu pfed datem dalSiho jednani.
3. Vyzva musi obsahovat vytyCeni problematiky, ktera bude projednavana.

4. Jesté pred samotnym jednanim musi byt stanoveno pofadi probirané

problematiky a zapisovatel.

5. Zapis zjednani je zhotovovan kontinualné ke kazdé probirané
problematice. V zapisu je uvedena formulace, na které se strany shodly,

nebo muze byt opatfen zvukovy zaznam.

6. V pfipadé neshody musi byt v zapise uvedena stanoviska a zavéry obou
stran. MUze se jednat o pfipad, kdy stanovisko odmitnou obé strany,
odmitnuté stanovisko se jiz znovu neotvira. DalSim pfipadem muze byt
stanovisko zamitnuté pouze jednou stranou. V takovém pfipadé jsou

stanoveny podminky, které musi byt splnény pro dalSi jednani.
7. Zavérem kazdého jednani se provadi resumé a obé strany zapis podepisi.

Zapisy provedené béhem jednani predstavuji tzv. protokol o jednani. Tento
protokol je pfilozen ke kolektivni smlouvé a je kliCovym podkladem v pfipadé
sporu o] pInéni kolektivni smlouvy
(Kolektivni smlouva SA, 1. 4. 2015 — 31. 3. 2018).
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4.4 Proces mzdového vyjednavani na prelomu 2014 a 2015

Podle Geeta (2009) Ize vyjednavani roz€lenit na 4 kroky. Pfi analyze procesu
mzdového vyjednavani na prelomu 2014 a 2015 bylo zji$téno, ze SA a OKMB
postupuji pfiblizné stejné. V prabéhu let, diky kazdoro€nimu vyjednavani, ziskaly
obé strany spoustu zkuSenosti z této oblasti, a i kdyz se nékteré procesy stale Fidi
podle zakona a uréenych postup(, vyjednavani mezi OKMB a SA je postavené
pfedevSim na tzv. dzZzentlmenské dohodé. DzZentimenska dohoda znamena, zZe
nékteré postupy si mezi sebou strany dohodly a fidi se jimi. Napfiklad podle
teoretické asti musi byt predem predlozen komplexni navrh, kdezto OKMB a SA
predkladaji navrhy postupné, v pribéhu vyjednavacich kol. Ano urcity navrh podaiji

jiz na zacCatku, ale nejedna se o komplexni pisemny navrh.

Vyjednavani mezd mezi SA a OKMB na prelomu 2014 a 2015 zahrnovalo

4 dulezité kroky.

1) Identifikace problému

Kazda automobilova firma chce vyrabét velké mnozstvi aut a byt tak jedniCkami
na trhu, jedna se o pfirozenou vlastnost. OKMB tedy tuto vlastnost pfijaly a
v souvislosti s ni vytvofily soubéznou odborovou Rustovou strategii 2018. Pomoci
rustové strategie chtéji kazdoro¢né vyjednavat o zvySeni nominalni i realné mzdy,
tak aby se zachytily vysledky SA a ekonomické trendy. OKMB se snazi v oblasti
mezd, postupnou cestou pfiblizit k Portugalsku. Portugalsko se jevi pfi rozdéleni
zavodu VW podle mezd, jako nejrealnéjsi cil. Zaméstnanci se samozifejmé chtéji
pfiblizit mzdam v Némecku, ovSem to si proslo odliSnym vyvojem a takové
srovnani je spide utopické. Mzdy v zavodé SA Ceské Republice jiz prekonaly
mzdy v Polsku a Madarsku. Slovensko a Portugalsko se vyskytuje stale pred CR
a to predevsSim kvali pfepoctim eura na Ceskou korunu, které jsou ovlivnéné
opatfenimi CNB (Ceska narodni banka) (Skodovacky odboraf, 6. 11. 2014).

Rekordni rok 2014 byl pro zaméstnance SA plny prace, predevsim z toho divodu
byly ofekavané mimofadné odmény a rlast mezd, které by zaméstnance
motivovaly (Skodovacky odboraf, 27. 11. 2014).
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2) Priprava na vyjednavani
Na zacCatku vyjednavani vybraly obé strany své zastupce. OKMB
komplementovaly tzv. vyjednavaci tym, ktery byl slozen ze zastupcl

zaméstnancu z Mladé Boleslavi, Vrchlabi a Kvasin
(Skodovécky odboraf, 6. 11. 2014).

Po zvoleni zastupcl se zacal vyjednavaci tym pfipravovat na mzdové vyjednavani
pomoci workshopu. Prostfednictvim workshopu se OKMB snazi své znalosti
a zkuSenosti uplatnit a dojit k vystupu, ktery dale vyuziji ve mzdovém
vyjednavani. Jedna se predevS§im o analyzovani vyvoje predeslych tarifnich
dohod, soustfedovani podkladd pro novou dohodu a stanovovani minimalnich
cili, napfiklad minimalni vyjednavaci C¢islo. ZvySeni mezd zaméstnancu se
neodrazi pouze na zisku firmy SA, ale také na situaci koncernu Volkswagen, vyvoji
a trendech v ekonomice, na zameéstnanosti a na dalSich aspektech. Vyjednavaci
tym musi pfi stanovovani minimalnich vyjednavacich Cisel zohlednit vSechna

hlediska, ktera se ve firmé vyskytuji (Skodovacky odboraf, 11. 12. 2014).

3) Samotné vyjednavani

Na =zacCatku vyjednavani byly strany seznameny s vyjednavacimi tymy,

technickymi komisemi a byla dohodnuta mista jednani a terminy jednani.

Kazda strana predstavila své navrhy a obtizné vyjednavani mohlo zacit. Obtizné
pfedevSim ztoho duvodu, Zze kazda strana se snazi dosahnout svého cile.
Spole&nost SA se na jedné stran& snazi o snizeni personalnich nakladi a OKMB
se snazi o zvysSeni tarifnich mezd. Ve vysledku ale musi nastat spolecny
kompromis, ,tzv. dzentimenské vyjednavani“, kdy ani jedna strana neprohraje a je
jednak zaru€en realny rust mezd a jednak tento rist odpovida moznostem

podniku.

Vyjednavani se konalo zpravidla kazdy tyden. Technické komise se schazely dle
rozhodnuti  vyjednavaciho  tymu, obvykle po  vyjednavacim kole
(Skodovacky odboraf, 5. 2. 2015).

V Ceskych zavodech se vyrobilo okolo 600 000 vozu, vSichni zaméstnanci at uz ve

vyrobé, vyvoji, nakupu, logistice, marketingu a prodeji, vSichni tvrdé pracovali, aby
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spolecné s vedenim firmy dospéli k rekordni vyrobé. K tomu aby byli pracovnici

nadale motivovani, musi byt za takové vysledky ohodnoceni.

Odbory proto navrhly rist tarifu o 6,5 procent, takovyto rist byl podle odbor(
relevantni vzhledem k zisku spole¢nosti a dalSim ukazatelim. Firma naproti tomu
navrhla rast mezd o 2,6 procent. Mezi témito hodnotami musel byt nalezen
kompromis a kazda strana musela do urcité miry ustoupit. Tento navrh byl vSak
OKMB pIné zamitnut a kromé toho zavrhly i podobu flexikont. Firma se v8ak
branila tim, Ze se v poslednich letech rozdil mezi hodnotou mezd ve SA
a hodnotou mezd v automobilovém pramyslu, zvysil o 25 procent a tento rozdil
nemUze byt nadale dramaticky zvySovan. Cilem vyjednavani je shoda obou stran.
AvSak pokud firma nenabidla odpovidajici navrh, byly odbory ochotni zastavit

flexikonta a zrealizovat stavku (Skodovacky odboraf, 19. 3. 2015).

Neuzavreni kolektivni smlouvy

Nyni nastal okamzik, kdy se kolektivni smlouva nepodafila uzavfit ani tyden pred
koncem platnosti pfedeslé kolektivni smlouvy. Zastupci spole¢nosti SA nabidli rast
tarifu o 2,8% a jako dalSi pokus zvysila firma tarifni rist o 3%. Ani na jednu
nabidku odbory nepfistoupily. ProtoZe jiz nebylo mozné konsenzu, zahajili Cleni
Podnikové rady prlizkum mezi ¢leny odborq, jejimz vysledkem mélo byt, zda jsou
pracovnici ochotni podpofit odbory stavkou. Tento prizkum dopadl kladné,
zaméstnanci byli pfipraveni ,dojit si pro rust tarifa“ pred sidlo spole¢nosti, zvané
Pentagon (Skodovacky odboraf, 26. 3. 2015).

Stavka

Termin protestni akce byl stanoveny na 15. dubna. Odbory tedy vyhlasily
desetidenni moratorium, které predstavuje odklad splatnosti kolektivni smlouvy
a urCil se stavkovy vybor, ktery pfipravoval protestni akci. Podnikova rada
transponovala Cast svych pravomoci na protestni vybor, ktery se skladal
z uvolnénych predsedd DO a volenych zastupct odbord KOVO. 3. dubna od
14:00 hodin se vyhlasila stdvkova pohotovost a rozbéhly se pfipravy na dvé

soubézné probihajici protestni akce.

Prvni udalosti byl miting u Penntagonu v Mladé Boleslavi, v Kvasinach a ve

Vrchlabi a druhou udalosti byla hodina minus, ktera znamena, ze zaméstnanci,
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ktefi méli mit ranni sménu do 14:00, si oznadili odchod jiz v 13:00 a odchazeli na
miting k Penntagonu, stejné tak zaméstnanci s odpoledni sménou §li nejdfive na
miting a oznacili si pfichod az v 15:00, misto 14:00 a nocCni sména si oznacila
odchod hodinu pfed koncem smény a odesli dfive domu. Zastupci vyjednavaciho
tymu za firmu z oblasti Z, byl napsan dopis, ktery sdéloval cil akce a datum, kdy

akce bude uskuteénéna (Skodovacky odboraf, 2. 4. 2015).

Dne 15. dubna se seS$lo neuvéfitelné mnozstvi zaméstnancu pred Pentagonem,
ktefi pfisli vyjadfit svij nesouhlas (prostfednictvim transparentl a pistalek), vUci
nabidce firmy, zvysSit tarifni mzdy o 3%. Cilem odborl nyni bylo dosahnout

tarifniho rGstu vétsiho nez 3% na 12 mésict (Skodovacky odboraF, 17. 4. 2015).
Vyjednavani po stavce

Diky hodiné minus a pasivni rezistenci, kdy zaméstnanci nenastoupili na dubnoveé
flexismény a nechodili na Zadné pfescasy, nebylo vyrobeno cca 2000 vozu, coz je
pro firmu SA velkd ztrata. Dne 17. dubna byl Podnikovou radou odsouhlasen
navrat ke kolektivnimu vyjednavani, zastupci odbort a firmy se sesli a zacalo se
vyjednavat. Jako prvni bod bylo vyfeSeni hodiny minus, ktera byla vSem

pracovnikiim ospravedinéna (Skodovacky odboraf, 23. 4. 2015).

Na pocatku vyjednavani tedy firma nabidla rlst mezd o 3% a jednorazovou platbu
1200. Tato nabidka byla odmitnuta, nasledné firma zvySila svou nabidku o 3,4%
a vdalSim tahu se zvysila na 3,5% a jednorazovou platbu 2000. Jednorazova

platba byla nakonec zvySena na 4 000.

Pristoupeni na dohodu

Odbory mély pfipraveny dal8i kroky pfi neuzavieni dohody, jako napfiklad ¢asové
neomezena stavka nebo fizeni pfed zprostfedkovatelem. Oba kroky by ale byly
zdlouhavé a lepSi vysledek by nebyl zarueny. V této situaci platilo pro OKMB
pravidlo, zZe je lepSi pFfijmout navrhované procento, které si stanovili jako minimalni

nebo které je ¢asteCné nad stanovenym minimem.

Odbory nakonec pfistoupily na nejvy$s§i moznou nabidku, ktera predstavovala
tarifni rust o 3,5% a jednorazovou platbu v hodnoté 4000. Takovy naruast tarifa je
nejvy8Si v historii. Dfive mohl byt narast mzdy vy3ssi, ale diky inflaci pak byla

realna mzda nizsi (Skodovacky odbora¥, 9. 4. 2015).
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Nyni nastal Cas informovat o vysledku vyjednavani zaméstnance. Odbory jiz
pribézné zaméstnance informovaly o prubé&hu vyjednavani na hromadnych
shromazdénich, prostfednictvim webovych stranek odbord a Skodovackého
Odborafe. A vysledek vyjednavani byl téz timto zplsobem zaméstnancim

prezentovan (Skodovacky odboraf, 30. 4. 2015).

Kromé& mezd probiha vyjednavani OKMB se SA o socialnich nakladech, roéni
pracovni dobe, o] nakladech na odborovou cinnost
(Skodovéacky odboraf, 6. 11. 2014).

Podrobna analyza vysledku kolektivniho vyjednavani je provedena v kapitole 7.

5 Historie mzdového vyjednavani odborové organizace
s vedenim SKODA AUTO a.. s.

v viw

Zakladnim tézistém kapitoly 5 je tabulka (viz tab. 5), ze které vychazi historie
mzdového vyjednavani od roku 1993. Tato tabulka je dale podrobnéji

komentovana.

Diky mzdovému vyjednavani OKMB s vedenim SA jsou kaZdoro¢né vyjednany

lepSi mzdové podminky pro zaméstnance.

V roce 1991 se stala spoléenost SA souéasti koncernu VW. V této dobé& také
zacCala pfiprava na novy mzdovy systém. Novy mzdovy systém predstavoval do
nynéjSka uzivané tarify, které byly postupné upravovany do souCasné podoby.
vysSkrtnuta a doplnéna nejvyssi tfida A1 a poté byl doplnén mezistupen BO a A0,

aby se u nejvysSich tfid zmirnilo rozhrani.
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Tab. 5 Zptisob nartstu v jednotlivych letech

1993
1994
1995
1996
1997
1998
1999
2000
2001
2003
2004
2005
2007
2009
2010

2011

2012
2013

2014

Zdroj: Interni zdroj Odbori KOVO MB

Realizovany zplsob

Stejné % 21,5
Diferencované
Diferencované

Stejné % 12,5
Diferencované
Diferencované

Stejné % 9.1
Diferencované

Stejné % 10,1

Stejna castka 1 308 Ké
Stejna castka 678 Ké
Stejné % 7

Stejné % 10

Stejné % 4,8, ve dvou krocich

Stejné % 2,7

Stejné % 4

Stejné % 5
Stejné % 3

Stejné % 2

@ narust
V%

215
12,6
10,5
12,5
10,1
10,0
9,1
3,9
101
9,7
4.7
7,0
10,0
4,8
2,7

4,0

50
3,0

20

Poznamka

Zavedeni osobniho hodnoceni

Nové 13. plat

Sjednano na 2 roky

Nové zaveden bonus

Zvyseni @ osobniho hodnoceni na 15%, zvyseni VB

Od 1. 4. 2009 0 3%, od 1. 10. 2009 na celych 4,8%

Jednorazova platha 10 000 K&

Zvyseni zakladny VB, nové ZB 1,2

Jednorazova platba 5 000 K¢, zvyseni priplatku

Zavedeni 1. platby VB 5 000 K¢, Zvyseni @ osobniho
hodnocenina 15,3%, zvyseni flexikont + 50 K&

Flexi 850 K¢, 750 K¢, VB 20 000 K&
VB 16 000 K¢, jednorazova platba 2 000 K¢,

mimofiadna platba 4 000 K¢

Z tabulky 5 Ize vycist, ze kromé dvou let byla dohoda o0 mzdach vyjednana vzdy

na rok. Tarif byl vyjednan budto o stejné procento pro vSechny tarifni skupiny nebo

o stejnou Castku pro vSechny tarifni skupiny nebo diferencovanég, to znamena, ze

ur€itému tarifnimu stupni bylo pfifazeno urcité procento. Napfiklad nizSim tfidam

bylo pfifazeno vyssi procento.

Na zacatku je nutno podotknout, ze v 90. letech fungovalo vladni nafizeni, kdy byl

podnikatelskym subjektiim stanoven maximalni meziro€ni narist mzdy. V tabulce

6 je mozné vidét, ze ve vétsiné pripadu byl vyjednan rast tarifu o procento, které

bylo nad inflaci. Pouze v roce 1998 byl vyjednan narust tarifu o 10,0 a inflace

v této dobé byla 10,7. To znamena, Ze realna mzda se spiSe o 0,7 % snizila.
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Vyjednavani probiha na zakladé prognéz ¢&i pfedpokladi inflace na dany rok.
V roce 1998 byla inflace vysSi, nez se prfedpokladalo. Nasledujici rok 1999 byla
provedena kontrola prognézy inflace a na zakladé toho byl vyjednan zpétné
narust realné mzdy. Jednalo se o tzv. dZzentimenskou dohodu, kdy se propad
z roku 1998 dorovnal v roce 1999. Cast nardstu tarifu v roce 1999 tvofilo pravé

procento, které slouZilo na dorovnani.

Vroce 1994 bylo vyjednano osobni ohodnoceni, diky kterému dochazi
k individualizaci pfistupu vici zaméstnancum a hodnoceni zaméstnance dle jeho
individualnich vlastnosti, schopnosti a odbornych znalosti. V roce 2007 bylo
vyjednano, Ze osobni ohodnoceni musi v priméru dosahovat hodnoty 15%

a v roce 2012 bylo vyjednano dalsi zvyseni na 15,3%.

V prubéhu let se vyjednavaly dal$i nastroje mzdového odmérnovani, které by
zaméstnance motivovaly ke kvalitné odvedené praci. V roce 1999 byl zaveden
nové 13. Plat. V roce 2005 byl zaveden variabilni bonus. Zakladna variabilniho
bonusu se postupné zvySovala a byly pfidavany koeficienty, nejprve koeficient
meziro¢niho konsolidovaného zisku pfed zdanénim a pozdéji koeficient meziroéni
zmeény priimérné mzdy tarifnich zaméstnancu. Roku 2012 byla zavedena 1. platba
variabilniho bonusu 5000 K¢&. Vroce 2012 variabilni bonus dosahoval vySe
20000 K& a vroce 2013, kdy doSlo k poklesu zisku o 22%, dosahoval vyse
16 000 K¢. Zaruceny bonus, ktery byl vytvofen ze 13. platu, dosahl v roce 2011
hodnoty koeficientu 1,2 dekretové mzdy a tato hodnota pFetrvava dodnes.
Podstata variabilniho bonusu a zaru€eného bonusu bude podrobnéji vysvétlena
v dalsi kapitole. OKMB vyjednavaly od roku 2012 i zvySovani prémii za flexikonta,
ktera se zacala firmou stale vice vyuzivat. V roce 2012 byla zvy3ena o 50 K¢&. A
v roce 2012 dosahla odména za nocni sménu 650 K€ a za ranni sménu 750 K¢.
Dalsi hmotnou motivaci pro zaméstnance je jednorazova platba, kterd byla
vyjednana vroce 2010 v hodnoté 10 000 K&, vroce 2011 byla vyjednana
v hodnoté 5 000 K€ a v roce 2014 Cinila jednorazova platba ¢astku 2 000 K¢&. Diky
rekordni vyrob& a plnému nasazeni zaméstnancl, ktefi se na vyrobé& podileli,
vyjednaly odbory v roce 2014 mimofadnou prémii v hodnoté 4 000 K&. Za rok

2014 obdrzeli zaméstnanci odménu v celkové vysi 6 000 K&
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6 Souéasny mzdovy systém ve SKODA AUTO a . s. a kolektivni
smlouva

v kapitole 6 je uvedeno sloZzeni mzdového systému pro tarifni zaméstnance

a jednotlivé slozky mzdy jsou posléze podrobnéji vysvétieny.

Individualni a kolektivni pracovni vztahy jsou ve spoleénosti SA upraveny
kolektivni smlouvou. Kolektivni smlouva je uzavirana po dobu 3 let. V kolektivni
smlouvé, pod kapitolou D je zakotven systém odméfovani pracovnikld. Soucasti

kolektivni smlouvy jsou 3 samostatné dohody a 1 pfiloha. Jedna se o:
e Dohodu o mzdach,
e Dohodu o podnikovém variabilnim bonusu,
e Dohodu o podnikovém zaru¢eném bonusu.

VSechny tyto dohody jsou uzavirany na pfislusné obdobi. Obvykle se jedna o

12 po sobé jdoucich mésica.

Pfiloha D1 se tyka paritni komise (PK). PK pfedstavuje spoleCny organ pro
zaméstnavatele SA a OKMB. PK se zaobira pfedevdim smérnymi pfiklady
(uprava smérnych pfiklad), hodnocenim zaméstnancl (pfipadné vzniklé spory pfi
hodnoceni zaméstnancll), a schvalovanim pfiplatkd, na které maji zaméstnanci
pravo (prace v taktu, opravnénost pfiplatku za ztizené pracovni prostfedi). PK se
sklada z5 predstaviteli zaméstnavatele SA a z5 predstaviteli OKMB.
Pfedsedou PK je zastupce firmy za oblast Z (Rizeni lidskych zdrojd)
a mistoprfedsedou je zastupce OKMB. Komise muze probéhnout pouze za
pFitomnosti minimalné 3 predstavitell kazdé strany. Navrhy pro jednani musi Utvar
PLZ (Planovani lidskych zdroju) pfijmout nejméné 2 dny pfed jednanim. Navrh
musi byt fadné odtvodnén. Utvar PLZ dale pak tyto navrhy eviduje, informuje
OKMB o jejich postoji a realizuje pfipravu na zasedani PK. K zasedani PK mlze
byt pfizvan i odbornik, ktery ale nema hlasovaci pravo. Cilem jednani je
predev§im shoda obou stran a zamezeni pravnim sporim. Obé strany tedy musi
napfiklad nabidnout pfijatelna feSeni, dale pochopit ekonomickou ¢i jinou stranku
druhé strany a musi byt schopni  pfijmout i jiné feSeni

(Pfiloha kolektivni smlouvy D 1 - Paritni komise, 2011).
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Soudéasny mzdovy systém pro tarifni zaméstnance spoleénosti SA, je zaloZzen na
spojeni nékolika primarnich slozek. Mzdovy systém pro tarifni zaméstnance se

sklada ze:
e mzdového tarifu,
e osobniho ohodnoceni,
e pfiplatkd,
e zaruCeného bonusu,
e variabilniho bonusu,
e cilova prémie v ramci tymové prace,
e ostatni (mimofadné platby, fond vedouciho a dalsi),
e trzni pfiplatek.

Tarifni mzda a osobni ohodnoceni jsou pravidelnou soucasti mzdy a ostatni

sloZky mzdy se poskytuji za specifickych podminek.

Tarifni mzda

Tarifni zaméstnanci jsou zafazeni do povolani, které lze nalézt v katalogu
smérnych prikladii SA a v databance smérnych piiklada. Katalog smérnych
prikladl upravuje a podrobné popisuje obecné profese v podnikovém oboru. Mezi
tyto profese patfi napfiklad specialista, koordinator, sekretarka. Dale katalog
smeérnych pfikladd podrobné popisuje profese, které jsou specifické pro dané
odvétvi. Napfiklad zaméstnanec, ktery vykonava délnickou profesi soustruznik
kovu, ktera je vedena v katalogu smérnych pfikladd pod kédem 660, mize ziskat
tarif od J, az po F. Tarif J pfedstavuje nejnizsi tfidu a tarif F nejvy$Si tfidu z tohoto
rozpéti, kdy jsou kladeny vyS$Si pozadavky na zaméstnance (viz pfiloha 1). Tarifni
mzda je vymezena v navaznosti na mésicni tarif nalezité tarifni tfidy. Kazdy
zameéstnanec je na zakladé srovnani popisu cinnosti se smérnymi pfiklady
v katalogu nebo v databance, zarfazen do tarifni tridy, z ¢ehoz pak tarifni mzda
vychazi. Tarifni tfida, ktera je uvedena i v pracovni smlouvé je stanovena dle
vzdélani, praktickych znalosti a dovednosti, odpovédnosti, namahavosti
a slozitosti prace, kterou zaméstnanec vykonava. SA uplatfiuje mésiéni mzdové

tarify, které jsou rozdéleny na 12 tarifnich skupin a na 2 tarifni mezistupné
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(viz tab. 6). Mezistupné slouzi k tomu, aby se u nejvySSich tarifovych stupnid
zmirnilo rozpéti a k podporfe kariérniho riastu talentovanych zaméstnancl
(kolektivni smlouva SKODA AUTO a.. s., 1. 4. 2015 - 31. 3. 2018).

Tab. 6 Tarify

Tiida Tarif/Ké
K 17 849
J 19 417
I 21086
H 22 861
G 24 824
F 27 009
E 29 496
D 32273
c 35420
BO 37210
B 38 997
A0 41038
A 43084

>
=

46 583

Zdroj: Dohoda D 1/2015 — O mzdach/ na obdobi 1. 4. 2015 — 31. 3. 2016

Osobni hodnoceni

Osobni hodnoceni tvofi soucast dekretové mzdy (tarifni mzda + osobni
hodnoceni). Takové hodnoceni pomaha pfistupovat individualné ke kazdému
zaméstnanci. OdliSuje zaméstnance na zakladé jejich vlastnosti, schopnosti
a uziti odbornych znalosti. Vykon konkrétniho zaméstnance je posuzovan dle
urcitych kritérii.

Prvni kritérium je hodnoceni bezchybnosti pracovniho vysledku, kvality prace,
plnéni Ukoll v zadaném mnozstvi a kvalité, tvirCi pfistup prace, dodrzeni

¢asovych harmonogram.

Druhé kritérium hodnoti pfedevSim spolupraci s dalSimi spolupracovniky,
chovani v kolektivu a u koordinatort napfiklad uméni jednat s lidmi, organizacni

schopnosti.
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Treti kritérium posuzuje, zda je zaméstnanec schopen samostatné a spolehlivé
plnit ukoly a také se ocenuje projev iniciativy, kdy je pracovnik schopen feSit

problémy a navrhnout vychodisko.

Ctvrté kritérium obsahuje pracovni kdzeri zaméstnance, jak dodrzuji bezpeénost,
jak se snazi o snizovani nakladl (hospodafeni s materidlem), jak vyuZivaji

pracovni dobu k dosazeni urCitého vykonu (viz tab. 7).

Tab. 7 Osobni hodnoceni

Stupné hodnoceni Neodpovida Odpovida Vseobecné Lehce Zrietelné Dalece
hodnoceni ocekavaniv odpovida prekracuje prekracuje prekracuje
malém rozsahu, oéekavani ocekavani otekavani oéekavani

resp. jen nékdy
[ I I

Kritéria hodnoceni Hodnocenivykonuv procentech z tarifu

1. Kvalita spolehlivosti,
jakosti vysledku prace

0 1 2 3 4 5
1. Spoluprace, chovani,
predavani védomosti
(Know how) 0 1 2 3 4 5
lll. Flexibilita nasazeni,
iniciativa, samostatnost

0 1 2 3 4 5

IV. Pracovni kazen,

vyuzivani pracovni doby,

efektivnost hospodareni se 0 1 2 3 4 5
svéfenymi prostredky

Zdroj: Kolektivni smlouva SKODA AUTO a . s., 1. 4. 2015 -31. 3. 2018

Jednotliva kritéria jsou nadfizenym pracovnikem (hodnotitelem) hodnocena body
od nuly do péti. Poté jsou jednotlivé body sedteny. SecCtené body vyjadiuji
procento osobniho hodnoceni. VySi osobniho hodnoceni, které je nasledné
pfiCteno k tarifu, Ize zjistit vypoctem procenta z daného tarifu. Primérna vySe
hodnoceni musi byt dle dohody o mzdach 15,3% z tarifu. Hodnoceni vykonu se

provadi ve stanovenych terminech.

Hodnoceni nového zaméstnance &i vyu€ence se provadi po uplynuti 3 mésicu (po
odpracovani 21 smén) a nejpozdéji po uplynuti 6 mésict v zameéstnani. Pokud se
zaméstnanec vrati napfiklad z dalSiho vzdélavani ¢i matefské rodiCovské nebo
pokud je zaméstnanec zafazen na nové pracovni misto, provadi se nové

hodnoceni.
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Kazdému zaméstnanci musi byt hodnotitelem sdélen vysledek hodnoceni

a zaméstnanec svym podpisem potvrzuje, ze byl s timto vysledkem seznamen.

V pfipadé Ze zaméstnanec vyrazné snizi svlj vykon, ma hodnotitel moznost
mésicné snizit osobni hodnoceni az o 80% uznané €astky a pferozdélit ¢astku, o
kterou bylo hodnoceni daného zaméstnance snizeno, mezi ostatni pracovniky,
ktefi provadi kvalitni vykon
(kolektivni smlouva SKODA AUTO a. s., 1. 4. 2015 -31. 3. 2018).

Priplatky

Priplatky jsou zaméstnancim vyplaceny za praci v rozdilnych, pfedem
stanovenych podminkach. V nize uvedené tabulce (viz Tabulka 9) jsou zobrazeny
jednotlivé priplatky, které SA poskytuje svym zaméstnanctim. Dale je v tabulce
uvedeno vysvétleni pfipadu, kdy zaméstnanec priplatek obdrzi a vySe danych
priplatku. VySe pfiplatku je uréena pevnou sazbou (hodinova, mésicni), nebo je
stanovena procentni sazbou z primérného vydélku uzivaného v pracovnépravnich
vztazich. Primérny vydélek je vypocten z hrubé mzdy v ur€itém obdobi, vétSinou
kalendaini  &tvrtleti  (kolektivni  smlouva SKODA AUTO a. s,
1. 4.2015 -31. 3. 2018).

Tab. 8 Priplatky

Pfiplatky Vyse piiplatkt Poznamka

Pfescasova prace 25%P Cas nad ramec pracovni doby
Prace v noci 22 Kéh Od 22.00 do 6.00 hod
Prace v sobotu 25%P Prace v sobotu
Prace v nedéli 25%P Prace v nedéli
Prace ve svatek 100 % Vycet svatkl v kolektivhi smlouvé
Prace v odpolednisméné 7,50 Ké/h QOd 14.00 do 22.00 hod

Dle podnikového seznamu praci
Ztizené pracovni prostredi 10 Ké/h odméfiovanych pfiplatkem

Dle podnikového seznamu praci
Nestandardni pracovni podminky 8 K&/h odménovanych priplatkem
Racionaliza¢nipfriplatek MTM 100 350 K&/mésic Metoda pfedem stanovenych tast
Racionaliza¢nipfiplatek Trend
SKODA 700 Ké&/meésic Metoda pfedem stanovenych ¢asd

Cinnost podfizena rytmu strojniho
Prace v taktu 550 K&/mésic zafizeni

I. 6KEh Uvedeno v katalogu systému

Prace ve vicesménnych systémech . 12 Kéh pracovni doby

P = primérny hodinovy vydélek pouZivany v pracovnépravnich vztazich

Zdroj: Dohoda D 1/2015 — O mzdach/ na obdobi 1. 4. 2015 — 31. 3. 2016
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Variabilni bonus

Hodnota variabilniho bonusu v roce 2015 je zjisténa z vysledk(l SA za rok 2014.
VysSe variabilniho bonusu je vypoctena tak, ze je vynasoben variabilni bonus za
vysledky roku 2013 (16 000 K&) dvéma koeficienty. Prvni koeficient predstavuje
meziro¢ni konsolidovany zisku pfed zdanénim (1,53) a druhym koeficientem je
meziro¢ni zména prameérné mzdy tarifnich zaméstnancd (1,021). Takto vypoctena
hodnota Cini 25 000 KE&. Tento bonus obdrzi vSichni zaméstnanci, ktefi jiz
odpracovali rok ve spoleénosti SA (37,5 hodin tydné). Pokud je tedy zamé&stnanec
ur€itou dobu nemocny, ale odpracoval jiz rok ve firmé, obdrzi i tak bonus v plné
Castce. (Dohoda D 11/2015 Podnikovy bonus — variabilni ¢ast, 2015).

Zaruc€eny bonus

Roéni hodnota zaru€eného bonusu je spoctena jako nasobek dekretové mzdy s
koeficientem 1,2. Bonus je vyplacen ve dvou Castech. Obé c&asti bonusu c&ini
nasobek dekretové mzdy koeficientem 0,6, kdy prvni ¢ast je vyplacena v kvétnu
a druha Cast je vyplacena v listopadu. U vyplaceni prvni ¢asti zaruCeného bonusu
je nutno podotknout, Ze je vypocten z jiz nové vyjednané, zvySené dekretové
mzdy. Dekretova mzda pFedstavuje sumu pfiznaného tarifu a osobniho
hodnoceni. Pfi vypoCtu také zavisi na délce trvani pracovniho poméru. Pokud je
zaméstnanec ve SA zaméstnan pul roku, bonus je 0, pokud pdl roku az rok, pak je
vyplacen 50% bonus a pokud déle jak jeden rok, pak je vyplacen 100% bonus.
(Dohoda D 111/2015 Podnikovy bonus — zaru€ena ¢ast, 2015).

Variabilni bonus a zaru€eny bonus se vzajemné doplfiuji. Variabilni bonus je
zameéfeny na celek, kdezto zaruCeny bonus je zamérfeny na jednoho konkrétniho

Clovéka.

Odménovani v tymové organizaci prace

Tymova prace je ur€ita organizaCni forma, ktera poskytuje zameéstnancim
moznost podilet se aktivné na chodu firmy. Tymova prace znamena, ze ¢lenové
feSi zadané ukoly spole¢né. Cilem je motivovat zaméstnance, zlepsSit organizaci
pracovidt, zvysit produktivitu prace a dali. Ve vyrobnim systému SA jsou
zavedeny cilové prémie v ramci tymové prace. Vysledky tymové prace jsou
vyjadifené predevSim ukazateli hospodarnosti, produktivity, kvality, efektivnosti
vyroby. Ke kazdé této hodnoté je stanovena cilova prémie, ktera je pro kazdy
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ukazatel vyplacena samostatné. Intervalem hodnoceni je mésic a na konci
kazdého obdobi hodnotitel oznami zaméstnancum vysledky a vySi prémie
(Kolektivni smlouva SKODA AUTO a . s., 1. 4. 2015 -31. 3. 2018).

Fond vedouciho

Tento fond slouzi k rychlému, operativnimu odménovani pracovniku, ktefi maji
vyborné pracovni vysledky. Odménuji se vyborné pracovni vysledky s ohledem na
snizovani nakladu, inovacni feSeni, kvalitu prace, mnozstvi prace, vlastni
iniciativa, efektivnost prace a dalsi. Minimalni vySe odmény je 200 K&
a maximalni vySe odmeény je 50 000 K¢ za rok. Jak jiz z nazvu vypliva, jedna se o
odménu, kterou vyplaci nadfizeni vedouci z fondu, ktery je pfidélen jednotlivym

organiza¢nim jednotkam (Metodicky pokyn MP. 1. 204 - Fond vedouciho, 2015).
Trzni priplatek
Trzni pfiplatek je pfiznan tarifnim zaméstnancim, ktefi maji specialni odborné

zkuSenosti a znalosti, osobni hodnoceni ve vySi minimalné 14% a dale musi

splfiovat tfi dalSi podminky z vybéru nasledujicich pfedpokladi:

e soucasny nedostatek profese na trhu,

jedine¢né know-how pro spoleénost SA,

vysoké pracovni nasazeni,
e povereni strategickymi projekty a ukoly,
e zaméstnanec na kliCové pozici,

O trzni pFiplatek musi zazadat vedouci organizac¢ni jednotky a uvést zdlvodnéni
Trzni pfiplatek nesmi pfesahnout 100% hodnoty pfiznané tarifni skupiny
(Metodicky pokyn MP. 1. 228 — Trzni pfiplatek, 2015).

Smluvni mzda tarifnich zaméstnancu

V soucasné dobé je vice nez trzni pfiplatek vyuzivana smluvni mzda tarifni, ktera
je stejné jako trzni priplatek pfiznana tarifnim zaméstnancum, ktefi maiji specialni
odborné znalosti a dovednosti. Jedna se pfedevsim o zaméstnance v profesich
specialisti, koordinatora, asistenta, designer, vyvojovy zaméstnanec a dalsi.

Smluvni mzda tarifni muze byt sjednana na 12 po sobé jdoucich mésicu a Ize ji
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sjednat i opakované. Firma spolecné s odbory stanovuje maximalni pocet
zaméstnancul, ktefi tuto mzdu mohou mit. Zadost o pfiznani smluvni mzdy podava
vedouci organizacni jednotky. V sou€asné dobé je maximalni poCet zaméstnancu
se sjednanou smluvni mzdou tarifni kolem 1200. Pfesna pravidla jsou zakotvena
v kolektivni smlouveé a Vv prislusném metodickém pokynu
(Metodicky pokyn MP. 1. 205. Pfiznavani smluvnich mezd tarifnim

zameéstnancim, 2013).

Analyza vysledkd procesu vyjednavani odborti KOVO s vedenim SKODA AUTO

a.s.

V kapitole 7. je provedeno vyzkumné Setfeni prostfednictvim polostrukturovaného
rozhovoru, ktery je nasledné dopinén vlastnimi propocCty. Pomoci dosazeni
konkrétnich Cisel, mohl byt proveden hodnotnéjsi vyklad. Analyza je zaméfena
pfedev§im na vysledek mzdového vyjednavani odbori KOVO s vedenim SKODA
AUTO a. s. Toto téma je zahrnuto ve 4. tematickém okruht, kde jsou uvedeny
vysledky mzdového vyjednavani, dale je zde provedena analyza vysledk( procesu
vyjednavani OKMB s vedenim SA, prostfednictvim vlastnich propo&tu mzdy

s aktualnimi vyjednanymi Castkami a procenty.

6.1 Vyzkumné Setreni

Cilem vyzkumného Setfeni bylo doplnéni informaci, zmapovani postaveni
a cinnosti OKMB s akcentem na mzdové vyjednavani, tak aby byl pohled na
problematiku celistvy. K vyzkumnému Setfeni byla uzZita metoda vlastniho pohledu

respondenta k danému tématu.

V navaznosti na praktickou ¢ast bakalafské prace bylo zvoleno 6 tématickych

okruhu:
e historie mzdového vyjednavani,
e soucCasny mzdovy systém,
e pfiprava na mzdové vyjednavani,
e mzdové vyjednavani 2014/2015,
e srovnani s dalSimi subjekty,

e budouci cile a plany OKMB.
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V ramci vyzkumu bylo stanoveno 8 hlavnich otazek, od kterych se nasledné

rozhovor odvijel. Jedna se o nasledujici otazky.
1) Na jaky okamzik v historii je respondent nejvice hrdy?
2) Uvazovaly OKMB o vyS$Sim poctu kritérii v osobnim hodnoceni?
3) Jaky je respondenta nazor na vazbu mzdy na zisk?
4) Jak probiha respondenta pfiprava na mzdové vyjednavani?
5) Bylo podle respondenta mzdové vyjednavani na zacatku roku 2015
uspésné?
6) Jak je na tom podle Vas SA s primé&rnou mzdou ve srovnani s primérnou

mzdou v CR?

7) Jaky vliv bude mit podle respondenta kauza ,emise“ na pfislibeni

jednorazové prémie na konci roku 2015?

8) Jaké nové cile a vyzvy Cekaji OKMB v roce 20167

6.2 Vybér metody sbéru dat

K dosazeni cile vyzkumného Setfeni byla uplatnéna metoda polostrukturovaného
rozhovoru. Pfi rozhovoru byly uzity hlavni vyzkumné otazky. Hlavni vyzkumné

otazky byly v prib&hu rozhovoru dle situace doplhovany dal$imi dotazy.

Kvalitativni vyzkum

Cilem této metody vyzkumu je nalézani postoju pfi¢in a motivi pomoci
individualni prace s jednotlivci a vytvofeni odpovidajiciho popisu dané
problematiky. Tento typ vyzkumu objevuje redlné souvislosti mezi jevy
(Kozel aj., 2011).

Kvalitativni vyzkum se odehrava predevsim v prostredi, ve kterém se problematika
vyskytuje. Mira otevienosti a dUvéry respondenta zalezi na vztahu mezi
respondentem a dotazujicim. Tento vztah zna¢né plsobi na kvalitu ziskanych dat
(Svaficek, Sedova, 2007).

Na pocCatku vyzkumu se vymezi téma a okruhy vyzkumnych otazek. Otazky
mohou byt v pribéhu doplfiovany, proto je tento vyzkum povazovan za flexibilni
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typ vyzkumu. Dotazujici pracuje pfimo v realném prostfedi déni a ma tak moznost

seznamit se s novymi lidmi a navazat s nimi kontakt (Hendl, 2005).

Polostrukturovany rozhovor

V bakalarské praci byla pouzita metoda polostrukturovaného rozhovoru. Rozhovor

vyzkumu. Pomoci této metody je mozné hloubégji proniknout do tématu a postoju

dotazovaného.

Polostrukturovany rozhovor je nejuzivanéjSi podobou rozhovoru. Dotazujici si
stanovy okruhy vyzkumnych otazek, které nasledné muze pfizpusobovat situaci. U
polostrukturovaného rozhovoru jsou vymezené otazky, které musi byt probrany
a na tyto otazky jsou nabalovany dalSi podrobnéjSi ¢i dopliujici dotazy

a vysvétleni, tak aby byla problematika pochopena (Miovsky, 2006).

Rozhovor si Zzada urcitou citlivost a porozuméni. Je dulezité, aby byla na za¢atku
ziskana dlveéra respondenta a zakoncCeni je téZ podstatné, abychom pfipadné
ziskali dal$i informace. K rozhovoru jsou vyuzivany pomucky, pomoci kterych
dotazujici zaznamena vypovéd respondenta, vétSinou se jedna o diktafon (Hendl,
2005)

6.3 Vybér vyzkumného vzorku

K nalezeni vhodnych respondentt pro vyzkum byla stanovena nasledujici kritéria,

ktera museli splnit:
e zaméstnanec OKMB,
e dlouholeté pasobeni,
e znalost postaveni a cinnosti OKMB,
e znalost ekonomické situace spole¢nosti SA,
e specialista v oboru mzdového systému,
e praxe v oblasti vyjednavani mezd,
e podileni se na kolektivnim vyjednavani.

OKMB maiji menSi po€et zaméstnancl. Jedna se o vedeni organizace, sekretariat,

profesni specialisty a pracovniky oblasti. Na oblast ekonomie odbord a na
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mzdovy systém je specializovany pouze jeden zaméstnanec odboru, ktery spliuje

vSechna stanovena kritéria.

Vybranym respondentem byl Ing. Jan Miller, ktery pusobi u OKMB jiz 25 let. Jedna
se o kvalifikovaného specialistu v oblasti mezd, ktery zde pracuje jako koordinator
pro ekonomii, zpracovava veSkeré podklady pro vyjednavani mezd a na

vyjednavani se téz podili.

6.4 Prubéh vyzkumného Setreni

V prvé fadé byl vybran respondent, ktery nasledné odpovidal na kladené dotazy.
Nejprve byl respondent kontaktovan prostfednictvim e-mailu a telefonicky a byl
seznamen s pribéhem a cilem Setfeni. Konkrétni rozhovor probihal po
oboustranné dohodé ve stanoveny den, ¢as a na konkrétnim misté. Rozhovor

probihal pfiblizné hodinu.

Kvalitativni vyzkum byl provadén formou kvalitativniho vyzkumu a byla zvolena
metoda polostrukturovaného rozhovoru. Cilem bakalafské prace bylo popsat
a analyzovat postaveni a &innosti OKMB, pfedevsim vyjednavani mezd ve SA,
proto byla povazovana tato metoda za nejvhodnéjSi zplsob jak prohloubit
védomost k provedeni popisu a analyzy v dané oblasti. Dale polostrukturovany
rozhovor nabizi moznost vyslechnout vlastni poznatky, zkuSenosti, nazory
respondenta a nabizi moznost pfizplsobit otazky situaci a otevienosti
dotazovaného. Rozhovor byl nahran na diktafon a vypovédi byly poté pfepsany, z
¢ehoz pak vznikl vychozi material (viz pfiloha 2). Nasledné byly z textu vybrany

podstatné a zajimavé Casti.

6.5 Vysledky polostrukturovaného rozhovoru

Polostrukturovany rozhovor byl rozdélen na 6 tematickych okruht. V kazdé oblasti
byly poloZzeny maximalné 2 zakladni otazky, které byly nasledné dle situace

a odpoveédi respondenta doplnény dalSimi dotazy.

Prvni okruh - historie mzdového vyjednavani

Historie mzdového vyjednavani je podrobnéji zpracovana v kapitole 5., kde je

znazornén pomoci tabulky vyvoj od roku 1993 do roku 2014.
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Na otazku na jaky okamzik v historii mzdového vyjednavani jste nejvice hrdy,
odpovédél pan Ing. Miller: ,Ddlezité pro nas je, Ze kazdé vyjednavani znamena
posun vpred.” Z tabulky 5, v kapitole 5 je zfejmé, ze diky mzdovému vyjednavani
OKMB s vedenim SA jsou kazdym rokem vylepSovany mzdové podminky pro

zameéstnance.

Na otazku zda nastal v historii okamzik, kdy nebylo mozné vyjednat rist
tarifu, odpovédél Ing. Miller: ,VZdy jsme dohodli rast tarifu. Asi dvakrat jsme
dohodli rast tarifu na dva roky, ale narust byl takovy, Ze bez problému pokryl inflaci
obou let.” Vyjednavani se uskuteCnuje na zakladé predpokladl inflace na dany
rok, z toho dlvodu je vhodnéjSi ro¢ni dohoda, ktera umozni reagovat na vné;si
prostfedi pfedevsim na rust inflace. Pokud ale narust tarifu pokryl inflaci obou let,

je mzdové vyjednavani povazovano za uspésné i v tomto obdobi.

Druhy okruh - souéasny mzdovy systém

Soudéasny mzdovy systém ve SKODA AUTO a. s. je zpracovan v kapitole 6, kde

jsou jednotlivé slozky mzdového systému vysvétleny.

Osobni ohodnoceni bylo zaloZeno jiz v 90. letech a tvofi ¢ast mzdy, ztoho
divodu byla polozena otazka, zda uvazovaly OKMB o vysSim poctu kritérii
v osobnim hodnoceni. Na tuto otazku odpovédél respondent: ,ano méli jsme
pfipravené ruzné alternativy zvySeni poctu kritérii, abychom lépe rozloZili
bodovani, ale firma na to vZdy reagovala jinak, obecné se to firmé moc nelibi.”
V fadé firem maji osobni hodnoceni nebo néjaké prémie, kde mohou zaméstnanci
dostat od 0 do 20 procent, ale nikdo nekontroluje, kolik skute¢né firma vyplati.
OKMB a SA maji v kolektivni smlouvé zahrnuto, kolik procent musi za dany rok
vyplatit. ,Kdyz bylo zaloZeno osobni ohodnoceni na zacatku 90. let, primérna
hodnota byla 8%. A postupné jsme tuto hodnotu zvySovali az na soucasnych
15,3%.“ 2 body v kazdém kritériu znamena, Zze zaméstnanec odpovida oCekavani.
Kritéria jsou Ctyfi, to znamena, Ze pokud vynasobime 2 body, po¢tem kritérii, vyjde
puvodnich 8%. Z jakého divodu bylo stanoveno aktualni procento 15,3? ,My
tvrdime, Ze zaméstnanec, SA nemiZe odpovidat ocekavani. Pokud je docileno
takovych vysledkd jako nyni, tak zaméstnanci musi byt nadpramérny.”“ Na otazku
zda je tento systém hodnoceni funkéni odpovédél Ing. Miller: ,ano, zatim je

systém hodnoceni funkéni s tim, Ze mame stanoveny pramér 15,3% a je to
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i dodrZované. My si to zpétné kontrolujeme a opravdu 14% a vice ma asi 18 000
zaméstnancl, takZe naprosta vétSina tarifnich zaméstnanct. Nejvice

zaméstnancu ma 15%.“

Odbory se vieobecné snazi o odraz jakéhokoliv uspéchu firmy ve mzdé. Pokud by
se mzda vazala na zisk spole¢nosti v dobé, kdy je uspésna na trhu a dosahuje
vysokého zisku, byla by tato vazba pro zaméstnance vyhodna. Co kdyz ale bude
firma v nékterém roce ztratova? Jakou mzdu potom zaméstnanec obdrzi? Podle
Ing. Millera je ,vazba mzdy na zisk nesmysina, protoZe zisk spole¢nosti vyrazné
kolisa. Zisk spolec¢nosti neni jen vyrazem efektivity nebo pracovniho nasazeni
zaméstnancu, ale je | vyrazem situace, ktera je mimo firmu, mimo republiku,
napfiklad krize 2008. Zaméstnanci, ktefi spini své ukoly na 100%, by najednou
méli nizsi mzdu.”

V tabulce 9 je provedeno porovnani zisku a mezd ve spoleénosti SA od roku
2007. Pii vypoétu je bran zisk spolegnosti pfed zdané&nim za skupinu SKODA
a pramérna tarifni mzda celkem ve SA. V roce 2013 poklesl zisk spole&nosti
oproti roku 2007 o0 29,95%. Pokud by se mzda vazala na zisk, primérna mzda by
dosahovala hodnoty 19 890 KE&. Ve skute€nosti dosahovala primérna mzda
hodnoty 37 703 KE. V roce 2014 zisk spole¢nosti rapidné vzrostl na ¢astku 21 379
mil. KE. Pokud by se mzda v tomto obdobi vazala na zisk, Cinila by pramérna
mzda 30 266 KE. Skute¢na priumérna mzda v tomto roce dosahovala hodnoty
38 481 mil. KE. Na tomto pfikladu je mozné vidét ohromnou rozkolisanost, kdy by
primérna mzda ve vazbé na zisk Cinila jeden rok 19 890 a druhy rok 30 266, tedy
rozdil 10 376 K¢&.

Ve spolednosti SA je na zisk vazany pouze variabilni bonus. ,U variabilniho
bonusu se da pokles jesté akceptovat, protozZe tvofi jen malou ¢ast mzdy, pfiblizné
5% roc¢niho vydélku. To znamena, Ze pokud zisk klesne, zaméstnanci maji jen
niz8i variabilni bonus a jejich mzda se nesnizi o tolik, aby to ohrozilo jejich Zivotni

urovern.
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Tab. 9 Vazba mzdy na zisk

Zisk pfed zd'anénim Priimérna tarifni mzda
(skupina SKODA) celkem

mil K&
2007 19 900 28 212
2008 13 400 29 964
2009 4700 30 088
2010 10 6800 32015
2011 19 300 34 598
2012 17 900 36 786
2013 13 940 37703
2014 21 349 38 481
Zména v % 2013/2007 -29,95 33,60
Zména v % 2014/2007 7,28 36,40
Tarifni mzda celkem Tarifni mzda celkem
2013 2014
Pfi vazbé na zisk 19 890 30 266
Skute¢né mzdy 37703 38 481

Zdroj: Interni zdroj Odborti KOVO MB

Treti okruh - pfiprava na mzdové vyjednavani

Ktomu, aby odbory mohly pfi mzdovém vyjednavani argumentovat, musi
probéhnout fadna pfiprava na vyjednavani. Pfipravu na vyjednavani lze povazovat

za prvni krok k uspéchu.

Na otazku jak probiha Vase priprava na mzdové vyjednavani, odpovédél Ing.
Miller: ,Nejprve ziskavam podklady a ztéchto podklad( pak tvorim rozbory.”
Nasledoval dotaz, z jakych podkladl Cerpate? .V prvé radé vyuzivame vnitini
podklady. Jedna se o rozbory mezd ve SA v jednotlivych kategoriich, rozbory
jednotlivych slozek mzdy, jako je tarif, osobni ohodnoceni, jednorazové platby,
pfiplatky atd. Dale éerpam z udaju statistického uradu, sleduji vyvoj mzdy v CR.
Dale uzivam informace o vyvoji mezd z koncernu VW a pak samozfejmé udaje
CNB o predpoklédaném vyvoji inflace. To jsou véechno ekonomické zdroje.
Samoziejmé nas také zajimaji nazory a pfedstavy Clenské zaklady.“ Pfi pFipravé
je tedy nutné prostudovat velké mnozstvi zdroju, ze kterych Ize nasledné zjistit

potfebné informace a vytvofit podklady na mzdové vyjednavani.
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VSeobecnym cilem odboru je, aby mzda odpovidala cenam statk( a sluzeb a aby
rostla realnd hodnota mzdy. Stejné tak Ing. Miller uvedl: ,pfi pripravé na
vyjednavani musime zohlednit také rast inflace.“ Jak je vidét na obrazku, napfiklad
v roce 1993 byl vyjednan rust tarifu o 21,5%. Takovéto procento se zda byt
vysoké, ale pfi zohlednéni inflace, ktera v tento rok Cinila narist o 20,8%, je pak
nartst realné mzdy nizSi. Znamena to, Ze mzda celkové stoupla o 21,5%, ale
soucCasné vzrostla i cena statkll a sluzeb o 20,8%. Realna mzda se pak zvysila
jen o 0,7%. Vyjednavani narustu tarifu o 3,5%, kdy pfedpoklad inflace v daném
roce Cinil narust o 0,4%, je narlst realné mzdy o 3,1%. Z toho dlvodu se jedna o

jeden z nejvétsich nardstl realné hodnoty tarifu v historii spoleénosti SA.

25 -
Rast tarifu k inflaci

—-Inflace
-=-Tarif

20 -

15 4

10 4

1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2003 2004 2005 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Zdroj: Interni zdroj Odborit KOVO MB

Obr. 8 Rust tarifu k inflaci

Z velké Casti jsou dulezité firemni zdroje. Na zakladé této informace byla polozena
otazka, zda poskytuje SA interni podklady pravidelné. ,Jedné se o dohodnuty
systém. Dostavame pravidelné detailni informace. NaSimi poZadavky pak jdeme
na urcitou hranici a tzv. nepotopime viastni lod.“ Kromé& ekonomickych zdroju jsou
také dulezité predstavy c¢lent odboru. ,Predstavy ¢lent odbor( ziskavame
prostrednictvim dilenskych pfedsedu a technickych pracovnikd, ktefi se neustale
pohybuji mezi lidmi. Na$§ vyjednavaci tym se schazi s vybory téch nejvetsich

dilenskych organizaci pfimo na jejich pracovisti.“ DalSi otazkou bylo, jestli OKMB
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spolupracuji s dalSimi odborovymi organizacemi, na to odpovédél Ing. Miller:
,Zejména si ovéfujeme, jakych vysledku dosahuji jinde, a snaZime se o udrZeni

naskoku proti ostatnim priimyslovym podnikam.“

Pfi pfipravé na mzdové vyjednavani je stanoven cil, kterého ma byt dosazeno,
minimum a vstupni pozadavek. Stanoveny cil a minimum neni obvykle
zvefejnéno, protoze by si pak protistrana mohla myslet, Ze se jedna jen o intriky
a nema cenu o daném problému dale jednat. AvSak vstupni pozadavek je
zvefejnén. Pfi mzdovém vyjednavani 2014/2015 byl odbory stanoven vstupni
poZadavek rastu tarifu o 6,5%. Na zakladé toho byla poloZena otazka: ,,jakym
zpusobem byl stanoven prvni navrh rastu tarifu o 6,5%.“ Na otazku reagoval
Ing. Miller takto: ,,Procento je souhrn ekonomickych a taktickych podmeta. Taktika
je predevsim v tom, Ze pfedloZime napfiklad Cislo 5, ale chceme Cislo 4. VZdy

musime chtit nejprve vice.”

Ctvrty okruh - mzdové vyjednavani 2014/2015

Mzdové vyjednavani 2014/2015 bylo pomérné slozité a to predevSim diky
nizkému ristu tarifu, ktery firma nabizela a zaroven diky vysokym pozadavkim
na zaméstnance. Vzhledem k této situaci bylo vhodné polozit otazku na pohled
Ing. Millera. ,Myslim si, Ze vyjednavani na zacatku roku bylo uspésné. Do
demonstrace jsme se dostali na Cisla, se kterymi jsme nebyli spokojeni, ale po
demonstraci byl nartst tarifu o 3,5%, predevs§im ve vztahu k inflaci, dspésny.
Navic se nejedna jen o rast tarifu ale také o rust sloZek, které jsou na ném zavislé.
Dale jsme vyjednali napfiklad jednorazovou platbu, rust pfispévku na penzijni

pojisténi atd. Variabilni bonus byl spocitany a zaokrouhleny nahoru.*
Vysledky mzdového vyjednavani OKMB s vedenim SA jsou nasleduijici:

e Tarifni dohoda byla uzaviena na 1 rok, s pfesnym datem od
1.4.2015- 31. 3. 2016.
e Tarify byly zvySeny o0 3,5 %.

e ZaruCeny bonus ¢ini 1,2 % dekretové mzdy (nové tarify zvySené o 3,5 % +
osobni hodnoceni). Cast zaruéeného bonusu, tedy 0,6 % z dekretové mzdy
bylo vyplaceno v kvétnovém vyplatnim terminu roku 2015 a druha c¢ast 0,6

% z dekretové mzdy bude vyplaceno v prosinci roku 2015.
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e Variabilni bonus za vysledky z roku 2014 Cini 25 000 K¢

e VSem tarifnim zaméstnancim byla pfiznana jednorazova platba v hodnoté

4 000 K¢, ktera byla vyplacena v kvétnu 2015.

e Pro vétSinu vyrobnich délnikd byl vyjednan rist tymové prémie az

o + 200 K¢ za mésic.

e ZvySeni prémie za plusovou sménu (flexikonta), za no¢ni sménu + 50 K¢
(700 K¢), za ranni sménu + 50 K¢ (800 K¢).

e ZvySeni prispévku na doplnkové penzijni spofeni.

e Zaméstnavatel SA se zavazal, Ze v pfipadé dobrych vysledki a naplnéni

oCekavani se zahaji v poloviné listopadu jednani o jednorazoveé prémii.

Na zakladé vysledki mzdového vyjednavani je provedena analyza mzdy s
vyjednanymi &astkami a procenty, pomoci vlastnich propoctl, které slouzi

predevsim k ovéfeni uspésnosti mzdoveho vyjednavani 2014/2015.

Ruast tarifu a vliv na dalSi slozky mzdy

3,5 % ve SA v korunach predstavuje znaéné vyssi &astku, nez by tomu bylo
v jinych firmach a to prfedev§im diky vysSi zakladné (tarif, ze kterého se procento

pogitd), nez je Uroven mezd v CR.

Rust tarifu o 3,5 % znamena pro zaméstnance i rust osobniho hodnoceni, kde se
procento ziskané z hodnoceni pocita ztarifu. Dale zavisi na rastu tarifu
zaru€eného bonusu, kde se vySe bonusu vypocte tak, ze se dekretova mzda

vynasobi koeficientem 1,2 (rozdéleno do dvou obdobi po 0,6).

Takovéto zvySeni je mozné aplikovat na konkrétnich c&islech. Pramérny tarif
zaméstnancu (spoditany jako vazeny pramér) ve SA pfi podtu zaméstnancl
v jednotlivych tfidach k 1. 1. 2015, pfi tarifu platném v roce 2014 Cinil 25 802 K¢.
Z této Castky je vypocteno osobni hodnoceni, které by mélo v priméru &init 15,3%,
hodnota osobniho hodnoceni by byla 3 948 KE. Celkova Hodnota dekretové mzdy
by dosahovala v priméru 29 750 K¢&. Hodnota dekretové mzdy se stava zakladnou
pro vypocet zaru¢eného bonusu. Zaru€eny bonus za prvni obdobi se vypocte tak,
Ze se vynasobi dekretovda mzda koeficientem 0,6 a takto vypocltena hodnota

dosahuje Castky 17 850 K¢&. K tomu, aby bylo mozné vidét mésicni pramérnou
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mzdu, ktera vychazi pouze ztarifu je potfeba vypoltenou Castku zaruceného
bonusu vydélit 6 mésici. Pfi uplatnéni stejného vypocCtu, kdy hodnota poctu
zaméstnancul v jednotlivych tfidach zustava stejnd a hodnota tarifu je brana po
zvySeni tarifd o 3,5 %, je prumérny tarif 26 705 K&, osobni hodnoceni je
4 086, dekretova mzda dosahuje 30 791 KC a vypocteny zaruCeny bonus za prvni
obdobi Cini 18 475 KE. VypoCet a porovnani Ize vidét v nasledujicich tabulkach
10 a 11, které zobrazuji pouze tarif a slozky mzdy, které jsou na tarif vazany,
tedy osobni ohodnoceni a zaruCeny bonus. DalSi slozky mzdy zde zatim nejsou

zohlednény.

V tabulce 12 Ize vidét, Ze primérna mzda vychazejici z tarifu (tarif, osobni
ohodnoceni, zaru€eny bonus za mésic) je opravdu vysoka a v roce 2015 se takto

vypoctena mzda po vyjednavani zvysila o 1 145 K¢.

Tab. 10 Priimérna mzda vychazejici pouze z tarifu roku 2014

Trida Tarif/Ké Pocet zaméstnancu Vazeno Vazeny pramér
2014 k1.1.2015
xi wi Xi*wi

K 17 245 173 2983 385
J 18 760 727 13 638 520
| 20373 5385 109 708 605
H 22088 4539 100 257 432
G 23985 3022 72 482670
F 26 096 2121 55349616
E 28 499 1257 35823243
D 31182 1227 38 260 314
C 34 222 1959 67 040 898
BO 35952 432 15531 264
B 37678 1742 65635076
A0 39 650 48 1903 200
A 41627 335 13 945 045
A1 45008 2 90 016
P 22 969 592 649 284 25802

Zdroj: Interni zdroje Odborti KOVO MB
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Tab. 11 Priimérna mzda vychazejici pouze z tarifu roku 2015

Trida Tarif/Ké Pocet zaméstnancu Vazeno Vazeny pramér
2015 k1.1.2015
Xi wi Xi*wi

K 17 849 173 3087 877
J 19 417 727 14 116 159
I 21086 5385 113 548 110
H 22 861 4539 103 766 079
G 24 824 3022 75018128
F 27 009 2121 57 286 086
E 29 496 1257 37 076 472
D 32273 1227 39 598 971
Cc 35420 1959 69 387 780
BO 37 210 432 16 074 720
B 38 997 1742 67 932774
A0 41038 48 1 969 824
A 43 084 335 14 433 140
A1 46 583 2 93 166
3 22 969 613 389 289 26 705

Zdroj: Interni zdroj Odbord KOVO MB

Tab. 12 Meziro€ni srovnani primérné mzdy vychazejici pouze z tarifu

2014 2015
o tarif 25802 26 705
& Osobniohodnoceni 15,3% z 25 802 3948 15,3% z 26 705 4086
@ Dekretova mzda 29750 30 791
@ Zaruceny bonus (29 750%0,6)/6 2975 (30791*0,6)/6 3079
& Celkem za mésic 32725 33870

Zdroj: Interni zdroj Odborit KOVO MB

Dalsi slozky mzdy

DalSi mzdovou &asti, na kterou se OKMB vyrazné zaméfuji pfi vyjednavani, jsou
jednorazové platby a velkou ¢ast ro¢ni mzdy tvofi také variabilni bonus, ktery je
vazan na zisk spoleCnosti a jednorazové platby. V tabulce 13 je mozné vidét
meziroCni srovnani vysSe téchto slozek. V roce 2014 obdrzeli zaméstnanci. Za rok
2014 méli zaméstnanci navic k dekretové mzdé Castku v hodnoté 22 000 K&
a vroce 2015 obdrzeli 33 000 KE&. ZvySeni vroce 2015 o 11 000 K¢ je dano

pfedevSim zvySenim konsolidovaného zisku spoleCnosti pfed zdanénim
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a zvySenim jednorazové platby o 2 000. Odborim se podafilo i pfes kauzu
.emise” vyjednat i letosSni rok jednorazovou prémii v hodnoté 4 000 K¢. Tabulka 14
uvadi celkovou primérnou rocni Castku, kterou zaméstnanci obdrzi k dekretové
mzdé a dalSim slozkam mzdy (pfiplatky atd.). V roce 2014 se jednalo o 57 700 K¢&
a vroce 2015 o 69 949 K¢.

Tab. 13 Meziro€ni srovnani Variabilniho bonusu a jednorazovych plateb

2014 2015
Variabilnibonus 16 000 25000
Jednorazova platba 2 000+ 4000 6 000 4 000 + 4 000 8 000
X 22 000 33000

Zdroj: Interni zdroje Odbori KOVO MB

Tab. 14 Meziro¢ni srovnani bonusti a jednorazovych plateb

2014 2015
Variabilnibonus 16 000 25000
Jednorazova platba 2000+ 4000 6 000 4000 + 4 000 8 000
Zaruceny bonus 29 750"1,2 35700 30791*1,2 36 949
X 57 700 69 949

Zdroj: Interni zdroje Odbor(i KOVO MB

Prispévek na dopliikové penzijni sporeni

OKMB vyjednavaiji kazdorocné zvySeni pFispévkl na doplikové penzijni spofeni.
Takovyto prispévek predstavuje urcitou formu odloZzené mzdy. Odbory vyjednaly
zvySeni pFispévku od 1. 4. 2015 na Castku 850 K mési¢né a od 1. 4. 201,
na 900 K& mési¢né. Pfispévek navic nepodléha zdanéni (dan z pfijmu) ani
platbam za zdravotni a socialni pojisténi. Zaméstnanec, ktery si zalozZi doplrikové
penzijni spofeni i v té nejnizsi dastce, obdrzi od spole¢nosti SA dobré zajisténi do
budoucna. V tabulce 15 Ize vidét, ze zaméstnanec ukladajici si castku 100 K¢ za

meésic, obdrzi od zaméstnavatele 850 KC mésitné a za rok si tak naspofi
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11 400 KE. Zaméstnanec ukladajici si vyssi ¢astku 400 KE mési¢né, obdrzi navic
prispévek od statu 110 KC a stejné jako predchozi zaméstnanec, prispévek od
zaméstnavatele 850 KE&. Celkova roCni naspofena &astka dosahuje hodnoty
16 320 K¢.

Tab. 15 Roc¢ni doplikové penzijni spofeni

Vlastniprispévek 100 400
Prispévek od statu 0 110
Prispévek od SA 850 850
Mésicni spofeni 950 1360
Rocnisporeni 11 400 16 320

Zdroj: Interni zdroj Odbort KOVO MB

Paty okruh - srovnani s dalSimi subjekty

Pramérna mzda dosahuje ve SA vysokych &astek, jak je tomu v Ceské republice
(CR) nebo v jiné automobilové firmé? , SA je vyrazné nad CR. Ja osobné bych
byl moc réd, kdyby v CR byla primérna mzda vy$$i, protoZe samoziejmé toto je
jeden z argumentt firmy, jak vysoce jsme nad primérem CR.“ Na obrazku 9 je
znéazornén rist pramérné mzdy ve SA (SA jako celek) a rlist primérné mzdy v CR
od roku 2000 do roku 2014. Rok 2015 nemohl byt srovnan, protoze jsou dostupné
udaje pouze za prvni pololeti a rok s pololetim nem(ze byt srovnavan. Primérna
mzda ve spoleénosti SA za rok 2014 je znaéné& vy3si neZ prdmérna mzda v CR

a presahuje ji pfiblizné 0 16 617 KC.

74



45000 Srovnani celkové praimérné mzdy SA a €R
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| 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 @ 2006 @ 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014
uS5A[ 20371 21019 |21 170 |22 684 | 24 000 | 25463 | 26 597 | 30 180 | 32 051 | 32 165 | 33 996 | 37 102 40891 |41 780 42 303
CR| 13219 14378 | 15524 | 16 430 | 17 466 | 18 344 | 19 546 | 20 957 | 22 691 | 23488 | 23 951 | 24 319 | 25109 | 25 128 | 25 686

Zdroj: Interni zdroj Odborti KOVO MB

Obr. 9 Srovnani celkové priimérné mzdy SA a CR

Pfresah priimérné mzdy SA na CR o 16 617 K& je velmi vyrazny. Nasledovala tedy
otazka: ,,Cim si myslite, Ze je zpGsoben takovyto rozdil?“ Odpovéd pana Ing.
Millera znéla takto: , Podle mne je to déno tim, Ze vyrobni struktura v CR se
zménila na subdodavatele, ty si neuréuji kone¢nou cenu vyrobku, takZze to, co
dostane subdodavatel za vyrobek je niZsi, neZ by dostal jako finalista. Dale zavisi
na sile odborti. Ta v CR vyrazné klesa, ¢lenské zakladna také klesa. Mimo nas,

néam mezirocné stoupa, ale v tom jsme vyjimka.“

»Jak jsou na tom podle Vas dalsi automobilové firmy (napr. Toyota Peugeot
Citroén Automobile Czech, s. r. o. (TPCA), Hyundai Motor Czech s. r. 0.
(Hyundai)) ve srovndni se SA?“ ,Délnici ve SA se maji Iépe. Je nutné fici, Ze
Jsme automobilova firma, kdezZto TPCA ¢&i Hyundai jsou montovny. To znamena,
Ze my jsme komplexni automobilka, kde jsou zastoupeny vSechny profese
a prumérna mzda odradzi tuto komplexnost.“ PFi srovnani mzdy délniki SA
s konkuren&nimi automobilovymi podniky v CR, Ize vidét na obrazku 10, Ze se
dé&lnici ve SA maiji lépe. Primé&rna mzda délnika ve SA byla v roce 2014 pfiblizné
0 3523 K& vy8Si nez primérna mzda délnikd v TPCA a o 3801 K¢ vy3Si nez

primérna mzda délnikd v Hyundai.
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Zdroj: Interni zdroj Odborti KOVO MB

Obr. 10 Srovnani prumérné mzdy délniku v roce 2014

Sesty okruh - budouci cile a plany Odbori KOVO MB

Zaméstnavatel se zavazal, Ze v pfipadé dobrych vysledkl a naplnéni oCekavani
se zahdji v poloviné listopadu jednani o jednorazové prémii. Pfiblizné od fijna vSak
probéhla kauza ,emise”. Na otazku jaky vliv bude mit tato kauza na pfislibeni
jednorazové prémie na konci roku 2015, odpovédél Ing. Miller, Zze jednorazovou
prémii se jiz podafilo vyjednat v hodnoté 4 000 K¢, tedy stejnou jako v roce 2014.
,Na jednani o socialnich nakladech jsme pfedloZili pisemny navrh, kde byly
rozepsany jednotlivé polozky, to znamena zisk, odbyt, vyroba vozu atd. Za
poslednich 9 mésici byl vysledek velmi pozitivni, proto bylo mozné takovou

castku vyjednat.”

Dale byla poloZzena otazka: ,, Jaké nové cile a vyzvy ¢ekaji OKMB vroce
2016?“ Odpovéd Ing. Millera znéla takto: Velice podstatné je to, Zze se zménil
pfedseda predstavenstva, takze vstupujeme do nového prostiedi. Samozrejmé
nikdo nevi, jak se promitne kauza ,emise*“ To gré sice ponese VW, ale néco to SA
stat bude a za dalsi, nikdo nevi, jak se bude vyvijet odbyt, protoZze nékteré

organizace jiz trochu véhaji, zda automobil SA koupit.“

Nasledovala otazka zda OKMB budou opét pozadovat zvysSeni tarifu. Odpovédi
bylo: ,Ano samozfejmé, to je jednoznacné. Tarif musi postihnout jak slozku
inflaéni, tak i produktivitu atd. Samozifejmé oboji je nyni zahaleno tajemstvim.
Inflace ted’ zfejmé poroste, ale asi né tolik, kolik si predstavuje CNB. Myslim, Ze to
bude maximalné o 1%. Nejvice bude zalezet na tom, jaké budou objednavky.
KdyZ firma nebude mit objednavky a nebude vytiZeni, tak poZadavek bude jiny,
nez kdyz objednéavky budou. V kazdém pfipadé, tak jako v minulosti budeme chtit

nardst realnych tarifi a dalSich slozek mzdy.“
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6.6 Zhodnoceni vysledku

Zakladni cinnosti OKMB je vytvofeni odpovidajicich mzdovych podminek ve

spole¢nosti SA prostfednictvim mzdového vyjednavani.

OKMB jiz od roku 1991, kdy se SA stala sou&asti skupiny VW, pfipravovaly
mzdovy systém, ktery mél co nejvhodnéji odmeénit zaméstnance za vykonanou

praci. Diky mzdovému vyjednavani Sel tento systém kazdym rokem vpred.

Soudéasny mzdovy systém ve SA je podle mého nazoru provazany a komplexni.
Mzdovy systém pro tarifni zaméstnance je zaloZen pfedevS§im na spojeni
mzdového tarifu a osobniho ohodnoceni. Tento celek tvofi dekretovou mzdu, tedy
zakladni mzdu. Osobni ohodnoceni bylo zalozeno jiz v 90 letech. Sklada se ze
4 kritérii hodnoceni a z6 stupnu hodnoceni. V fadé firem maji osobni
ohodnoceni, kde zaméstnanci mohou dostat 0 — 20 procent, ale nikdo
nekontroluje, kolik ve skute&nosti firma zaméstnancdm vyplati. Ve SKODA AUTO
a. s. byl postupné vyjednan prumér osobniho ohodnoceni na 15,3%. Toto
procento vychazi z toho, ze zaméstnanci, ktefi pracuji ve firmé, ktera dosahuje
vysokych vysledkd, musi byt nadprimérni. Nékolikrat OKMB uvazovaly o zméné
v osobnim ohodnoceni, prostfednictvim zvysSeni kritérii a snizeni stupfit. AvSak
souCasny systém zatim funguje se stanovenym pramérem, proto si odbory

nechavaji tuto zménu otevienou do budoucna.

Odbory se v8eobecné snazi o odraz jakéhokoliv uspéchu firmy ve mzdé. Z
analyzy vyplyva, zZe pro zaméstnance neni vyhodna vazba mzdy na zisk
spole¢nosti. Pouze CasteCna zainteresovanost mzdy na zisku muize pfinést
zameéstnancim prospéch. Takovou ¢ast mzdy predstavuje variabilni bonus, ktery

vychazi ze zisku spolecnosti.

Prvnim krokem k uspéchu pfi mzdovém vyjednavani je fadna pfiprava. Je potifeba
ziskat interni podklady od firmy, statu, koncernu a samoziejmé i od Clenské
zakladny. Firma pravideln& poskytuje odborim pfehledy mezd ve SA. Zde je vidét
spoluprace, ktera probiha mezi odbory a firmou. Pfedstavy ¢lent odbord jsou
ziskavany prostfednictvim dilenskych pfedsedl a technickych pracovniku, ktefi
se pohybuji mezi zaméstnanci. Odbory si také ovéfuji vysledky jinych odborovych
organizaci a snazi se pfed nimi udrzet naskok. P¥i pfipravé na vyjednavani je také

zohlednovan rist inflace. Odbory se snazi pfedevsim o rlst realné mzdy. Dale je
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pfi pfipravé na mzdové vyjednavani stanoven cil, minimum a vstupni poZzadavek.
Pouze vstupni pozadavek mulze byt zvefejnén a predstavuje urcity souhrn
ekonomickych a taktickych podmétu. Odbory pozZaduji nejprve vice, aby se

nasledné pfi vyjednavani dostaly na Cislo, které chtéji.

Mezi stranami probiha kooperativni vyjednavani, kdy jsou na sobé strany zavislé
a veédi, ze pokud budou spolupracovat, muze byt |épe dosazeno cilu.
Prostifednictvim kolektivniho vztahu dochazi k nastoleni kladnych vztaht uvnitf
podniku. Vyjednavani také probiha partnersky. OKMB a SA se snaZi o feseni,
které bude mit pfidanou hodnotu pro obé strany. Takovéto sdileni partnerstvi je
velice vyznamné pro budouci uspéch firmy. Mzdové vyjednavani 2014/2015 zprvu
probihalo vice strategicky, kdy odbory pfiSly s vysokym narustem tarifd o 6,5%
a zaroven firma zprvu nabidla rist jen o 2,6%. Dokonce byla uskute¢néna
15. 4. 2015 stavka, kterou pfiSlo podpofit velké mnozstvi zaméstnancu. Odbory
tak méli vétsi silu, ktera spociva pravé v ¢lenské zakladné. Vysledek vyjednavani
nakonec pfinesl pfiznivé hodnoty, které nejsou v ostatnich firmach, v odvétvi
automobilového primyslu v CR zvyklosti. A velka ast zamé&stnanct jinych firem
by mohla mit o takovém ristu mezd jen sen. Diky narustu tarifu o 3,5% se zvysily i
dalSi slozky mzdy, které se na tarif vazou. Jedna se o osobni ohodnoceni
a zaru¢enou mzdu. Primérna mzda vychazejici z tarifu se tak zvysSila o 1 145 K¢
za meésic. Pfi meziroCnim srovnani bonusu a jednorazovych plateb vyslo, Ze
zaméstnanci dostali za rok 2015 k dekretové mzdé a dalSim slozkdam mzdy
(pfiplatky atd.) navic ¢astku v primérné hodnoté 69 949 K& za rok, coz je o
12 249 K¢ oproti roku 2014. Pro firmu by bylo samoziejmé& vyhodné, aby méla
pouze jeden bonus, ktery by byl zavisly na vysledcich a vyplacela by ho, pouze
pokud by méla dobré vysledky. Tak jak je to nastavené v souCasném mzdovém
systému, musi firma vyplacet zaru€eny bonus i kdyz vysledky nejsou. Variabilni
a zaruCeny bonus se vzajemné dopliuji. Zaru€eny bonus se vaze na jednotlivce
a variabilni bonus na celek. Z analyzy také vyplyva, Ze odbory mysli pfi
vyjednavani na budoucnost zaméstnancli. Zaméstnanci prostfednictvim pfispévku
na doplfikové penzijni spofeni, ziskaji od spoleénosti SA za rok 2015 tzv.

odloZenou mzdu v hodnoté 10 200 Kg&.

PFi srovnani primérné mzdy ve SA s primérnou mzdou v CR vychazi, Ze SA ma

primérnou mzdu vysS8i o 16 617 KE&. Pro odbory je to nevyhodna pozice pfi
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vyjednavani. Firma muze argumentovat, Ze je SA vysoce nad prdmérem CR.
Rozdil je zpusoben zménou vyrobni struktury na subdodavatele a dale zavisi na
lenské zakladné. Sila odbor v CR vyrazné klesa. Vyjimkou jsou OKMB, kterym
Clenska zakladna neustale roste a tim i jejich sila. Je jasné, ze si sam jednotlivec
nevyjedna vysSi mzdu. Pfi srovnani s dalSimi subjekty, jako je TPCA a Hyundai
vychéazi, ze primérna mzda délnikd ve SA byla v roce 2014 pfiblizné o 3 523 vy3si
nez prumérna mzda délnikd v TPCA a o 3 801 K¢ vyS8Si nez primérna mzda
délnikt v Hyundai. Rozdil je dan pfedevsim tim, Ze SA je automobilova firma,
kdezto TPCA a Hyundai jsou jen montovny. Pozitivnim dopadem zvySovani
prdmérné mzdy zaméstnanci ve SA diky OKMB je udrZeni spokojenych
a kvalifikovanych zaméstnancu, ktefi odvadi kvalitné svou praci. OvSem takovéto
zvySeni primérné mzdy se také pfirozené promitne v cenach statkl a sluzeb
v regionu. ZvySovani prumérmmé mzdy ma negativni dopad na obcany, ktefi
ve spoleénosti SA nepracuji a Ziji v Mladé Boleslavi, plati tak vy$$i najem za byty

a vySSi ceny za ostatni statky a sluzby.

Budouci cile a plany OKMB jsou velkou neznamou. Zménil se predseda
predstavenstva a odbory tak vstupuji do nového prostfedi, dale se na vyjednavani
projevi kauza ,emise”, diky které tvofi firma rezervu, ktera snizi zisk spoleCnosti
a navic neni jisté, zda si zakaznici budou automobily kupovat. Zatim je jasné, Ze
odbory budou pozadovat zvySeni nominalni i realné mzdy. Co presné odbory

chystaji, nemU(ze byt prozrazeno z taktickych davoda.
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6.7 Doporuceni

Proces mzdového vyjednavani mezi OKMB a SA je za léta vyjednavani
propracovany a dle naCerpanych zkuSenosti upraveny. Stejné tak mzdovy systém
spoleénosti SA je komplexni. Na zakladé analyzy, bych doporugila jediné,
pokraCovat nadale v socialnim dialogu, ktery napomaha udrzovat pozitivni klima

ve spolecnosti.

,Nejlépe stravena minuta je ta, kterou investuji do lidi (Johnson Spencer)“ Pokud
budou OKMB a SA nadale investovat sv(j &as do spoleéného vyjednavani, diky
kterému jsou kazdym rokem zaméstnanci lépe ocenéni za svou praci, udrzi si
spoleénost SA kvalifikované zaméstnance, ktefi dokazi vymyslet, vyrobit a dat
Zivot krasnym autim znacky SKODA AUTO a . s. Bez kvalitnich zaméstnanct by
spoleénost SKODA AUTO a . s. nikdy nedosahovala vysledkd, které ma. Z tohoto
divodu doporucuji jak Odborim, tak firmé&, nadale investovat sv(j Cas

do zaméstnancu.
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Zaver

Cilem bakalarské prace bylo popsat a analyzovat postaveni a cCinnosti Odbor(
KOVO Miada Bosleslav se zaméfenim na mzdovy systém SKODA AUTO a. s.
Analyza byla provadéna prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru
a k doplnéni informaci byly uzity vlastni propocCty. Zamérem prace bylo zhodnotit
data ziskana analyzou a poskytnout pfehled o mzdovém systému a mzdovém
vyjednavani Odborti KOVO Mlada Boleslav se SKODA AUTO a.. s.

Zvolila jsem postup seznameni s ekonomickou &innosti SKODA AUTO a . s., dale
seznameni s procesem mzdového vyjednavani odborové organizace s vedenim
SKODA AUTO a. s., kde jsem v prvni fadé definovala prava Odborti KOVO MB
pfi vyjednavani, nasledné kolektivni vyjednavani mezi SKODA AUTO a. s.
a Odbory KOBO MB podle kolektivni smlouvy a v posledni fadé byl analyzovan
konkrétni proces mzdového vyjednavani na prelomu 2014 a 2015. Dale jsem
analyzovala soudasny mzdovy systétm ve SA a nakonec bylo provedeno
vyzkumné Setfeni.

Vyzkumné Setfeni bylo provedeno prostfednictvim polostrukturovaného rozhovoru,
ktery byl doplnén vlastnimi propoc¢ty. Pomoci dosazeni konkrétnich Cisel a jejich
meziro&nimu srovnani, mohl byt proveden hodnotné&jsi vyklad. Cisla, ktera byla do

vypoctu dosazena, byla poskytnuta z internich zdroji Odbord KOVO MB.

Zakladni c&innosti Odbord KOVO MB je vytvareni odpovidajicich mzdovych
podminek ve spole¢nosti SKODA AUTO a. s., prostfednictvim mzdového
vyjednavani.

Proces mzdového vyjednavani mezi OKMB a SA je za léta vyjednavani
propracovany a dle nacerpanych zkuSenosti upraveny. Odbory vystupuji ve
vztahu ke spoleénosti SKODA AUTO a. s. jako socidlni partner. Ve vztahu

funguje kooperace, kdy obé strany védi, Zze se vzajemné potfebuiji.

Na zakladé analyzy bylo ovéfeno, Ze se odbory vyrazné& podili na tvorbé
mzdového systému ve SKODA AUTO a . s. Z analyzy také vyplyva, Ze jde mzdovy
systém diky kazdoroCnimu vyjednavani vpfed. Co se tyka historie mzdového
vyjednavani, myslim si, Ze se mi povedlo nastinit postupny vyvoj. Soucasny
mzdovy systém je podle mého nazoru provazany a komplexni. Jako pfiklad

provazanosti bych uvedla zaru€eny a variabilni bonus, kde zarueny bonus je
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zamérfen na jednotlivce a variabilni bonus na celek. Diky narustu tarifu o 3,5% se
zvysSily i dalSi slozky mzdy a celkova mzda se meziroCné vyrazné zvysila. Dale
bylo zji$téno, Ze prdmérna mzda ve spoleénosti SKODA AUTO a. s. presahuje
vyrazné na prdmérnou mzdou v CR, coZ by v budoucnu mohlo rist mezd ve
SKODA AUTO a. s. zpomalovat. Na zakladé analyzy bylo zjisténo, Ze odbory
uvazovali jiz nékolikrat o zvySeni poctu kritérii, aviak sou¢asné stanoveny primér
15,3 je prozatim fungujici. Dale byla vylou€ena vazba mzdy na zisk, ktera by pro
zaméstnance nebyla vyhodna. Z analyzy vyplyva, Zze budouci cile Odbord KOVO
MB jsou zatim velkou neznamou. Jisté zatim je, Ze budou opét pozadovat narust

nominailni i realné mzdy.

Téma zavérecCné prace bylo velice zajimavé a obsahlé. Prostudovala jsem velké
mnozstvi literatury, €lanku, mzdovou cast kolektivni smlouvy a vSechny dohody Ci
metodické pokyny s ni souvisejici. Myslim si, Ze zpracovavané téma mi pomohlo
zorientovat se ve mzdovém vyjednavani Odborl KOVO MB se spolecnosti
SKODA AUTO a. s. a Vjejich mzdovém systému. Pro mne jako pro studentku
SKODA AUTO VYSOKE SKOLY o. p. s., potencialni zaméstnankyni ve SKODA
AUTO a. s. je tato prace prospéSna z hlediska motivace budouci prace
ve SKODA AUTO a. s. VCR voblasti soukromého sektoru je
SKODA AUTO a . s. mezi nejlepsimi zaméstnavateli. DilleZité je Fici, Ze se jedna
predevS§im o zasluhu odborl, ktefi kazdoro¢né vyjednavaji lepsi mzdové

podminky pro zaméstnance.

Na zavér bych rada podékovala Ing. Millerovi za odborné vedeni bakalarské
prace, poskytovani rad a internich podkladd, diky kterym jsem mohla téma

zaverec€né prace zpracovat.
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Priloha €. 1 Smérny priklad 660 — soustruznik kov

SYSTEM ODMENOVANI PRO TARIFNi ZAMESTNANCE

Smeérny priklad: Soustruznik kov
Koéd smérného prikladu: 660

Soustruzeni osazeného povrchu, ¢el, a diry na sefizeném
revolverovém NC soustruhu, vrtani prachozi diry, fezani zavitu
zavitnikem a soustruzeni na ostatnich soustruzich s nejvyse 7
nastroji véetné vymény otupenych nastroj u jednodussich dild v
nizsich tfidach presnosti.

Soustruzeni ¢ela, ¢el.zapichu, povrchu, vrtani a vystruzeni diry na
vicevietenném automatickém soustruhu s vice nez 7 nastroji nebo
povrchu v poméru D:L az 1:25 na hrotovém soustruhu nebo povrchu,
Cel, zapichu a Fezani zavitd nozem na revolverovém soustruhu v
nizSich tfidach pfesnosti. Soustruzeni ¢ela povrchu, vybrani a diry v
odlitku na svislém soustruhu pfipadné obrabécim centru véetné
vymeény otupenych nastroju a jejich dosefizeni ve stfednich tfidach
presnosti..

Soustruzeni povrchu, €ela, vybrani, diry a klinovych drazek
rota¢nich soucasti na hrotovém soustruhu nebo vnitiniho zapichu,
zarovnani Cela, vrtani slepé diry a fezani vnitiniho zavitu nozem na
poloautomatickém soustruhu nebo soustruzeni vnéjsi kulové plochy.
VSechny ¢innosti jsou provadény ve stfednich tfidach pfesnosti
vCetné sefizeni stroju.

Soustruzeni povrchu v€etné Ukosl a radiusu, el a diry s
pozadavkem dodrzeni pfedepsané kolmosti a rovnobéznosti ploch
na svislém soustruhu, vnitfnich jednochodych zavitll a slozitych
soucasti na vodorovné vyvrtavacce s Cislicovym Fizenim i
obrabécim centru ve vyssich tfidach presnosti. Soustruzeni vnitfnich
kulovych ploch ve stfednich tfidach presnosti

Soustruzeni nékolikanasobné osazeného povrchu, zapichu, zavitd
a dvojchodého modulu zavitu na hrotovém soustruhu. Soustruzeni
povrchu, nékolikandsobného a osazeného &ela, diry a vnitfniho
vybrani v€etné brouseni €elnich ploch pfidavnym zafizenim s
dodrzenim souososti a rovnobéznosti vSech ploch na svislém
soustruhu. VSechny ¢innosti jsou provadény ve vyssich tfidach
presnosti.
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Priloha €. 2 Polostrukturovany rozhovor

Na jaky okamZik v historii mzdového vyjednavani jste nejvice hrdy?

Rekl bych, Ze kazdé vyjednavani znamena posun vpfed. Mame zéasadu, Ze
prioritni je nartst tarifu a na ném vazanych sloZzek. Tim Ze vzrostou tarify, vzroste
i osobni ohodnoceni, zaruceny bonus a to je u fady zaméstnancu témer 100%
Jejich ro¢niho vydélku, mimo téch, kteri maji pfiplatky naprikla za trisménny provoz
atd.

Nastal v historii okamZik, kdy nebylo mozné vyjednat rust tarifu?

VZdy jsme dohodli rast tarifu. Asi dvakrat jsme dohodli rist tarifu na dva roky, ale
ten narast byl takovy, Ze bez problému pokryl inflaci obou let a byl skutecné
vyrazny. Treba v roce 2007 kdyz jsme dohodly rast tarifu na dva roky, tak tam
narast celkovy narast mzdy vétsi nez 20%, byla tam kombinace nejen tarifu, ale

dohodli jsme vyS$si variabilni bonus, nejakée priplatky atd.
Uvazovali jste o vySSim poctu kritérii v osobnim hodnoceni?

Ano méli jsme pripravené razné alternativy zvySeni poctu Kritérii, abychom lépe
rozloZili bodovani, ale firma na to vZzdy reagovala jinak, obecné se to firmé moc

nelibi.

Z jakého duvodu byla stanovena primérna hodnota osobniho ohodnoceni
15,37

Kdyz bylo zaloZzeno osobni ohodnoceni na zacatku 90. let, primérna hodnota byla
8%. A postupné jsme tuto hodnotu zvySovali aZz na soucasnych 15,3%. 2%
v kazdém Kritériu znamenayji, Zze zaméstnanec odpovida oCekavani. My tvrdime,
Ze zaméstnanec, SA nemizZe odpovidat odekavani. Pokud je docileno takovych

vysledkd jako nyni, tak zaméstnanci musi byt nadprimérny.
Je tento systém hodnoceni funkéni?

,ano, zatim je systém hodnoceni funkéni s tim, Ze mame stanoveny pramér 15,3%
a je to i dodrZzované. My si to zpétné kontrolujeme a opravdu 14% a vice ma asi
18 000 zameéstnancu, takZe naprosta vétSina tarifnich zaméstnancti. Nejvice

zaméstnancu ma 15%.“
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Jaky je Vas nazor na vazbu mzdy na zisk?

Vazba je nesmysina, protoze zisk vyrazné kolisa. Myslim si, Ze mame dobre
propracovany systém bonusu, protoZe ve vétsiné firem, kde maji systém bonusd,
tak maji tento bonus vazany jen na hospodarsky vysledek. Kdezto my mame dva
bonusy. Jeden je osobni bonus zaméstnance, tedy zaruceny bonus a druhym je
sloZzka mzdy vazana na zisk, to znamena variabilni bonus. Myslim si, Ze z tohoto
pohledu je to vyvazené. Samozfejmé mozna budoucnost bude jina, ale zatim je to
takto funkcéni. U variabilniho bonusu se to da jeSté akceptovat, protozZe tvori jen
malou ¢ast mzdy, cca 5% rocniho vydélku. Dal$i sloZzky mzdy véazat na zisk by
bylo $patné. Zisk spolec¢nosti neni jen vyrazem efektivity nebo pracovniho
nasazeni zaméstnancu, ale je i vyrazem situace, ktera je mimo firmu, mimo
republiku, napriklad krize 2008. Zaméstnanci, ktefi spini na 100% své ukoly, by
najednou méli nizs§i mzdu.

Jak probiha Vase pfiprava na mzdové vyjednavani?

Nejprve ziskavam podklady a z téchto podkladt pak tvofim rozbory.

Z jakych podkladu cerpate?

V prvé rfadé vyuzivéme vnitini podklady. Jedné se o rozbory mezd ve SA
v jednotlivych kategoriich, rozbory jednotlivych sloZzek mzdy, jako je tarif, osobni
ohodnoceni, jednorazové platby, pfiplatky atd. Dale ¢erpam z udaji statistického
Ufadu, sleduji vyvoj mzdy v CR. Déle uZivam informace o vyvoji mezd z koncernu
VW a pak samozrejmé tdaje CNB. Pfi pfipravé na vyjednévéni musime zohlednit
také rast inflace. To jsou v8echno ekonomické zdroje. Samoziejmé nas také

zafimaji nazory a predstavy Clenské zaklady.
Poskytuje SA interni podklady pravidelné?

Jedna se o dohodnuty systém. Dostavame pravidelné detailni informace. Nasimi
poZadavky pak jdeme na urcitou hranici a tzv. nepotopime vlastni lod.
Jak zjistujete predstavy ¢leni odbori?

Predstavy c¢lent odborta ziskavame prostfednictvim dilenskych predsedd
a technickych pracovnikd, ktefi se neustale pohybuji mezi lidmi. Nas vyjednavaci
tym se schazi s vybory téch nejvétSich dilenskych organizaci primo na jejich

pracovisti.
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Spolupracujete s dalSimi odborovymi organizacemi?

Zejména si ovérfujeme, jakych vysledkl dosahuji jinde, a snaZime se o udrZeni

naskoku proti ostatnim primyslovym podnikam.
Jakym zplasobem byl stanoven prvni navrh rastu tarifu o 6,5%.

Jedna se predevsim o taktiku. VZzdy vime, kam se chceme dostat. Procento je
souhrn ekonomickych a taktickych podméti. Taktika je predevSim v tom, Ze

pfedloZime napriklad Cislo 5, ale chceme cCislo 4. VZdy musime chtit nejprve vice.”
Bylo podle Vas vyjednavani na zacatku roku 2015 uspésné?

Myslim si, Ze vyjednavani na zacatku roku bylo uspésné. Do demonstrace jsme se
dostali na Cisla, se kterymi jsme nebyli spokojeni, ale po demonstraci byl narust
tarifu o 3,56%, pfedevsim ve vztahu k inflaci, uspésny. Navic se nejedna jen o rdst
tarifu ale také o ruast sloZzek, které jsou na ném zavislé. Dale jsme vyjednal
napfiklad jednorazovou platbu, rist pfispévku na penzijni pojisténi, variabilni
bonus byl spocitany a zaokrouhleny nahoru, dohodli jsme, Ze vzroste tymova

odména az o 200 K&/mesic, lepSi podminky pro flexismény atd.

Jak je na tom podle Vds SA s prumérnou mzdou ve srovndni s priimérnou

mzdou v CR?

SA je vyrazné nad CR. Ja osobné bych byl moc rad, kdyby v CR byla primérna
mzda vys$i, protoZe samoziejmé toto je jeden z argumentd firmy, jak vysoce jsme

nad priimérem CR.
Cim si myslite, Ze je tento rozdil zplisoben?

Podle mne je to dano tim, Ze vyrobni struktura v CR se zménila na subdodavatele,
ty si neuréuji kone¢nou cenu vyrobku, takZe to, co dostane subdodavatel za
vyrobek je nizsi, nez by dostal jako finalista. Déle zavisi na sile odbort. Ta v CR
vyrazné klesa, Clenska zakladna také klesa. Mimo nas, nam mezirocné stoupa, ale

v tom jsme vyjimka.
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Jak jsou na tom podle Vas dalsi automobilové firmy (napf. TPC, Hyundai) ve

srovndni se SA?

Je nutné fici, Ze jsme automobilova firma, kdezto TPC ¢i Hyundai jsou montovny.
To znamena, Ze my jsme komplexni automobilka, kde jsou zastoupeny vsechny

profese a primérna mzda odrazi tuto komplexnost.

Jaky vliv bude mit podle Vas kauza ,,emise“ na prislibeni jednorazové

prémie na konci roku 20157

| pres kauzu se nam jiz povedlo vyjednat jednorazovou prémii ve vy$i 4 000 KC.
My jsme si fekli o prémii na zacatku listopadu, tak jak to bylo dohodnuté. Na
Jjednani o socialnich nakladech jsme predlozili pisemny navrh, kde byly rozepsany
Jednotlivé poloZzky, to znamena zisk, odbyt, vyroba vozu. Za poslednich 9 mésicu
byl vysledek velmi pozitivni. Samozfejmé na konci roku to bude horsi, protoze

firma uz vytvari rezervu na tu kauzu.
Jaké nové cile a vyzvy ¢ekaji OKMB v roce 20167

Velice podstatné je to, Ze se zmeénil predseda predstavenstva, takze vstupujeme
do nového prostredi. Samoziejmé nikdo nevi, jak se promitne kauza ,emise”. To
gro sice ponese VW, ale néco to SA stat bude a za dalsi, nikdo nevi, Jak se bude
vyvijet odbyt, protoZe nékteré organizace jiz trochu véahaji, zda automobil SA
koupit. Za normalnich okolnosti by to bylo jednodu3$i. Ono to nikdy nebude
jednoduché. Jestlize personalni naklady se blize 20 miliardam, tak 1%
v personalnich nakladech se blizi 200 milibnum a to neni malo. To znamena, Ze
pokud si firma planuje rozpocet, pak firma musi pocitat s trvalym rastem téchto
personalnich nakladi kazdym rokem. Tim chci fict Ze i 0,1% nardstu tarifu je pro

firmu ohromné ¢islo.
Budete opét pozadovat zvysSeni tarifu.

Ano samoziejmé, to je jednoznacné. Tarif musi postihnout jak slozku inflacni, tak i
produktivitu atd. Samoziejmé oboji je nyni zahaleno tajemstvim. Inflace ted
zfejmé poroste, ale asi né tolik, kolik si pfedstavuje CNB. Myslim, Ze to bude
maximalné o 1%. Nejvice bude zélezet na tom, jaké budou objednéavky. Kdyz
firma nebude mit objednavky a nebude vytizeni, tak pozadavek bude jiny, nez
kdyz objednavky budou. V kazdém pripadé, tak jako v minulosti budeme chtit

naruast realnych tarifi a dalSich sloZzek mzdy.
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