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Úvod

Má bakalá ská práce pojednává o sou ásti podnikání, kterou je zajiš ování lidského

kapitálu, jeho udržení a rozvoj za ú elem zvýšení zisku firmy, ale zárove  se jedná o

oblast, která se jednozna  ekonomicky pojmout nedá. D vodem je práv  p edm t

této innosti a to lov k jako takový. Se svými schopnostmi, nadáními, vlastnostmi,

emocemi, životním p ístupem, vzorci chování, p áními, zp soby chování, touhou po

pen zích…

ešená problematika má v dnešní dob  velký význam: našt stí si sou asný sv t

uv domuje, jak d ležitou roli lidé jako zam stnanci hrají, jak vysoko m že díky dobré

práci s nimi firma stoupnout nebo naopak jak hluboko padnout.

i volb  tématu pro tuto práci jsem v bec neváhala. Na základ  mnohaleté praxe vím,

co mne z celého širokého spektra inností v podniku nejvíce oslovuje, co je mi blízké a

o em tedy budu se zájmem psát.

Domnívám se, že otázka lidských zdroj  je dnes velmi aktuální. Procházíme dobou

velkých zm n, našt stí nejen v cných, ale také myšlenkových. Trend podnikání se

za íná m nit, manaže i si uv domují, že nejde jen stále zvyšovat rychlost, zv tšovat

kapacity, zavád t stále vícesm nné provozy, dosahovat stále v tších zisk . Zjiš ují, že

nový pohled na v c je pro n  vlastn  velmi užite ný. Tam, kde d íve vid li jen osobní

ísla, nacházejí p ekvapen  p ípadný bohatý potenciál. Jen v t, jak jej využít.

Celou dobu jsem m la na mysli jediné: ukázat, že lov k m že být pro firmu

nesmírným p ínosem, pokud s ním bude správn  jednáno a zacházeno, po všech

stránkách. Tento vyrovnaný p ístup pak bude p inášet spokojenost ob ma stranám.

V práci jsem erpala ze sou asné odborné literatury, z aktuálních informa ních zdroj ,

z firemních zdroj . Snažila jsem se co nejvíce o vlastní pohled na danou problematiku.

Necht la jsem jen splnit zadání napsat bakalá skou práci, cht la jsem najít skute nou

podstatu problému. Pracovní proces je jedna ze st žejních inností života lov ka.

Práce je len na vícemén  na t i ásti: v prvé jsem se snažila podchytit moderní trendy

v širokém spektru oblasti lidských zdroj  tak, jak o nich hovo í odborníci. Druhá ást

zobrazuje aktuální stav na trhu práce, nejen u nás, ale i v Evropské unii. T etí ást pak

ibližuje personální trendy v konkrétním dnešním velkém podniku.
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Hlavní text

1 – MODERNÍ TEORIE

1.1 – ízení lidí

1.1.1 - ízení lidských zdroj  = strategický a logicky promyšlený p ístup k ízení lidí,

kte í ve firm  pracují a p ispívají k dosažení jejích cíl .

Funguje prost ednictvím systém  lidských zdroj , které propojují filozofii lidských

zdroj , jež popisuje klí ové hodnoty a základní principy uplat ované v ízení lidí,

strategii lidských zdroj , definující sm r, kterým se chce toto ízení ubírat, politiku

lidských zdroj , tj. zásady definující uplat ování a realizování t chto hodnot a princip ,

procesy v oblasti lidských zdroj , tzn. postupy a metody k uskute ování plán  a

politik, praxi v oblasti lidských zdroj , neformální p ístupy p i ízení lidí, a programy

v oblasti lidských zdroj , které umož ují, aby se vše výše zmín né realizovalo dle

plánu.

Cíle ízení lidských zdroj : schopnost organizace prost ednictvím lidí plnit své cíle a to

v oblastech efektivnosti organizace, ízení lidského kapitálu, ízení znalostí, ízení

odm ování, zam stnaneckých vztah , uspokojování rozdílných pot eb a p eklenování

rozdíl  mezi teorií a praxí.

Charakteristiky ízení lidských zdroj :

rozmanitost: existuje mnoho model , postupy v r zných firmách jsou také r zné

strategický rys: LZ musí být v souladu se strategií firmy

tendence k oddanosti a angažovanosti: snaha vyvolat u zam stnanc  citovou

vazbu

„lidský kapitál“: p ístup k lidem jako k aktiv m (bohatství)

unitární rys: p edpoklad, že zam stnanci mají stejné zájmy jako zam stnavatelé

individualistický rys: d raz se klade na vazbu mezi organizací a jednotlivými

pracovníky

aktivita provád ná manažery: praktická stránka v rukou liniových manažer

podnikové hodnoty: ízení lidí v souladu s cíli firmy



Výzvy vyplývající ze sou asné sv tové situace:

Globalizace – firmy musí brát v úvahu nové prvky, nap . nestálost politické situace,

sm nné kurzy, odlišné kulturní charakteristiky, mentalitu…

st prost edkem zisku – firmy musí podporovat mezi pracovníky volný pohyb

informací a vzájemné p edávání zkušeností a poznatk  (u ící se firma)

Technika a technologie – musí se stát sou ástí pracovního prost edí

Intelektuální kapitál – firmy se musí nau it najít si a udržet talenty

Prvek zm ny – nutná pružnost firem p i p ijímání zm n jako výzev

Mezinárodní ízení lidských zdroj :

Jedná se o proces zam stnávání a rozvíjení lidí v mezinárodních nebo globálních

organizacích, zahrnuje celosv tové ízení lidí. Vzhledem k rozdíl m, které je nutno

zohled ovat p i uplat ování tohoto typu ízení, bylo vytvo eno heslo „myslet globáln ,

jednat lokáln “. Zahrnuje vyvažování pot eb kontroly, autonomie, koordinace,

udržování rovnováhy. Podniky si musí ujasnit, které aktivity jsou pro n  klí ové, být

slední, zásadoví, ale i pružní, respektovat lokální zvyky a sou asn  dosahovat

stejnosti u výrobku, p edávat znalosti a vytvá et nové, myslet neustále globáln , ale být

zodpov dný za lokální záležitosti. P i zajiš ování pracovník  pro pracovní místa

v zahrani í platí, že cílem je obsadit všechna místa, nebo alespo  jejich v tšinu,

místními lidmi. Ti d rn  znají místní trhy, spole enství, kulturu, hospodá ství, mluví

místním jazykem, jsou kulturn  asimilovaní, mohou být orientovaní na dlouhodobá

hlediska a pracovat dlouhodob , nezaujímají povýšenecké p ístupy, které si n kdy

osvojují expatrianti (zam stnanci zem  p vodu firmy do asn  pracující v zemi jiné). Ti

jsou naproti tomu drazí a je obtížné je ídit vzhledem k adaptaci na neznámé prost edí

a práci v n m, potížím vznikajícím po jejich návratu do mate ského podniku po dob

strávené v zahrani í i jejich odm ování.

1.1.2 - ízení lidského kapitálu = získávání, analyzování a p edkládání zpráv

informujících o tom, jak v oblasti ízení lidí probíhá hodnotu p idávající strategické

investování a operativní rozhodování; zam uje pozornost managementu na strategie,

které je t eba p ijmout ke zvýšení p idané hodnoty, jejímž zdrojem jsou lidé, ukazuje

zp soby dosahování výhody lidského kapitálu tak, že vysv tluje, kde a jak investice do

lidí p inesou nejv tší návratnost.



Lidský kapitál = vlastnosti, schopnosti, znalosti, dovednosti pracovník ; jedná se o

idanou hodnotu tvo enou lidmi p edávanou firm

Intelektuální kapitál = zásoby a toky znalostí, které jsou firm  k dispozici (jedná se o

nehmotné zdroje, které spolu s hmotnými tvo í tržní hodnotu podniku)

Spole enský kapitál = složka intelektuálního kapitálu, jedná se o znalosti odvozené ze

sít  vztah  uvnit  organizace i mimo ni

Organiza ní kapitál = znalosti vlastn né organizací (manuály, databáze…)

ení lidského kapitálu: sledování vazeb a p inných souvislostí mezi r znými

soubory údaj  o lidských zdrojích za pomoci statistických metod

Složky m ení:

základní údaje o pracovních silách: demografické údaje (po ty pracovník

z hlediska pracovního místa, rasy, v ku, pohlaví, absence, mzdy…)

údaje o rozvoji lidí a jejich výkonu: ízení pracovního výkonu, programy

vzd lávání a rozvoje, údaje o p íprav  na povolání…

údaje o názorech a postojích: názory, diskusní skupiny, postoje…

údaje o výkonu: finan ní, provozní, zákaznické

nefinan ní prom nné: inovace, podíl na trhu, provád ní podnikové strategie,

ryhodnost a spolehlivost manažer , odbornost manažer …

Personální útvar: útvar lidských zdroj , zam uje se na ízení a rozvoj lidí v podniku a

to v podob  personálního plánování, ízení talent , ízení znalostí, získávání a výb ru

pracovník , jejich vzd lávání a rozvoje, ízení odm ování, vztah  s pracovníky,

bezpe nosti a ochrany zdraví p i práci, pé i o pracovníky, personální správy, záležitostí

rovného zacházení atd. Hlavní úlohou obecn  je umožnit podniku dosáhnout svých cíl

tím, že mu p edkládá podn ty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve všem, co se

týká n jak jeho pracovník . Cílem je zabezpe it, aby podnik vytvá el personální

strategie, politiku a praxi, které poslouží všemu, co se týká zam stnávání a rozvoje lidí

a vztah  mezi nimi a managementem. Personální útvary na vyšší úrovni se snaží

dosáhnout zabezpe ení toho, aby personální strategie byly provázány se strategiemi

podnikovými.

Úlohy personálních útvar  a ízení lidských zdroj  mohou být v praxi velmi rozdílné.

že se jednat o roli „interní agentury“, kdy je útvar považován za nákladov

samostatnou jednotku a své innosti fakturuje ostatním útvar m. Dále m že zastávat

roli „interního konzulta ního útvaru“, kdy prodává své služby interním zákazník m.



Také na n j m že být nahlíženo jako na „podnik uvnit  podniku“, kdy m že obchodovat

s n kterými svými innostmi nejen v rámci podniku, ale i extern . Dalším typem je

„externí poradenská služba“, kdy se jednotky podniku obracejí na nezávislé firmy mimo

podnik.

Organizace a personální obsazení závisí, samoz ejm , na velikosti podniku, na form

jeho organizace, charakteru innosti, druhu pracovník  a roli, kterou hraje. P i

vytvá ení organizace personálního útvaru je nutno pamatovat na to, že musí být

v souladu s pot ebami firmy a podnikání.

Stále ast ji jsou dnes n které personální služby nakupovány od externích dodavatel .

Mezi hlavní d vody pat í úspora náklad  (lze zmenšit personální útvar), koncentrace

úsilí pracovník  personálního útvaru (mohou se soust edit na své klí ové úkoly) a

získání odborn jších služeb (lze získat zkušenosti i know-how, které nejsou v podniku

k dispozici).

Personalisté:

Jejich role závisí na tom, do jaké míry jsou specialisty i generalisty, podle úrovn , na

které pracují (strategická, administrativní…), podle pot eb podniku, podmínek,

v kterých pracují a podle vlastních schopností. Kvalitní personalisté hrají jakousi roli

partner  v podnikání, vytvá ejí strategie lidských zdroj  provázané se strategiemi

podnikovými, zasahují, inovují, iniciují, p sobí jako poradci a pr vodci, zam ují se na

problémy podniku a podnikání, spolupracují s liniovými manažery na pln ní cíl  –

výkon . Základní úlohou je poskytování služeb vnitropodnikovým zákazník m (vedení,

linioví manaže i, vedoucí tým , adoví pracovníci). Služby se mohou týkat všech

stránek ízení lidských zdroj  (plánování, získávání, výb r, rozvoj pracovník ,

odm ování, vztahy, zdraví, bezpe nost a pé e o pracovníky). Schopnosti, které by

li personalisté mít, se dají roz lenit do šesti oblastí:

znalost podniku a kultury: personalista rozumí podnikovému prost edí,

konkuren ním tlak m a hybným silám, klí ovým innostem a proces m

v podniku a vlivu podnikových strategií, podnikové kultu e, vztahu personální

politiky a praxe k výkonu podniku a snaží se toto vše správn  uplat ovat

strategické schopnosti: personalista se snaží zú astnit formulování

podnikové strategie a p isp t k jejímu vytvo ení, p ispívá k vytvá ení jasné vize

a hodnot pro podnik, vytvá í a realizuje promyšlené, logické a propojené

personální strategie odpovídající strategii podnikové, chápe význam m ení



lidského kapitálu, zavádí systémy m ení a zabezpe uje jejich správné

používání

efektivnost organizace: personalista p ispívá k analýzám a pochopení

problém  souvisejících s lidmi a navrhuje ešení, pomáhá formovat zdroje tím,

že zabezpe uje kvalifikovanou, oddanou a angažovanou pracovní sílu, pomáhá

zavád t takové systémy práce, které povedou k optimálnímu využívání lidí,

ispívá k vytvá ení a rozvoji proces ízení znalostí

interní konzultace: analýza a pochopení problém  souvisejících s lidmi a

návrhy jejich ešení, používání interven ního stylu k uspokojení pot eb klient ,

role katalyzátoru, experta, procesy konzultování k ešení problém  a záležitostí

souvisejících s lidmi, kou ování lidí za ú elem vyrovnání se s problémy,

edávání dovedností

poskytování služeb: p edvídání požadavk  a jejich zohled ování

v poskytování vlastních služeb, poskytování ú inných a efektivních služeb

v každé oblasti ízení lidských zdroj , rychlé a ú inné reakce na žádosti o

personální služby, pomoc i radu, posílení pravomoci liniových manažer , ale

zárove  dozor nad nimi

soustavný odborný rozvoj: zdokonalování a rozši ování svých znalostí a

dovedností, hledání vzor  nejlepší praxe, p ehled o novinkách v dané oblasti,

sledování výzkumu a jeho praktických d sledk

Linioví manaže i:

Mají zásadní význam pro úsp šnost personální politiky a praxe. Odpovídají za práci

skupiny vyšší úrovni hierarchie ízení a jsou umíst ni na nižších úrovních, v tšinou na

nejnižší. Nemívají odpov dnost za ízení nebo dozor, ale spíše za každodenní

provád ní práce než za strategické záležitosti. Mezi jejich innosti pat í ízení lidí,

provozních náklad , poskytování odborných znalostí, organizování, p id lování práce,

rozpis sm n, sledování pracovních proces , prov ování kvality, jednání se zákazníky,

ení, posuzování výkonu.

1.1.3 – Procesy ízení lidských zdroj

Strategické ízení lidských zdroj : p ístup k rozhodování o zám rech a plánech

podniku v podob  politiky, program  a praxe týkající se zam stnávání lidí, získávání,

výb ru, vzd lávání a rozvoje pracovník , ízení pracovního výkonu, odm ování a

pracovních vztah . Je to p ístup postupující v souladu se zám ry organizace o

budoucím sm ování. Hlavním cílem je vytvo it postoj k tomu, jak zacházet s d ležitými



záležitostmi týkajícími se lidí, umož uje a usnad uje strategická rozhodnutí, která mají

dlouhodobý dopad na chování a úsp ch organizace.

Strategie lidských zdroj : vyjad ují, co mají podniky v úmyslu v souvislosti s r znými

stránkami politiky praxe ízení lidských zdroj . Jsou propojeny s podnikovou strategií.

elem je usm rnit vytvá ení a realizaci program ízení lidských zdroj . Tvo í

základnu pro strategické plánování a umož ují organizaci posuzovat dosažený pokrok

a hodnotit výsledky v porovnání s cíli. Strategie mohou být rámcové (obecné zám ry,

jak by m li být lidé ízeni a rozvíjeni, jak p ilákat a udržet kvalitní pracovníky; hrubé

obrysy) a specifické (co se ud lá v oblasti ízení talent , trvalého zlepšování

zabezpe ování lidských zdroj , ízení znalostí, vzd lávání a rozvíjení, odm ování,

zam stnaneckých vztah ; p esn jší návrhy).

Vytvá ení a realizace strategií lidských zdroj : p i vytvá ení strategie je nutno

nejprve posoudit její proveditelnost, tj. zda po ty a typy lidí pot ebných k zabezpe ení

úsp šnosti návrhu lze získat v as, s p ijatelnými náklady a zda jsou o ekávání chování

reálná. Dále je nutno rozhodnout o vhodnosti, tzn. prozkoumat souvislosti a d sledky

strategie z hlediska nedotknutelných složek politiky lidských zdroj  (nap . rychlé

snižování po tu pracovník ), stanovit cíle – neboli hlavní záležitosti, na nichž chceme

pracovat a které jsou odvozeny od podnikové strategie. Nakonec rozhodneme o

prost edcích k dosažení cíle: nejlépe co nejt sn jším p izp sobením vnit ním a

vn jším podmínkám. Vlastní realizace strategie pak nebývá asto snadná, nebo  se

obvykle narazí na rozpor mezi teoretickými poznatky a plány a skute nou praxí. Leckdy

které pojmy i trendy více lidí pochopí více zp soby. Strategie bývají navíc

vyjad ovány dost abstraktn  a je pracné aplikovat je do jasn  stanovených postup  a

cíl .

Politika lidských zdroj : stabilní pravidla p ístupu k ízení lidí v daném podniku.

Definuje filozofii a hodnoty spole nosti týkající se zp sobu jednání s lidmi a z nich

odvozené principy o ekávaného jednání manažer  p i ešení personálních záležitostí.

Slouží jako doporu ení p i vytvá ení praktických postup  p i zam stnávání lidí.

Zajiš uje p i jednání o záležitostech týkajících se lidí v celé organizaci p ístup v souladu

s podnikovými hodnotami. Pomáhá utvá et podnikovou kulturu. Zahrnuje následující

hodnoty: spravedlnost (zásada nestrannosti, slušné zacházení s pracovníky, stejné

íležitosti k zam stnávání a povyšování, spravedlivé odm ování), ohleduplnost

(zohled ovat situaci jedinc  p i rozhodování ovliv ujících perspektivy, jistoty nebo

sebeúctu pracovník ), ení probíhající v podniku (pot eba podporovat vzd lávání a

rozvoj, nabízet p íležitosti, poskytovat podporu), výkon (kultura výkonu a zlepšování,



zp tná vazba), vztah pracovní – mimopracovní život (umožnit dosahovat rovnováhu),

kvalita pracovního života (zlepšování – posilování pocitu uspokojení z práce formou

zvyšování rozmanitosti, odpov dnosti, pravomocí, omezování stresu), pracovní

podmínky (zdravé, bezpe né, v rámci možností p íjemné). P i formulování politiky

lidských zdroj  je t eba pochopit podnikovou kulturu a její základní hodnoty, analyzovat

existující politiku, analyzovat vn jší vlivy, vyhodnotit oblasti, kde je zapot ebí nové

politiky, zjistit názory manažer  na tuto politiku, zjistit názory pracovník  a p edstavitel

odbor , analyzovat všechny získané informace, projednat a schválit politiku

s managementem a odbory a nakonec informovat o p ijaté politice.

LZ založené na schopnostech se týká výsledk  analýzy schopností za ú elem

informování a zlepšování procesu ízení pracovního výkonu, získávání a výb ru,

rozvoje pracovník  a odm ování pracovník . Schopnost je pro tyto pot eby

definována jako zásadní, danému lov ku vlastní charakteristiky, které vedou

k efektivnímu nebo vynikajícímu výkonu i jako dovednosti a chování, které organizace

ekávají, že budou jejich pracovníci uplat ovat ve své práci.

Schopnosti chování: o ekávané chování, tzn. typ chování, který je zapot ebí

k odvád ní výsledk  v podob  týmové práce, komunikace, vedení lidí a rozhodování.

Odborné schopnosti: znalosti a dovednosti nezbytné k efektivnímu zastávání rolí.

Mezi zohled ované schopnosti pat í zejména: týmová orientace, komunikace, ízení

lidí, orientace na zákazníka, orientace na výsledky, ešení problém , plánování a

organizování, odborné dovednosti, schopnost vést, podniková a podnikatelská

orientace, rozhodování, orientace na zm nu, rozvíjení jiných lidí, vliv a schopnost

esv ovat, iniciativa, interpersonální dovednosti, strategická orientace, kreativita,

práce s informacemi, zam ení na kvalitu, sebed ra a asertivita, seberozvíjení,

ízení.

Emo ní inteligence: schopnost orientovat se v citech, pocitech, náladách, jak svých,

tak i jiných lidí. Zahrnuje sebeovládání, což je schopnost kontrolovat rozvratné,

rozrušující nálady, impulsy nebo jim dát jiný sm r a regulovat své chování (s tím

souvisí sebekontrola, d ryhodnost a estnost, iniciativa, adaptabilita, otev enost v i

zm nám a touha usp t), dále znalost sama sebe, tj. schopnost rozpoznávat a chápat

své nálady, emoce, pohnutky a jak p sobí na ostatní (sebed ra, realistické

sebehodnocení a znalost vlastních emocí), sociální v domí – pochopení emo ních

postoj  ostatních lidí a um ní s nimi na základ  toho jednat (empatie, formování a

udržování talentu, znalost organizace, citlivost ke kulturním zvláštnostem, oce ování

rozmanitosti a služba klient m) a sociální dovednosti, kdy se jedná o ízení vztah  a



budování sítí za ú elem dosažení žádoucích výsledk  od jiných lidí i dosažení

osobních cíl  a schopnost budovat vztahy.

ízení znalostí: postup vytvá ení, získávání, zvládání, p edávání a využívání znalostí

sloužící ke zlepšení procesu u ení a výkonu v podniku. Zabývá se jak stavem, tak

pohybem znalostí. Mohou být v databankách, prezentacích, zprávách, knihovnách,

dokumentech, u ebnicích, p íru kách, v informa ních systémech, na sch zích,

seminá ích, kurzech, v publikacích, videích, intranetu… Ú elem ízení znalostí je

získávání znalostí od t ch, kte í je mají, a p edávání t m, kte í je pot ebují, to vše

v zájmu zlepšení efektivnosti organizace. Obecn  se nejvíce uplat ují následující

systémy ízení znalostí: intranet, skladišt  dat, podp rné systémy pro rozhodování,

groupware (skupinov  používané informa ní komunika ní technologie – e-mail…), sít ,

zájmová spole enství i diskusní skupiny, „žluté stránky“ i adresá e odborník .

Analýza rolí, schopností a dovedností:

Analýza rolí = proces zjiš ování toho, co se od lidí o ekává, aby dosáhli p i výkonu své

práce a jaké dovednosti a schopnosti k tomu pot ebují. Výsledkem této analýzy je profil

role. Ú elem analýzy role je získat informace týkající se celkového ú elu, tj. pro  daná

role existuje, organizace, tj. komu je držitel role zodpov dný a kdo jemu, hlavní oblast

výsledk  nebo odpov dností, tj. eho má držitel dosáhnout v každé ze složek role, a

požadavky na schopnosti, tj. specifické odborné schopnosti pot ebné pro výkon role.

Analýza schopností používá analýzu chování ke stanovení toho chování, které

ovliv uje výkon role a vede k vytvo ení soustavy schopností. K analýze schopností

existuje n kolik p ístup : názor experta, strukturovaný rozhovor, workshop (diskuse,

seminá ), metoda kritických p ípad , analýza pomocí m ížky prvk  práce, hodnocení

schopností k práci.

Analýza dovedností ur uje dovednosti, které jsou nezbytné k dosažení p ijatelné

úrovn  výkonu. Užívá se hlavn  u technických, emeslných, manuálních a

administrativních prací.

1.2 – Práce a zam stnávání lidí

1.2.1 - Práce – vynakládání úsilí a aplikace znalostí a dovedností za r zným ú elem:

získání pen z, pocitu užite nosti, úsp chu, prestiže.

nící se zp soby práce: r st zam stnávání pracovník  na áste ný úvazek,

tendence podnik  smluvn  si zabezpe ovat práci dodavatelským zp sobem, využívání

vn jších zdroj … Všeobecn  dnes existuje dalek menší jistota zam stnání a tradice



celoživotního zam stnání mizí. Zam stnavatelé jsou mén  oddaní, mén  loajální

k zam stnanc m a naopak. Zam stnanci si spíše budují kariéru, zam stnatelnost.

1.2.2 - Zam stnanecký vztah = vztah mezi zam stnavatelem a zam stnancem i

mezi zam stnanci navzájem. Má n kolik dimenzí: strany, tj. manažery, zam stnance,

edm t, tzn. práci, odm nu, kariéru, komunikaci, kulturu, strukturu, tj. formální

pravidla, procedury, neformální – porozum ní, o ekávání, a fungování, existenci na

zné úrovni organizace, je ovlivn n procesy, jako komunikace, a styl ízení.

Personalisté mohou p isp t k vytvá ení produktivního zam stnaneckého vztahu

následujícími zp soby: b hem rozhovor  v pr hu získávání a výb ru pracovník

uvád t reálná fakta, v programech orientace pracovník  informovat o personální

politice a personální praxi, o jejích hodnotách, o kvalit  a službách zákazníkovi,

vydávat p íru ky pracovníka, b hem ízení pracovního výkonu pravideln  projednávat

a p ezkoumávat o ekávání týkající se pracovního výkonu, zavád t a používat plány

osobního rozvoje, používat programy vzd lávání a rozvoje pracovník  a manažer ,

povzbuzovat kontakty mezi manažery a vedoucími tým  a leny t chto tým ,

uplat ovat politiku pr hlednosti, vytvá et a uplat ovat slušn  personální procedury

(projednávání stížností, disciplinární ízení, stejné p íležitosti…), spravedliv  uplat ovat

systém odm ování, adekvátn  poskytovat rady a doporu ení týkající se postup ,

proces , záležitostí v oblasti vztah  s pracovníky.

1.2.3 - Psychologická smlouva = spole ná víra jedince a zam stnavatele ve v ci

vzájemných o ekávání; pracovníci o ekávají, že se s nimi bude zacházet slušn , že

budou dostávat práci, p i které budou využívat své schopnosti, budou mít p íležitosti

k dalšímu r stu, budou mít názor zam stnavatele na jejich práci; zam stnavatel

ekává, že bude pracovník pracovat co nejlépe, budou ochotní, loajální, oddaní…

Povaha psychologické smlouvy se v dnešní dob asto m ní, zejména v d sledku vlivu

globální konkurence a jejího dopadu na fungování podnik . Firmy dnes už nejsou

stabilní, ani dlouhodobé, p evažuje nejistota, zam stnavatelé nenabízejí jistotu

zam stnání. Nejd ležit jší je flexibilita, adaptabilita a rychlost reakcí a role jedinc  se

ní. Neplatí ani o ekávání postupu v podob  povyšování v hierarchii funkcí.

V d sledku zeštíhlování kladou podniky v tší požadavky na zam stnance a netolerují

ty, kte í tyto požadavky nespl ují.

1.3 - Zabezpe ování lidských zdroj  = získávání, udržování a využívání lidí, které

podnik pot ebuje. Propojení podnikové strategie se strategií zabezpe ování lidských

zdroj  je založeno na pochopení sm ru, jímž se podnik ubírá, a na pochopení z toho

vyplývajících pot eb lidských zdroj  z hlediska po  pot ebných v souvislosti



s plánovanými innostmi, dovedností pot ebných s ohledem na vývoj techniky,

technologie a trh  výrobk  s ohledem na strategie zvyšování kvality a snižování

náklad , vlivu restrukturalizací v podniku v d sledku racionalizace, decentralizace,

snižování po tu ídících úrovní, fúzí…, plán  zm n kultury podniku v takových

oblastech, jako je schopnost v asných dodávek, normy výkonu, kvalita, služba

zákazníkovi, týmová práce a flexibilita.

1.3.1 - Plánování lidských zdroj  = stanovování pot eby lidských zdroj  požadované

podnikem za ú elem dosažení strategických cíl . M lo by být sou ástí podnikového

plánování.

vody plánování lidských zdroj :

1) Plánování ze skute ných a podstatných d vod : má praktický dopad v optimalizaci

využívání zdroj  a formuje a rozvíjí dovednosti, které vyžadují as, identifikuje

potenciální problémy a minimalizuje možnosti špatného rozhodnutí.

2) Plánování z d vodu prosp šnosti: pochopení sou asnosti z d vodu konfrontace

s budoucností, p ijímání jasných rozhodnutí, osvobození myšlení, ohlížení se dozadu a

poskytování p ehledu a zajiš ování dlouhodobých pohled  na v c.

3) Plánování z organiza ních d vod : informování o plánech tak, aby získaly podporu

a to i od lidí, propojení plán  podnikových i lidských zdroj .

Mezi cíle plánování lidských zdroj  pat í získat a udržet si takové po ty lidí, které

podnik pot ebuje, a kte í zárove  mají požadované dovednosti, zkušenosti a

schopnosti, p edcházet problém m souvisejícím s p ebytkem i nedostatkem lidí,

formovat pracovní sílu a tak p ispívat ke schopnosti firmy adaptovat se na nejisté a

nící se prost edí, snižovat závislost firmy na získávání pracovník  z vn jších zdroj ,

zlepšit využívání lidí zavád ním flexibiln jších systém  práce.

Procesy plánování lidských zdroj :

a) Podnikové strategické plány: definování budoucích úrovní inností vyžadujících

nové dovednosti.

b) Strategie zabezpe ování lidských zdroj : plánování za ú elem získání konkuren ní

výhody pomocí rozvíjení intelektuálního kapitálu.

c) Plánování pomocí scéná e: p edstava toho, kam podnik mí í a jaké to pro n j bude

mít d sledky v pot eb  lidských zdroj .

d) Prognózy poptávky a nabídky: odhady budoucí pot eby pracovník  a po  t ch,

kte í budou k dispozici.

e) Analýza pohybu: analýza sou asných trend  fluktuace pracovník  pro ú ely prognóz

nabídky pracovních sil.



f) Analýza pracovního prost edí: analýza prost edí, ve kterém lidé pracují, se

zam ením na to, jaký prostor je jim poskytován pro využívání a rozvíjení jejich

dovedností a dosahování spokojenosti s prací.

g) Analýza opera ní efektivnosti: analýza produktivity, využívání lidí a podmínek pro

st flexibility za ú elem schopnosti reakce na nové požadavky.

Odchody pracovník  z podniku: analýza po tu odcházejících pracovník  a p in jejich

odchodu poskytuje informace, které pomohou k objasn ní možných problém  a jejich

ešení za ú elem stabilizace pracovník .

Plánování inností:

Plán zabezpe ování lidských zdroj : zabezpe ování lidských zdroj  z ad pracovník

organizace, plán získávání pracovník  z vn jších zdroj  (po ty a typy pracovník  a

as, kdy budou pot eba, pravd podobn  zdroje jejich získávání, plány používání

alternativních zdroj , nap . pracovník  na áste ný úvazek, realizace programu

získávání pracovník ), plány „atraktivního zam stnavatele“ (lepší odm ování,

možnosti k rozvoji, vzd lání, karié e, zvýšená zam stnatelnost, vyváženost pracovního

a mimopracovního života, p ísp vky na st hování…).

Plán flexibility: zabezpe it v tší flexibilitu inností, zlepšit využívání dovedností a

schopností pracovník , snížit náklady spojené se zam stnáváním, snižování po tu

pracovník  s eliminací propoušt ní nadbyte ných pracovník , zvýšení produktivity.

Možnosti: využívání pracovník  na áste ný úvazek, sdílení pracovního místa (job-

sharing), práce doma, distan ní práce (jsou napojeni na podnik pomocí terminálu),

flexibilní pracovní doba, systém p es as , sm ny.

1.3.2 - ízení talent  – jedná se o novou koncepci, znamená používání vzájemn

propojeného souboru inností, které mají zabezpe it, aby organizace p itahovala,

udržovala si, motivovala a rozvíjela talentované lidi, které pot ebuje v sou asnosti i

budoucnosti, ty jsou hlavním zdrojem podniku.

1.3.3 - Získávání a výb r pracovník  – zahrnuje definování požadavk , p ilákání

uchaze  a vybírání uchaze .

Definování požadavk : mohou se posuzovat odborné schopnosti, požadavky na

chování a postoje, odborná p íprava a výcvik, zkušenosti, praxe, zvláštní požadavky,

vhodnost pro organizaci, další požadavky, možnost splnit o ekávání uchaze e…

ilákání uchaze : nejprve je vhodná analýza silných a slabých stránek firmy, nabídek

konkurence, své pot eby pracovník  a požadavk  na n  v souvislosti s tím, co jim



že nabídnout. Pak je t eba uvažovat o vnit ních zdrojích uchaze , v p ípad

neúsp chu se obrátit na vn jší zdroje, nej ast ji formou inzerování, po íta ových sítí,

využitím externích služeb.

Posuzování uchaze e jako klí ový problém výb ru pracovník : p i posuzování míry

vhodnosti každého z uchaze  pro obsazované místo porovnáváme povahu

pracovního místa a požadavky na charakteristiky pracovníka se zjišt nými i

uvád nými charakteristikami, problém je v tom, že posuzujeme pracovní zp sobilost a

osobnost lov ka, tzn. vlastnosti, které se nedají m it.

Výb r uchaze : dnes nezvažujeme jen pln ní požadavk  obsazovaného pracovního

místa uchaze em, ale i celopodniková a úseková kritéria. U celopodnikových kritérií se

jedná o schopnost uchaze e p ijmout hodnoty firemní kultury a podílet se na ní. U

úsekových pak o vlastnosti odpovídající ur itému útvaru i týmu (výzkum x výroba…).

které metody: dotazník, zkoumání životopisu, testy pracovní zp sobilosti (pomocný

nástroj), pohovor (nestrukturovaný – voln  plynoucí, strukturovaný – p edem dané

otázky, as, obsah), assessment centre (diagnosticko-výcvikový program), grafologie…

U test  m že jít o testy inteligence, schopností, znalostí a dovedností, osobnosti…

Udržení kvalitních zam stnanc : spo ívá pravd podobn  zejména ve snaze být

spole ností, pro kterou lidé cht jí pracovat, dále ve výb ru t ch pravých lidí, vytvo ení

pocitu dobrého startu a vedení a odm ování za dodržování závazk .

Pracovní smlouva: musí obsahovat název a informace o pracovním míst , p edm t

výkonu práce, zodpov dnost, pracovní podmínky, informace o míst  výkonu práce,

datum nástupu do zam stnání, termínovanou pracovního pom ru, p íp. další

náležitosti.

1.4 - ízení pracovního výkonu: proces zlepšování pracovního výkonu organizace

pomocí rozvíjení výkonu jedinc  a tým , cílem je nastolit kulturu vysokého výkonu, kde

jedinci a týmy p ebírají odpov dnost za soustavné zlepšování podnikových proces  a

svých vlastních dovedností. Jedná se o neustále probíhající cyklus t í ástí a to:

plánování, kdy jde o uzavírání dohod o pracovním výkonu a rozvoji, aktivity,  což  je

ízení pracovního výkonu b hem roku, a zkoumání a posuzování, což je posuzování

pokroku a úsp šnosti, aby bylo možné p ipravit a dohodnout plány akcí vedoucích

k vyhodnocení pracovního výkonu. Dohody o pracovním výkonu definují o ekávání

v podob  profilu role. Profil role definuje roli v podob  o ekávaných výsledk , toho, co

držitel role musí znát a být schopen d lat, jak by se m l chovat a schopnost

respektování hodnot organizace. Vlastní ízení pracovního výkonu by m lo být



irozeným postupem všech dobrých manažer  a zahrnovat udávání sm ru, sledování

a m ení výkonu a podnikání tomu odpovídajících krok . Zkoumání a posuzování

pracovního výkonu by se m lo opírat o skute ný pracovní výkon jedince. Kritérii pro n j

jsou dosažené výsledky v porovnání s cíli, existující a uplat ovaná úrove  znalostí a

dovedností, chování p i práci ovliv ující výkon, míra, v jaké chování respektuje

základní hodnoty podniku a každodenní efektivnost.

Novým rysem ízení pracovního výkonu je tzv. 360°zp tná vazba, což je systematické

shromaž ování údaj  o pracovním výkonu jedince nebo skupiny, získaných z více

zdroj , hodnotících tento pracovní výkon, má podobu klasifikace nebo bodování

týkajícího se r zných stránek pracovního výkonu. Zam uje se ponejvíce na schopnost

vést, ízení sebe sama, komunikaci, vizi, organiza ní dovednosti, rozhodování,

odbornost, energii, podnikavost, adaptabilitu. P i vytvá ení a realizaci této vazby je

eba:

1) definovat cíle – co p esn  o ekáváme, do jaké míry se týká osobního rozvoje,

hodnocení…

2) rozhodnout o p íjemci – komu má být tato zp tná vazba adresována

3) rozhodnout, kdo bude zp tnou vazbu poskytovat a zda bude anonymní

4) rozhodnout o oblastech práce nebo chování, jichž se bude tato vazba týkat

5) rozhodnout o metod  shromaž ování údaj

6) rozhodnout o analýze dat a jejich prezentaci

7) naplánovat první program realizace – je lépe si proces nejprve ov it a zaškolit

zú astn né

8) analyzovat výsledky pilotního ov ení

9) plánovat a realizovat plný program

10) monitorovat a vyhodnocovat – zejména po áte ní fáze realizace zp tné vazby

1.4.1 - Rozvoj lidských zdroj : poskytování p íležitostí k u ení, rozvoji a výcviku za

elem zlepšování výkonu jedince, týmu i organizace, jedná se o na podnik

orientovaný p ístup k rozvoji lidí odpovídající ur ité strategii. M l by být spojen

s výkonem – m l by vést ke konkrétnímu zlepšování podnikového, útvarového,

týmového a individuálního výkonu. Každý v podniku by m l být veden k u ení a

vzd lávání, pro to poskytují rámec procesy osobního rozvoje. Primární odpov dnost za

rozvoj spo ívá na jednotlivých pracovnících.

Vzd lávání: proces, b hem n jž ur itá osoba získává a rozvíjí nové znalosti,

dovednosti, schopnosti a postoje. M že být instrumentální, tj. jak lépe vykonávat práci

poté, co bylo dosaženo základní úrovn  výkonu, poznávací, výsledky jsou založeny na



zlepšení znalostí a pochopení v cí, citové, výsledky jsou založeny na formování

postoj  nebo pocit  než znalostí, sebereflektující, formování nových vzorc  nazírání,

myšlení a chování a tím nových znalostí. Cílem vzd lávání je zabezpe it kvalifikované,

vzd lané a schopné lidi pot ebné k uspokojení sou asných i budoucích pot eb

organizace.

Kou ování – ídící styl a manažerský nástroj usnad ující zlepšování výkonu,

vzd lávání a rozvoj jiných lidí, v tšinou formou osobního p ístupu ke vzd lávání na

pracovišti; úkolem kou e je pomáhat lidem, aby se u ili. Role kou e by m la spojovat

roli kolegy, poradce a trenéra. Základními principy kou inku je spole né stanovení cíle,

povzbuzování, zd raz ování týmových úsp ch  a jejich stav ní nad úsp chy

jednotlivc , rychlé posouzení schopností a slabých míst len  týmu, jejich inspirování,

tvorba prost edí umož ující zam stnanc m dosáhnout úsp chu, poskytování zp tné

vazby a u ení. Kou  musí být trp livý, asov  dostupný, musí být schopen a ochoten

vysv tlovat, pro  mají zam stnanci d lat to, co mají, širší kontext, má p edávat znalosti

a zkušenosti, být ochoten naslouchat novým myšlenkám a diskutovat o nich, být

schopen poskytnout pot ebné zdroje a nabídnout pomocnou ruku.

Mentoring – proces využívající speciáln  vybraných a školených lidí, kte í vedou

pracovníka a poskytují rady a podporu, ímž pomáhají p i vzd lávání a rozvoji

pracovníka; jde o metodu pomáhání lidem p i u ení (kou ing je naproti tomu direktivní).

Rozvoj: vývojový proces, umož ující postupovat ze sou asného stavu znalostí a

schopností k budoucímu stavu, v n mž je zapot ebí vyšší úrovn  dovedností, znalostí

a schopností, jedná se o vzd lávací aktivitu, která p ipravuje lidi pro širší, odpov dn jší

a náro jší pracovní úkoly, nesoust uje se na zlepšování pracovního výkonu na

sou asném pracovním míst . Jednotlivci provád jí plánování osobního rozvoje

s pot ebným vedením, podporou a pomocí manažer .

E-learning: elektronické vzd lávání, poskytování a správa p íležitostí ke vzd lávání a

jejich podpora pomocí po íta ové, sí ové a internetové technologie za ú elem

napomáhání pracovnímu výkonu a rozvoji jedinc ; výhodou je, že ke vzd lávání

dochází, kdy je to zapot ebí a kdy je to nejvhodn jší.

1.4.2 - Rozvoj manažer  – zlepšování výkonu manažer  v jejich sou asných rolích a

jejich p ípravy na vyšší funkce a vyšší míru odpov dnosti. Cíli rozvoje manažer  je

zabezpe it, aby chápali to, co se od nich o ekává, zlepšit jejich výkon jako prost edek

jejich p ípravy na vyšší zodpov dnost, rozpoznat ty s potenciálem, vést je ke

zpracování a realizování plán  osobního rozvoje, zabezpe it následnictví



v manažerských funkcích a revidování tohoto následnictví. D ležité schopnosti:

strategická schopnost znát m nící se prost edí, p íležitosti pro vytvá ení výrobk  a

trh , podn ty vyplývající z konkurence a silné a slabé stránky své organizace,

schopnost ídit zm ny, rozpoznání pot eb zm ny, plánování program  zm ny,

esv ování ostatních, schopnost ídit týmy, p im t r zné skupiny lidí s r zným

povoláním a kvalifikací, aby spole  efektivn  pracovaly, schopnost ídit vztahy,

efektivn  vytvá et sít  vztah  s jinými lidmi za ú elem sdílení informací a spojování

zdroj  v zájmu dosahování spole ných cíl , schopnost ízení v mezinárodním

prost edí, bez ohledu na hranice.

Emo ní inteligence: ízení sama sebe, v domí sama sebe, sociální v domí, sociální

dovednosti.

1.5 - Odm ování

ízení odm ování: formulování a realizace strategií a politiky, jejichž ú elem je

odm ovat pracovníky slušn , spravedliv  a d sledn  v souladu s jejich hodnotou pro

organizaci a jejich p isp ním ke spln ní cíl  firmy.

Hodnocení práce: proces stanovování relativní hodnoty prací v organizaci za ú elem

stanovení vnit ních mzdových relací, probíhá ve t ech krocích: shromážd ní informací

o pracovním míst , výb r faktoru použitých k ur ení hodnoty r zných prací a p íprava a

realizace plánu používajícího vybrané faktory k hodnocení relativní hodnoty r zných

prací.

Analýza tržních sazeb: sledování tržní sazby stejných prací, jaké existují v organizaci,

do zna né míry je úrove  odm ování p edm tem tržních sil, které je t eba p i

stanovování mzdových sazeb za jednotlivé práce brát v úvahu. Neexistuje konkrétní

tržní sazba, protože se nepoužívají jednotné mzdové stupnice. Proto šet ení budou mít

jen povšechnou vypovídací hodnotu.

Mzdové/platové struktury: definují r zné úrovn  pen žní odm ny za práce s ohledem

na jejich relativní vnit ní hodnotu definovanou hodnocením práce, s ohledem na vn jší

relace zjišt né pomocí mzdových šet ení a n kdy i s ohledem na vyjednané sazby za

práce, poskytuje prostor pro zvyšování odm ny podle výkonu, schopností, p ínosu

nebo doby zam stnání. Základní mzdové formy jsou asová mzda, plat, úkolová mzda,

podílová neboli provizní mzda, smluvní mzda, dodatkové formy pak prémie, odm ny,

osobní ohodnocení, podíly na výsledcích hospoda ení, odm na za zlepšovací návrh,

íplatky…



Zam stnanecké výhody, penze a p íplatky: složky odm ny poskytované navíc

k r zným formám pen žní odm ny. Pat í sem penzijní systémy, osobní jistoty

(nemocenské, úrazové, zdravotní, životní pojišt ní), finan ní výpomoc (p ky, slevy na

zboží…), osobní pot eby (dovolená, mate ská…), podnikové vozy, jiné výhody

(stravování, mobilní telefony…), nehmotné výhody (atraktivní zam stnavatel). V cizin

není výjimkou, pokud zam stnavatel (za ú elem zvýšení své atraktivnosti) nabízí nap .

poskytnutí firemní limuzíny ve svatební den zam stnance + finan ní p ísp vek, hrazení

školného pro zam stnance, vytvo ení zázemí p ímo ve firm  v podob  t locvi ny,

kade nictví, kosmetikou, bazénu, ošet ení u léka e zdarma, zdarma od v, potraviny,

nápoje, placené volno mezi vánocemi a Novým rokem, poskytování d tských

autoseda ek novope eným rodi m, poskytování bezúro ných p ek na zakoupení

osobního po íta e atd.

1.6 - Pracovní vztahy – vztahy mezi zam stnancem a zam stnavatelem

(zam stnanecké vztahy), vztahy mezi zam stnancem a zam stnaneckým sdružením

(odbory), vztahy mezi nad ízeným a pod ízeným, vztahy k zákazník m a k ve ejnosti,

vztahy mezi spolupracovníky… Pracovní vztahy mají svou formální i neformální

stránku. Pracovní vztahy, jejich kvalita vytvá ejí rámec významn  ovliv ující

dosahování cíl  organizace i pracovních a životních cíl  jednotlivých pracovník .

Korektní, harmonické, uspokojivé pracovní a mezilidské vztahy vytvá ení produktivní

klima, které má velmi pozitivní vliv na individuální, kolektivní i celoorganiza ní výkon.

ízniv  se odrážejí ve spokojenosti pracovník  a p ispívají ke sla ování individuálních

zájm  a cíl  s cíli a zájmy organizace. 1

1.6.1 - Pé e o pracovníky: povinná daná zákony, p edpisy a kolektivními smlouvami

vyšší úrovn , smluvní daná kolektivními smlouvami uzav enými na úrovni podniku a

dobrovolná, jež je projevem personální politiky zam stnavatele. Zahrnuje záležitosti

pracovní doby a pracovního režimu, pracovního prost edí, bezpe nosti práce a

ochrany zdraví, personálního rozvoje, služeb poskytovaných pracovník m na

pracovišti, ostatních služeb, pé e o životní prost edí. Vedle odm ování je

nejd ležit jší k porovnávání podniku s jinými z hlediska atraktivnosti pro uchaze e.

1.6.2 - Ochrana zdraví a bezpe nost p i práci:

Pracovní léka ství: obor preventivní medicíny, zabývající se diagnózou a prevencí

zdravotních rizik p i práci a také poškozením zdraví nebo stresem, k jejichž vzniku

došlo navzdory preventivním krok m.

1 KOUBEK, J., ízení lidských zdroj , s. 305



Pracovní hygiena: m ení a kontrola rizik prost edí (ergonomie…).

Ochrana zdraví a bezpe nost na pracovišti zahrnuje vytvá ení politiky ochrany zdraví a

bezpe nosti p i práci, posuzování rizik, kdy se rozpoznávají nebezpe í a odhadují

rizika s ním spojená, provád ní audit  a inspekcí zam ených na ochranu zdraví a

bezpe nosti, zavád ní zdravotních program  pro pracovníky, zvládání stresu,

prevence nehod a úraz , m ení charakteristik ochrany zdraví a bezpe nosti p i práci,

informování o nezbytných postupech sm ujících k odpovídající ochran , vzd lávání

zam ené na tyto postupy, organizování ochrany zdraví a bezpe nosti p i práci.

2 – TRH PRÁCE

2.1 - Situace na trhu práce v Evropské unii

Jak funguje trh práce v Evropské unii?

Tém  v žádné jiné oblasti není tak propastný rozdíl mezi Spojenými státy a lenskými

zem mi Evropské unie jako ve fungování trhu práce. Evropské zem  zajiš ují

zam stnanc m mnohem siln jší pozici než zam stnavatel m, což s sebou nese

výraznou nepružnost na trhu práce.

Míra rigidity pracovní síly je d ležitým ukazatelem pro zahrani ní investory. ím je

tento ukazatel nižší, tím lépe zam stnavatel optimalizuje po et zam stnanc  a snižuje

náklady spojené s p ijímáním a propoušt ním zam stnanc . Do míry rigidity pracovní

síly se promítá legislativní úprava pracovn -právních vztah , rychlost získání nového

pracovníka, možnost propoušt ní, administrativní složitost zam stnávání pracovník ,

možnost využívání nestandardních pracovních smluv, síla odbor  v zemi, zákonná

pracovní doba i délka výpov dní lh ty.

USA versus Evropa

Odbory mají v Evropské unii mnohem v tší úlohu než v USA. Ameri ané jsou zvyklí se

sami o sebe postarat a nespoléhat se na n koho jiného. Na druhou stranu díky

odbor m jsou v Evrop  pracovní podmínky pro zam stnance neustále vylepšovány.

Základním rozdílem mezi USA a Evropou však je zvýhod ování zam stnance oproti

zam stnavateli. Výpov dní lh ty jsou v Evrop  pom rn  dlouhé a pro zam stnavatele

je velice obtížné optimalizovat po et zam stnanc  dle zakázek a momentálních pot eb.

Proto mnoho zam stnavatel  v období, kdy jsou zakázky na vzestupu a firma



prosperuje, váhá s p ijímáním dalších zam stnanc , protože by v období úpadku

musela již propušt ným zam stnanc m b hem výpov dní lh ty vyplácet mzdu, a to po

dobu n kolika m síc .

Legislativní strnulost trhu práce a sociální výhody zam stnanc  jsou jeden z d vod ,

pro  jsou Spojené státy ekonomicky vysp lejší než Evropa. Pro americké

zam stnavatele není problém propustit zam stnance. Na druhou stranu firmy rády

sáhnou po nových zam stnancích – trh práce je mnohem flexibiln jší, a proto je v USA

nakonec i nižší zam stnanost.

Zem  EU v sou asné dob  p ezkoumávají pracovní zákonodárství (úlohu, kterou ve

vztahu k pracovní dob  hrají zákony). Zam stnanci v Evrop  pracují mnohem mén

než v ostatních vysp lých zemích sv ta. Ve více než dvou t etinách lenských zemí

EU pracují ob ané v pr ru mén  než 40 hodin týdn  (po ítá se pouze pracovní

dob  – mimo p estávek na ob d…). B hem posledních let došlo tém  ve všech

lenských státech EU k poklesu délky pracovní doby.

Podnikatelská pružnost

V Evropské unii je sou ástí kampan  proti zam stnávání „na erno“ omezování podpor

v nezam stnanosti a následných sociálních dávek a sou asné snižování p ímého

zdan ní nízkých p íjm . Podniková pružnost je výsledkem optimálního zacházení

s lidskými zdroji, cílem je pracovní síly p izp sobovat, aniž by se lidé stávali

nadbyte nými.

Orientace na trvalý vztah mezi podnikem a pracujícím (tak jako se to d je v Japonsku)

maximalizuje investice do lidských zdroj  a zainteresovanost personálu. Pružn jší

politika d chodového zabezpe ení, rozmanitost pracovní innosti a v tší možnost

áste ných úvazk  odpovídají v mnoha p ípadech p ání pracujících a zájm m podnik ,

které cht jí lépe využít svého kapitálu. Takové úpravy pracovní doby sm rem dol  jsou

asto blokovány nepružnou praxí, která standardizuje pracovní týden v Evrop .

Nejnižší rigidita pracovní síly v Evrop  je na Slovensku

Dle údaj  Sv tové banky je nejnižší rigidita pracovní síly na Slovensku, Dánsku a

Švýcarsku. R se umístila na sedmém míst . Nejh e dopadla Francie (kde pr rná

týdenní pracovní doba je pouze 35,2 hodiny) a ecko se Špan lskem.2

2 Dostupné na: www.mesec.cz/clanky/jak-funguje-trh-prace-v-evropske-unii/ 21.11.2008

http://www.mesec.cz/clanky/jak-funguje-trh-prace-v-evropske-unii/


Vladimír Špidla, Komisa  pro zam stnanost, sociální záležitosti a rovné p íležitosti, ve

svém lánku Evropské hodnoty v globálním sv : pracovní místa a p íležitosti pro

všechny íká: „Evropa pot ebuje vytvo it více a lepších pracovních p íležitostí. Musíme

posílat politiku aktivního trhu práce a podporovat aktivitu i ve vyšším v ku. Sou asn

musíme vytvá et nové formy zabezpe ení zam stnanc  prost ednictvím kurz  a

sociálních ochrany, která posiluje u zam stnanc  i firem jejich schopnost se

adaptovat…Evropa by m la pružn  zareagovat na všechny d sledky zp sobené

stárnutím populace. To se týká p edevším jejího systému sociálního zabezpe ení –

chody, zdravotní pé e a dlouhodobá pé e – i její politiky zam stnanosti. M li

bychom investovat do odbornosti a do zlepšení kvality práce, s cílem zabránit

ed asnému odchodu do d chodu starších zam stnanc . Bez reforem bude stárnutí

postupn  vytvá et pro mladší generace obrovskou p ekážku.“3

Ve dnech 5. – 6. 2. 2009 se v Luha ovicích konalo zasedání evropských ministr  práce

a sociálních v cí. Jednalo se o neformální setkání. D ležitým tématem byly sm rnice o

pracovní dob . Minist i se shodli na tom, že bude platit maximální týdenní pracovní

dob  48 hodin, ale zam stnanci se budou moci rozhodnout, zda cht jí pracovat

es as.

Stálé zastoupení R p i EU dne 13. 1. 2009 sd lilo, že norská vláda se rozhodla otev ít

od 1. 5. 2009 pracovní trh ob an m R a dalších stát , které do Evropské unie

vstoupily v roce 2004. Norsko sice není lenem Evropské unie, ale je zapojeno do

Evropského hospodá ského prostoru. V n m také platí ty i základní svobody EU

etn  volného pohybu osob.

„Z 27 lenských zemí EU nadále uplat uje p echodná období na volný pohyb

pracovních sil N mecko, Rakousko, Belgie a Dánsko. Evropský pracovní trh bez bariér

pat í k prioritám eského p edsednictví v Rad  EU…“4

„Legáln  pracujících cizinc  je v R už p es 200 tisíc.

eská ekonomika stojí na cizincích ím dál víc. Legáln  jich tu pracuje už p es 200

tisíc a za jediný rok se jejich po et zvýšil zhruba o tvrtinu.

Firmy navíc hlásí, že mají více než sto tisíc volných míst. Proud cizinc  z ady zemí

však vysychá, hlavn  nap . ze Slovenska, kde lidé po tam jším oživení nacházejí lépe

práci.

3 Dostupné na: http://ec.europa.eu/commission_barroso/spidla/policies_cs.cfm   21.11. 2008
4 Dostupné na: http://cz.liberec-region.cz/rservice.php  6.2.2009

http://ec.europa.eu/commission_barroso/spidla/policies_cs.cfm
http://cz.liberec-region.cz/rservice.php


Seznam zemí, odkud k nám lidé budou jezdit, zatím není ješt  hotový. P jde hlavn  o

evropské ne lenské zem  EU. Tedy zem  s podobností kultury a jazyka. Nap íklad

Ukrajina, B lorusko nebo Moldavsko. Ve h e jsou však nap íklad také Vietnamci. Volný

ístup nebudou mít z ejm  nap íklad lidé z muslimských stát .“5

Ministr práce a sociálních v cí Petr Ne as uvedl:

„Jsou rizikové zem , kde nemáme d vod usnad ovat lidem vstup na naše

území…nechceme, aby tu byla vlastní ghetta cizinc  žijících svým vlastním životem.

To n které zem  velmi podcenily“6

2.2 - Situace na trhu práce v eské republice

Spole nost Ipsos Tambor v zá í 2008 provedla pro sdružení Gender Studies pr zkum

na více než 600 respondentech všech skupin zam stnanc  od nekvalifikovaných

lník  p es emeslníky až po zástupce vrcholového managementu firem ve v ku od

18 do 65 let - 320 muž  a 280 žen - a dosp la k následujícím výsledk m:

Vysoký v k zam stnanc  vnímají jako nej ast jší p inu diskriminace v zam stnání

více než dv  t etiny ú astník  pr zkumu. Kv li nedostatku vzd lání cítí diskriminaci

polovina zam stnanc , p edevším na nižších pracovních pozicích. Nejv tší rozdíly

v p ístupu zam stnavatel  k pracovník m r zných pohlaví spat ují respondenti

v otázce výše plat . „Jak ženy, tak i muži si uv domují, že ženy berou mén ,“ vysv tlila

Jitka Kolá ová z Gender Studies. Na tento jev poukazovalo 39% žen a tvrtina muž .

zné další odm ny jako stravenky, firemní vzd lávání a jazykové kursy však podle

90% ú astník  pr zkumu mohou erpat ženy stejn  jako muži. Podle pr zkumu dále

klesá zastoupení žen s p ibývající výší pracovní funkce. Podle poloviny respondent  je

ve vedoucích pozicích více muž  než žen; více žen než muž  v nich naopak

zaznamenala necelá desetina lidí. V tší vst ícnost od zam stnavatel  by lidé p ivítali

zejména p i podpo e na mate ské a rodi ovské dovolené. Pouze p t procent

respondent  pracuje ve firm , v níž na rodi ovskou dovolenou odešel n jaký muž.7

Pokusme se vyjád it trh práce v R analýzou SWOT:

Mezi silné stránky pat í existence základního institucionálního rámce týkajícího se trhu

práce, zkušenosti na erpané z realizace dosavadní aktivní politiky zam stnanosti,

poznatky získané z realizace program  sloužících jako p íprava na budoucí erpání

5 RA, J., esko otev e pracovní trh cizinc m už p íští rok, MF Dnes, 6.2.2009
6 NE AS, P., esko otev e pracovní trh cizinc m už p íští rok, MF Dnes, 6.2.2009
7 Dostupné na: http://www.novinky.cz/clanek/154606-firmy-diskriminuji-zamestnance-kvuli-pohlavi-i-veku
21.11.2008

http://www.novinky.cz/clanek/154606-firmy-diskriminuji-zamestnance-kvuli-pohlavi-i-veku


prost edk  z Evropských strukturálních fond , legislativní zabezpe ení

antidiskrimina ního p ístupu ke vzd lávání, relativn  rovný p ístup žen a muž  ke

vzd lání a pom rn  hustá a relativn  rovnom rn  regionáln  rozložená sí

vzd lávacích za ízení.

Slabou stránkou je stabiln  se zvyšující podíl dlouhodob  nezam stnaných,

prohlubující se regionální rozdíly na trhu práce, nar stající po ty nezam stnaných

osob ve skupinách znevýhodn ných na trhu práce v d sledku nedostate né možnosti

uplatn ní znevýhodn ných jedinc  na trhu práce, demotivující systém sociálních

dávek, neúplná provázanost p edevším st edního školství s pot ebami trhu práce,

chyb jící prostupnost vzd lávacích program , nízká informa ní gramotnost, špatná

dostupnost informa ních technologií, xenofobní postoje ve spole nosti, nerovné

postavení žen a muž  na trhu práce z hlediska pracovního uplatn ní…

íležitostí je posílení prevence v aktivní politice zam stnanosti, adaptace systému

st edního školství na podmínky trhu práce, vytvo ení ucelené koncepce a systému

celoživotního u ení zahrnujícího i systém rekvalifikací, v etn  vymezení kompetencí

jednotlivých subjekt , vytvo ení systému vzd lávání pracovník  v oblasti pedagogicko-

psychologického poradenství a práce se znevýhodn nými jedinci, posílení finan ních

zdroj  o prost edky z Evropské unie, rozvoj multikulturní spole nosti, zvýšení flexibility

trhu práce.

Ohrožení m že vyplynout z nedostate né absorp ní kapacity na využití finan ních

prost edk  z Evropské unie, nedokon ení koncepce a institucionálního systému ve

vztahu k trhu práce, pokra ující malá schopnost st edního školství reagovat na pot eby

trhu práce, pokra ující stav nekoncep nosti a rozt íšt nosti systému celoživotního

ení a rekvalifikací, p etrvávající ned ra v tšinové populace v i menšinám…8

3 – ŠKODA AUTO, A. S. – VÝZNAMNÁ P ÍLEŽITOST

ZAM STNANOSTI

3.1 - P edstavení spole nosti

Firma vznikla v roce 1895 a za ala s výrobou jízdních kol Slavia a motocykl . Od roku

1905 se zam ila na výrobu osobních automobil , první nesl název Voiturette A. V roce

8 Dostupné na: http://www.strukturalni-fondy.cz/equal/2-4-4-ohrozeni   3.12.2008

http://www.strukturalni-fondy.cz/equal/2-4-4-ohrozeni


1925 došlo ke sloužení firmy Laurin a Klement, a. s., v Mladé Boleslavi, a Škodových

závod  Plze . Od tohoto okamžiku se také za al používat symbol ok ídleného šípu,

kde vlastní šíp znamená pokrokové výrobní metody, oko ve znaku pak p esnost,

technickou bystrost a rozhled. Velký kruh znázor uje všestrannost výroby, sv t, a

jakési k ídlo pak odbyt, zejména do zahrani í. Od roku 1991 se Škoda Auto, a. s., stala

sou ástí koncernu Volkswagen. Díky nové organizaci práce, zavedení nové

technologie a podstatn  zvýšenému úsilí managementu a pracovník  dosáhla výroba

rekordního po tu 220.000 automobil  Favorit, Forman a Pick-up zlepšené kvality.

V roce 1994 nahradila oblíbený Favorit Felicia a její verze Felicia Combi. Dnes

z montážních linek sjížd jí vozy modelové ady Fabia (Fabia Combi, Fabia GreenLine,

Fabia Combi GreenLine), Octavia (Octavia Combi, Octavia RS, Octavia Combi RS,

Octavia Scout), Octavia Tour (Tour Combi), Roomster (Roomster Scout) a Superb

(Superb GreenLine), které nacházejí odbyt na více než 100 trzích. Výsledná produkce

firmy tvo í 10 % celkového exportu eské republiky. V Mladé Boleslavi také nalezneme

Muzeum Škoda Auto, ve kterém se nachází 72 exponát  a které bylo otev eno 22. 9.

1995. Muzeum p vodn  vzniklo v N mecku, ovšem po p esažení po tu 35 kus  voz

se p est hovalo do Mladé Boleslavi, kde také došlo k rozší ení sbírky. Mezi exponáty

nepat í jen vozy, ale návšt vník dostává možnost prohlédnout si i karosérie, motory,

designové studie… Firma zam stnává více než 25 000 lidí, jejichž pr rný v k se

pohybuje kolem 38 let. Ve m st  sídla firmy Wolfsburgu v N mecku najdeme také

futuristický areál Autostadt, jenž p edstavuje oslavu automobilismu a úsp ch

koncernu, a zárove  se jedná o prodejní místo, kde má sv j pavilón i Škoda Auto, a. s.,

a na n mž se podíleli eští architekti, konstrukté i a um lci.

3.2 - Transforma ní procesy v ízení lidských zdroj   –  joint venture Škoda
Volkswagen

3.2.1 - Výchozí situace v roce 1991 a p íprava na transformaci
ed založením joint venture byla situace ve Škod  zcela jiná, než ve Volkswagenu, se

kterým se hodlala spojit. Podíl žen na po tu pracovník  p edstavoval tém  jednu

etinu, což výrazn  p esahovalo podobný podíl v automobilovém pr myslu v N mecku

i jiných mezinárodních automobilkách. Ženy pracovaly v administrativ , ale i v dalších

oblastech výroby – montáži, p edmontážních etapách, a v sociálních za ízeních firmy,

která nebyla v západních podnicích také obvyklá. Tento podíl žen sloužil k zajišt ní

existen ní jistoty rodiny i dosažení vyšších p íjm  domácnosti.



Podle vládní dohody zde byli zam stnáni také zahrani ní d lníci z Vietnamu a z Kuby.

Dále v oblasti výroby ve zvlášt  ztížených podmínkách bylo nasazeno v ur itých

obdobích až 1500 d lník  ve výkonu trestu. Po Havlov  amnestii v roce 1990 byli

propušt ni, následkem ehož vznikl nedostatek pracovních sil vedoucí k do asnému

zastavení výroby. Více než 10 % po tu pracovník  tvo ili u ni a to zejména díky

existenci u ovské školy Škoda, regionálního u ovského centra k získávání

kvalifikace nejen vlastního podniku.

Pr rná délka zam stnání odpovídala socialistickým determinantám trhu práce, kde

byla zm na zam stnavatele spíše výjimkou. Existovaly omezené možnosti, ochota a

motivace jej m nit. Typickým znakem výrobních závod  v plánovaném hospodá ství

(v etn  Škody) bylo také do asné zastavování výroby v d sledku chyb jících díl  a

následné p es asy, aby se splnil plán. Panovala všeobecná nechu  k dalšímu

vzd lávání – pr rn  p ipadala na jednoho pracovníka jedna hodina školení ro !

St žejní problém z hlediska této bakalá ské práce nalezneme v oblasti socialistického

hodnotového systému, který ideologicky zd raz oval význam manuální práce a

výrobních d lník  jako p edstavitel  dominantní t ídy spole nosti, což v praxi vedlo

k tomu, že d lník (také díky p es as m a prémiím) vyd lával více než jeho mistr. Lidé

nem li zájem zastávat v provozu ídící funkce, chyb ly ale nejen finan ní stimuly.

lníci mohli lehce znesnad ovat život nad ízeným politickými argumenty. Z t chto

vod  existoval výrazný problém nedostate ného potenciálu vést druhé a snažit se

jim porozum t.

V transforma ním procesu joint venture m l tento fakt obrovskou váhu. Transformace

kdejšího socialistického kádrového ízení na podmínky tržní ekonomiky se netýkala

jen p izp sobení doposud používaných personálních systém  a nástroj , ale šlo

edevším o zm nu filozofie personálního ízení, vedení pracovník , o spektrum

personálních úkol  a inností a organiza ní strukturu. V té dob  neexistoval žádný

teoretický návod na „správnou“ metodu transformace, proto se diskutovalo o r zných

ístupech. Východiskem v personální oblasti bylo p esv ení, že zásadní zm na

že být ú inná jen tehdy, bude-li provád na za spoluú asti eských manažer .

V listopadu 1991 prob hl spole ný dvoustranný workshop, jehož se zú astnili všichni

ív jší eští ídící pracovníci, n kolik mladých eských potenciálních manažer  a ty i

me tí pracovníci z centrály. Sou ástí setkání bylo zmapování situace, poznání

silných stránek firmy (kvalifikace, zkušenosti, improvizace, ochota ke spolupráci) a

slabých stránek (chyb jící systém hodnocení a rozvoje pracovník , nedostatky

v organizaci, byrokrati nost, špatný vztah k práci). Byl vytvo en seznam témat a úkol



personálního ízení. Pro každý projekt byl ur en eský vedoucí a n me tí manaže i byli

všem k dispozici. Transformace v reálu samoz ejm  nebyla jen o úsp chu. Nap . byl

pozd  použit nástroj písemného dojednání cíl  nebo bylo v prvních dvou letech

spušt no p íliš mnoho nových projekt , díky emuž došlo k p etížení a vy erpání jejich

realizátor  a tím ke zhoršení výsledk . Z celkového pohledu ovšem b hem t í let od

založení joint venture se poda ilo vytvo it personální ízení typické pro tržní

hospodá ství, s orientací na zákazníka, s moderními nástroji, otev enými ídícími

pracovníky, vzd lávacím systémem.

3.2.2 - Nejd ležit jší zm ny v oblasti LZ
Transfer know-how: vedle klasického rozd lení opat ení na off-the-job a on-the-job,

které p edstavuje zprost edkování znalostí a dovedností jednak pomocí seminá ,

tématických workshop , jednak pomocí u ení p ímo v pr hu pracovního procesu, se

tu objevil problém zásadní modifikace postoj  a vztah  k práci, ešitelný samoz ejm

jen v dlouhodobém asovém horizontu. Situace ve Škod  vyžadovala nastoupení

nových cest, které se dosud ve Volkswagenu nepoužívaly nebo nedostate

systematicky. Na za átku byly obsazeny strategické pozice pracovníky koncernu – šlo

o ízení jakosti, odbyt a controlling. Další klí ové pozice byly obsazeny tzv. tandemy =

dv ma lidmi – pracovníkem koncernu a eským manažerem. Lokální pracovníci byli

podporováni poradci a specialisty. V oblasti personálního ízení se uplat ovala

participace na projektech. Personálnímu vedení byli k dispozici t i pracovníci z centrály,

kte í m li iniciovat projekty, sledovat je, nabízet pot ebné pomocné metody. Koncem

roku 1994 byl transfer know-how ve vysoké mí e realizován, v tšina lidí z centrály

mohla Mladou Boleslav opustit. Nové systémy a nástroje fungovaly, zbylí pracovníci se

zm nili z iniciátor  na kou e.

3.3 - Organizace dnes

V ele firmy stojí p edstavenstvo, tvo ené p edsedou a p ti leny. P edstavenstvo dnes

tvo í výhradn  n mecký management. lenové jsou zodpov dní za jednotlivé oblasti

firmy a to oblast ekonomie (E), prodeje a marketingu (P), výroby a logistiky (V),

technického vývoje (T) a ízení lidských zdroj  (Z).

Oblast Z – ízení lidských zdroj  (st žejní z hlediska této práce) je strategickým

partnerem pro dosahování cíl  spole nosti a sou asn  poskytovatelem personálních

služeb pro ostatní oblasti. Jejím hlavním cílem je „Získat, rozvíjet a udržet motivované

zam stnance“. Je rozd lena na šest útvar :



Pé e o lidské zdroje (ZB)

Rozvoj lidských zdroj (ZC)

Plánování lidských zdroj  (ZP)

Služby pro lidské zdroje (ZS)

Vn jší vztahy (ZR)

Bezpe nost a ochrana zna ky (ZO)

Charakteristika jednotlivých útvar :

3.3.1  -  Pé e  o  lidské  zdroje (ZB) – každá odborná oblast zde má svého vlastního

poradce pro otázky týkající se lidských zdroj , tzv. HR Business Partnera, ti podporují

vedoucí v jejich personální práci.

V modelu procesu tohoto útvaru jsou vstupy: požadavky na obsazení volného

pracovního místa, uchaze i o zam stnání, vybraní zam stnanci, zm ny od

zam stnanc , stížnosti zam stnanc , požadavky na zm nu za azení, požadavky

vedoucích a zam stnanc , požadavky z koncernových a dce iných spole ností,

požadavky externích subjekt . Souvisejícími podklady jsou dokumentace IMS Škoda,

plán personálu, kolektivní smlouva, pracovní ád, formulá e a vzory ZB, personální

postupy ZB, funk ní schéma a plánovaná struktura, zákoník práce a související zákony

a p edpisy a VW vysílací politika. innost spo ívá v náboru zam stnanc ,

zam stnaneckých záležitostech, mzdách, vzd lávání a rozvoji zam stnanc ,

sociálních službách, poradenské innosti pro odborné útvary a zam stnance. Zdroji

jsou kvalifikovaní zam stnanci ZB a pod ízených útvar , kancelá e, výpo etní a

komunika ní technika. Do výstup  v rámci tohoto útvaru pat í hlášení i požadavky na

obsazení volných pracovních míst, obsazení míst zam stnanci + dokumentace,

uzav ené pracovní smlouvy, zam stnanec zaevidovaný v SAP (v mzdových systémech

apod.), aktualizace personálních dat, p ehledy o stavu personálu, zm ny v za azení

zam stnanc  (profesní, mzdové…), informace na ú ad práce, vy ízené stížnosti

zam stnanc , spln né požadavky vedoucích, zam stnanc , spln né požadavky

koncernových a dce iných spole ností, externích subjekt , doporu ení ešení v oblasti

práce s HR. Zákazníky jsou zam stnanci, vedoucí, odbory, agenturní firmy, externí

subjekty, koncernové a dce iné spole nosti.

íprava zam stnanc : zahrnuje plánování, zajiš ování, realizaci a evidenci povinné

ípravy zam stnanc  spole nosti, navazující na nástupní školení. Je organizována

tak, aby zam stnanec plnil specifické úkoly na konkrétním funk ním míst , vychází ze

strategie spole nosti, zákonných požadavk  a používané technologie.



Kvalifika ní požadavky a kvalifika ní rozvoj: zásady a postupy p i stanovování

kvalifika ních požadavk  na danou profesi a funk ní místo, posuzování požadavk

vzd lání a odborné praxe a kvalifika ní rozvoj zam stnanc . Matice kvalifika ních

požadavk  stanovuje kvalifika ní požadavky vzd lání na danou profesi a funk ní

místo, skládá se z obecné a nadstavbové ásti, obecnou ást tvo í požadavky na

profesi stanovené katalogem kvalifika ních požadavk , obsah nadstavbové ásti

ur uje p ímý nad ízený v souladu s pot ebami pracovišt . Záznam o kvalifikaci

zam stnance je dokladem o plánovaných a vykonaných vzd lávacích aktivitách

zam stnance (netýká se školení Bezpe nosti a ochrany zdraví p i práci, která se

zaznamenávají do zápisníku bezpe nosti práce a školení požární ochrany).

Povolání do managementu: v dob  podání žádosti o povolání do managementu útvaru

ZB (interní sd lení se stanoviskem p íslušného lena p edstavenstva) musí již

existovat organiza ní p edpoklady (nap . existence organiza ní jednotky, schválený a

podepsaný popis funk ního místa). Funk ní místo je ohodnoceno jako FK (vedoucí

org. jednotky)/EMK (rozší ený okruh managementu) pozice. Jakmile existují

organiza ní p edpoklady, posoudí ZB a ZC následujícím zp sobem osobní

edpoklady na základ  profilu požadavk  na funk ní místo a hodnocení potenciálu

vedoucími organiza ních jednotek. Interní kandidáti - doporu ení vedoucího a lena

edstavenstva odpov dného za danou oblast po dohod  a odsouhlasení se ZC.

Externí kandidáti: z trhu práce: výsledky p edstavovacího rozhovoru s kandidátem,

event. posudek personální poradenské firmy, doporu ení d ív jších nad ízených,

pracovní výsledky, životopis, kandidáta, rozhovor s p íslušným lenem p edstavenstva

budoucím nad ízeným; z koncernu: doporu ení z koncernu, p edb žný výb r dv ma

leny p edstavenstva, po dohod  a odsouhlasení konkrétním budoucím nad ízeným,

emž útvar EOP poskytuje organiza ní podporu. Prov ování osobních p edpoklad

se provádí zásadn  na základ  principu více o í (rozhovory, doporu ení vedoucích

zam stnanc ). Kompletní p edlohy dosazení do funkce p edkládá útvar ZB

s komentá em (volba, vývoj po tu vedoucích…) ke schválení p edstavenstvu. Po

schválení dosazení do funkce vystaví ZB dopis o dosazení do funkce, který bude

podepsán dv ma leny p edstavenstva, tj. za p íslušnou oblast a za oblast Z. Dosazení

do funkce budou pravideln  oznamována v intranetu ZB.

iznávání smluvních mezd tarifním zam stnanc m: jedná se o zam stnance, kte í

pracují v profesích asistent, specialista, koordinátor, systémový organizátor (IT

specialista), designer, tlumo ník, vývojový zam stnanec, konstruktér, zdravotnický

zam stnanec – léka . Po et možných zam stnanc  se smluvní mzdou a okruh

pracovních pozic a funkcí je dohodnut s odbory. Ostatní mzdové nároky jsou

stanoveny kolektivní smlouvou.



Zahrani ní výjezdy: firma neustále rozši uje své aktivity v zahrani í. K tomu, aby byla

v dob  globalizace ve sv  úsp šná, pot ebuje nejen špi kové produkty, ale i

odborníky, kte í mají p ehled o sv tových trendech, ale také o specifikách jednotlivých

trh  a zemí. Jedním z d ležitých nástroj  pro osobní profesní rozvoj je tak v sou asné

dob  zahrani ní výjezd (Global Assignment), kdy je zam stnanec vysílán na místo,

které je jednak p ínosem z hlediska jeho odborného rozvoje a kde na druhé stran

bude i on p ínosem pro spole nost. Zahrani ní výjezd p edstavuje významný prvek

úsp šného rozvoje managementu v rámci celého koncernu a efektivní nástroj pro

edávání know-how uvnit  koncernu. Výjezd se proto uskute uje na základ

koncernových pravidel. První krokem je rozhovor s p ímým nad ízeným, v n mž je

eba si vyjasnit to, o jakou pozici a kde p jde. V mnoha p ípadech projeví o

konkrétního zam stnance zájem partnerská oblast v zahrani í na základ  dobrých

osobních zkušeností a sp šné spolupráce.

Typy výjezd : Shor Term Assignment (krátkodobý výjezd) – používá se v p ípad

zvláštních projekt , p edávání v domostí a osobního rozvoje, délka se pohybuje mezi

4 – 15 m síci; Long Term Assignment (dlouhodobý výjezd) – pro strategické pozice

v rámci koncernu a v p ípadech, kdy není k dispozici vhodný místní kandidát, trvá od 3

do 5 let, min. 16 m síc , výjezd zahrnuje p esun zam stnance s rodinou, vybavením

domácnosti a osobních v cí; IPD Assignment – je sou ástí programu profesního

rozvoje, jehož cílovou skupinou jsou zam stnanci s vysokým potenciálem profesního

stu, m l by být spojen se specifickým projektem, úkolem, trvá 6 – 15 m síc , cílem je

i posilování vazeb v rámci koncernu.

3.3.2 - Rozvoj lidských zdroj (ZC) – ve vysp lých ekonomikách se v posledních

letech za al chápat zásadní význam lidí pro posílení konkurenceschopnosti

spole nosti.

Jedním ze základních úkol  odd lení Rozvoje lidských zdroj  je proto získávání,

kvalitní výb r a p íprava budoucích zam stnanc , jejich neustálý rozvoj prost ednictvím

celoživotního vzd lávání a u ení orientované na zvýšení kompetencí a výkonnosti

jednotlivc  i tým .

Odborné školy Škoda Auto, odšt pný závod: Škoda Auto, a. s., St ední odborné

ilišt  strojírenské, odšt pný závod, p ipravuje žáky v denním studiu ukon eném

maturitní zkouškou a denním studiu ukon ené záv re nou zkouškou s výu ním listem.

Všechny obory jsou zam eny na strojírenství a elektrotechniku. Pro absolventy

íletých obor  z ad žák  školy a zam stnanc  spole nosti je organizováno denní a

dálkové nástavbové studium. Spole nost investovala v posledních letech do výstavby a

modernizace svého vzd lávacího za ízení více než sto milion  korun. Výchovn



vzd lávací innost školy se ídí ustanoveními Zákona o soustav  základních škol,

st edních a vyšších odborných škol . 561/2004 Sb. a dalšími vyhláškami MŠMT R.

Žák m 9. t íd základních praktických škol, základních speciálních škol, p ípadn

základních škol, kte í splnili povinnou devítiletou školní docházku v 9. nebo 8. t íd , je

nabízen obor se zam ením na automontážní práce. Výuka tohoto oboru probíhá

pomocí odlišných výchovných a vyu ovacích metod, prost edk  a forem, bez výuky

cizích jazyk . Díky investicím dnes probíhá výuka v moderních u ebnách vybavených

audiovizuální technikou, ve speciáln  vybavených odborných u ebnách pro výuku

informa ních technologií s p ístupem na internet, pro výuku cizích jazyk ,

programování CNC stroj , elektroniky, hydrauliky, pneumatiky, obsluhy

programovatelných automat  a oprav motorových vozidel. S výjimkou t íletého oboru

se zam ením na automontážní práce se na SOU strojírenském vyu uje n ina a

angli tina. Oba jazyky mohou žáci využít v praxi p i studijních pobytech v N mecku a

Velké Británii.

Škoda Auto Vysoká škola: byla založena v roce 2000 jako první a dosud jediná firemní

vysoká škola v R. Je soukromou vysokou školou neuniverzitního typu. V rámci

profesního bakalá ského studijního programu poskytuje vzd lání v oborech Podniková

ekonomika a management obchodu a Podniková ekonomika a management provozu

v prezen ní i kombinované form . V íjnu 2005 získala škola akreditaci navazujícího

magisterského studijního programu. V sou asné dob  ho nabízí v oborech Globální

podnikání a finan ní ízení podniku, Globální podnikání a marketing, Podniková

ekonomika a management provozu a Globální podnikání a právo. Výuka byla zahájena

v akademickém roce 2006/2007. Bakalá ský program trvá 3,5 roku a stojí 18.500,- K

na semestr, magisterský trvá 2 roky a stojí dle oboru 20.000,- K  – 39.000,- K  za

semestr. K 9. 10. 2008 studovalo na škole prezen ní formou 527 student ,

kombinovanou 271.

Nábor a personální marketing: na základ  plánované pot eby pracovních sil a

definovaných kompeten ních profil  pro pracovní místa zajiš uje útvar ZC/3 získávání

a výb r pracovník  z interních a externích zdroj .

 Burza volných pracovních míst: zdroj interních uchaze , porovnání

edpokladu uchaze e s požadavky na pracovní místo (preference

zam stnance firmy p ed externím zájemcem s cílem využít kvalifikace

sou asného zam stnance, umožní zvýšení šance osobního rozvoje pro

schopného pracovníka), innosti: vyhotovování a evidence multifunk ních

elektronických pr kaz  pro zam stnance, žáky a studenty, event. i externí

zam stnance, které slouží k regulování vstupu/vjezdu do areálu spole nosti,

k elektronické identifikaci v aplikacích…, zpracovávání hlášení nových nástup



a výstup  zam stnanc  pro všechny zdravotní pojiš ovny, zm ny do SAP,

zhotovování duplikát  zápo tových list , vystavování potvrzení o osobních

datech bývalých zam stnanc  pro pot ebu státních orgán , poskytování

poradenství p i vy izování žádostí o všechny druhy d chod , spolupráce

s Okresními správami, p íprava, zhotovování a vydávání pr kaz  d chodc m,

optická archivace podpisových vzor  na skenovacím pracovišti pro závody

Mladá Boleslav, Vrchlabí, Kvasiny.

 Personální marketing: pr zkum trhu pracovních sil a spolupráce se školami,

evidence aktuálních a preferovaných motiva ních strategií v souvislosti

s hledáním nových zam stnanc . Cílem je zaujmout motivovat potenciální

zájemce o zam stnání ve Škoda Auto a vyhledat, p esv it a získat

specialisty, kvalitní odborníky a špi kové pracovníky nedostatkových profesí.

Nej ast jšími nástroji personálního marketingu jsou tiskové inzerce, využití

médií rádia a regionálních TV, personální servery práce, spolupráce se

studenty, školami, univerzitami a studentskými organizacemi, masívní

náborové akce v jednotlivých m stech i spolupráce s ú ady práce… Dále

zahrnuje zajiš ování odborných praxí, bakalá ských a diplomových prací,

výb rový program Just-pool, ú asti na odborné sout ži, Trainee-program,

Veletrhy pracovních p íležitostí, Škoda Day…

 Náborové centrum: zdroj externích uchaze  – porovnání p edpokladu

uchaze e s požadavky na pracovní místo, ov ení odborných a osobních

edpoklad  uchaze e (testování, realizace výb rových pohovor ), p edvedení

práce a pracovišt  v reálné podob , p edstavení pracovní skupiny a

pracovního prost edí, vyhodnocení uchaze , jejich informování o výsledcích

výb rového ízení. Informace pro úsp šné uchaze e a p íprava dokument

nutných pro absolvování nástupního školení. Spolupracuje s personálním

marketingem na strategiích personálního marketingu, na p íprav  inzerce.

Vede databázi uchaze  o zam stnání.

Talent management: cílem je zam it personální rozvoj na strategické cíle a úkoly

podniku, zajistit identifikaci zam stnanc  s podnikem, rozvoj podnikové kultury vedoucí

k inovaci a dalšímu r stu, prohloubit orientaci na zákazníka vn  i uvnit  podniku, objevit

skrytý a nevyužitý potenciál zam stnanc  a uplatnit jej, r st role vedoucího jako

promotera p i personálním rozvoji svých zam stnanc , v domí vlastní zodpov dnosti

za osobní r st a další sebevzd lávání u zam stnanc . Zam uje se na následující

cílové skupiny: studenti, Trainees, kandidáti do Assessment Center Management,

kandidáti do managementu, opat ení Future For You.



Junior Student Talent – Pool -  cílem je rozvoj student  – talent  s možným

potenciálem pro budoucí p evzetí úkol  v managementu nebo osobní a profesní rozvoj

a pracovní uplatn ní ve ŠA. len m je nabízena exkurze v závodech Mladá Boleslav,

Vrchlabí, Kvasiny, odborná praxe, zajímavé téma diplomové práce a diplomantský

pobyt, odborné a neodborné p ednášky a seminá e, setkání se zajímavými lidmi, ú ast

na tuzemském veletrhu. Kandidát pak musí spl ovat následující podmínky: VŠ

technického nebo ekonomického sm ru, min. 3 semestry p ed dokon ením,

komunika ní znalost alespo  jednoho cizího jazyka, aktivita, flexibilita, ochota u it se

novému, zájem o firmu, o kariérní r st v ní, úsp šné absolvování výb rového ízení.

ZCA Vzd lávání: úkolem je zabezpe it veškeré školící aktivity pro zam stnance:

vytvá ení výukových program  pro jednotlivé cílové skupiny, školení p ímo na míst ,

kde zákazník pracuje, p íprava zam stnanc  v p edstihu na novou techniku a

technologii, zapojení pracovník  ZCA do r zných projek ních tým , p ipravujících

novou výstavbu, inovaci linek nebo nové multimediální prost edky. ZCA je i poradcem

a interním konzultantem, pomáhajícím rozvoji organizace, vytvá í i interaktivní a

virtuální multimediální výukové programy. To vše ve skupinách neodborná p íprava,

technická p íprava, odborná a organiza ní podpora, analýza potenciálu.

3.3.3 - Plánování lidských zdroj  (ZP) – zodpovídá za plánování personálu a

personálních náklad . Sou asn  je odborným místem pro tvorbu hodnotících a

mzdových systém  a pracovn právní témata. Je partnerem pro dohody s odbory a

kolektivní vyjednávání.

Odm ování: tarifní (tvorba mzdových systém  tarifních zam stnanc , odm ování

týmové práce, ízení paritní komise, hodnocení pracovních pozic) a mimotarifní.

Plánování lidských zdroj : plánování personálu a personálních náklad (zpracování a

kontrola rozpo tu personálních náklad  za firmu, plánování a kontrola fondu pracovní

doby – p es asy, nemocnost…, kontrola hospodárnosti vynaložených prost edk ),

plánování financí (koordinace plánování a erpání investi ních a režijních náklad

oblasti plánování lidských zdroj , plánování a kontrola erpání prost edk  sociálního

fondu, p íprava podklad  za oblast Z na jednání Investi ního výboru a PITu, kontrola

splátek poskytnutých p ek na bydlení, evidence žádostí o dary a podpory, p íprava

jednání Výboru pro dary a podpory a p íprava smluv ve spolupráci s dalšími útvary),

koncepce a projekty oblasti plánování lidských zdroj .

Vztahy se zam stnanci: jednání s odbory (kolektivní smlouva, konzultace v oblasti

kolektivní smlouvy a její výklad, jednání s odbory, analýzy a statistiky, informa ní

systémy) a pracovní právo (poradenská innost v pracovn právní oblasti, vzory a



postupy v pracovn právních vztazích, spolupráce s odbory – metodická podpora p i

projednávání, informování a spolurozhodování, odškod ování pracovních úraz ).

Kolektivní smlouva: upravuje a dopl uje pracovní vztahy, je v souladu se zákony;

upravuje pracovní dobu (systémy), mzdy (stanovuje tarify, p íplatky, bonusy, osobní

ohodnocení), odstupné, odm ny p i pracovních výro ích, sociální výpomoc, p ky,

dotaci závodního stravování, nárok na pracovní volno s náhradou mzdy v p ípad

úmrtí, svatby, st hování, vytypovaným pracovník m p i pé i o dít , se zdravotním

postižením… Sjednává se na 1 – 2 roky. Dodatky jsou možné.

3.3.4 - Služby pro lidské zdroje (ZS) – koordinuje sociální servis pro zam stnance,

rozvíjí podmínky pro zlepšování zdravotního stavu zam stnanc  a motivaci pro

zlepšovatelství. Poskytuje a rozvíjí služby zam stnanc m, zam ené na informovanost

a komunikaci se zam stnanci, jako je nap . elektronická docházka i zam stnanecký

portál.

Sociální služby: poskytování sociálních výpomocí, p ek a ubytování, provozní

záležitosti rekrea ních za ízení a ubytoven, zajiš ování stravovacích služeb, dopravy

do zam stnání, pracovních od  a inností pro osoby zdravotn  znevýhodn né.

Sociální pé e: odm na p i pracovním výro í (3 roky u firmy = 2.500,- K , 5 let = 5.000,-

10 let = 8.000,-, 15 let = 10.000,-, 20 let = 15.000,-, 25 let = 20.000,-, 30 let = 25.000,-,

35 let = 30.000,-, 40 let = 35.000,-, 45 let = 40.000,-), odm na p i odchodu do chodu

(p i min. 10 letech nep etržitého zam stnání ve firm  p i dosažení d chodového v ku a

ukon ení pracovního pom ru z d vodu odchodu do starobního d chodu odm na ve

výši 2 pr rných m sí ních výd lk , stejn  tak p i odchodu do plného invalidního i

ed asného d chodu), výpomoc p i narození dít te (každému z rodi

zam stnanému u firmy 3.500,- K ), stejn  tak p i nezrušitelném osvojení dít te, p i

úmrtí zam stnance jednorázová ástka jako sociální výpomoc rodin  zam stnance:

10.000,- K  manželovi, manželce, druhovi, družce, partnerovi, partnerce nebo osob

blízké, která s ním žila ve spole né domácnosti a byla na n j odkázaná výživou,

15.000,- K  na každé nezaopat ené dít ; v p ípad  úmrtí zam stnance následkem

pracovního úrazu i nemoci z povolání: manželu a dít ti odškodn ní dle platných

právních p edpis  sociální výpomoc ve výši šestinásobku pr rného m sí ního

výd lku zem elého, stejn  tak druhovi, partnerovi nebo osob  blízké odkázané na n j

výživou, p ísp vky na stravování (12,- K  na teplé jídlo na 8 h práce), výpov di

z organiza ních d vod  (jen u seniora, tj. zam stnanec po 30 letech nep etržitého

zam stnání), p ísp vek na jesle (od 1. 1. 2007 30% m sí ních provozních náklad ),

ka na bydlení (zam stnanec musí být u firmy min. 1 rok, p edložit požadované

dokumenty, preferováno je bydlení v MB, Kvasinách, Vrchlabí; p ku nelze získat na



vypo ádání spole ného jm ní manžel i vyrovnání závazk  mezi p íbuznými, nap .

dictví, ani na úhradu jiné p ky).

Doprava do zam stnání: v p ípadech, kdy doprava není zajišt na ve ejnou nebo

zvláštní linkovou dopravou, je organizována pro pravidelné sm ny, neorganizuje se pro

ranní a odpolední sm ny v pracovní dny.

Pracovní uplatn ní pro osoby zdravotn  postižené: firma umož uje pracovní uplatn ní

chto osob na vytypovaných pracovištích, povinný podíl t chto osob dle zákona iní

4% a je možné jej plnit n kolika zp soby: zam stnáváním t chto osob, kombinací

zam stnávání osob a odebíráním výrobk  od organizací zam stnávajících více než

50% t chto zam stnanc  nebo zadávání výrobních program  t mto zam stnavatel m,

odvodem do státního rozpo tu za nepln ní (za každou nespln nou osobu 2,5 násobek

pr rné celorepublikové mzdy).

echodné ubytování: je poskytováno pouze p i nástupu novým zam stnanc m, kte í

nemají bydlišt  v MB, Kvasinách i Vrchlabí a nejbližším okolí; je poskytováno

zam stnanc m v profesích, kterých je na trhu práce nedostatek, (student m,

praktikant m, Trainees ve smluvních ubytovacích za ízeních), obvyklá doba

echodného ubytování je 5 let.

Penzijní p ipojišt ní: od 1. 4. 2001 p ispívá firma na penzijní p ipojišt ní, od 1. 1. 2008

ástkou 500,- K : zam stnanec musí být u firmy min. 3 m síce, vlastní vklad alespo

100,- K .

Ochrana zdraví: firemní zdravotnictví (Nestátní zdravotnické za ízení Škoda Auto, a. s.,

se sídlem v Poliklinice Škoda) zajiš uje  pro všechny zam stnance spole nosti závodní

preventivní pé i, tzn. pracovní léka ství (hlavním úkolem je p edcházení poškození

zdraví p i práci), v etn  provozu ošet ovny 1. pomoci (v areálu závodu nep etržitý

provoz, v pobo ných závodech léka i PL a dispe inky hasi ) a rehabilitaci.

Úkoly závodní preventivní pé e: posuzování zdravotní zp sobilosti (p i nástupních a

dalších periodických prohlídkách), prohlídky pracoviš  (hodnocení pracovních

podmínek z hlediska možného poškození zdraví z práce), zajiš ování 1. pomoci

(školení zam stnanc  v poskytování 1. pomoci, poskytování p edléka ské 1. pomoci na

ošet ovn , poskytování 1. pomoci léka i pracujícími ve firm  v etn  chirurgického

ošet ení, spolupráce se záchrannou službou), poradenská a konzulta ní innost pro

odborné útvary a zam stnance (fyziologie práce, psychologie práce, ergonomie –

úprava pracovních míst, projektování a výstavba pracoviš  a zavád ní nových

technologií, výchova v oblasti ochrany a podpory zdraví…), zdravotní kou ink pro

jednotlivce a skupiny zam stnanc , programy podpory zdraví. Jednotlivá pracovišt

jsou rozd lena do 10 preventivních obvod . Léka i i zdravotnický personál jsou

zam stnanci firmy.



Rehabilita ní pé e: preventivní x lé ebná; úkoly: provád t lé ebnou rehabilitaci dle

platného p edpisu od odborného léka e, vyhotovovat plán lé ebné rehabilitace a

realizovat jej dle metodických postup  daných na úseku lé ebné t lesné výchovy,

fyzikální terapie, vodolé by a ergonomie, realizovat p edepsané funk ní vyšet ení a

rozbory, sledovat a dokumentovat stav klient  a informovat léka e o pr hu a

výsledcích terapie, analyzovat podmínky, zjiš ovat fyzickou a poznávací zát ž

zam stnanc  v d sledku provád ní pracovní innosti v ur itém pracovním prost edí,

spolupracovat v rámci ergonomie na zvyšování p ítomnosti zam stnanc , doporu ovat

a navrhovat opat ení k úprav  pracovních míst, vhodnou kompenza ní inností i

vybavení, plánovat preventivní individuální rehabilitaci pro jednotlivé zam stnance i

skupiny, realizovat preventivní programy, doporu ovat vhodné aktivity pro zlepšení

stavu celkov , u it správné pohybové stereotypy p i pracovních a denních innostech,

podporovat zdravý životní styl a pohybový režim zam stnanc  formou poradenství,

školení komplexu rehabilita ních kurz .

ZSA – Personální projektový management: zabývá se rozvojem a poskytováním

informa ních služeb pro zam stnance Škoda Auto a cílenou komunikací s díl ími

cílovými skupinami:

 Projekty a služby HRIS, Personální statistiky: HRIS  =  HR  informa ní  systém

(SAP HR, Portál pro zam stnance)

Projekty a služby HRIS zajiš uje zejména poskytování personálních statistik, innosti

související s budováním a provozem HRIS, koordinaci p id lování výpo etní techniky a

poradenství a služby uživatel m výpo etní techniky v oblasti Z.

 Interní komunikace: Média interní komunikace, koncepce, setkání

managementu, zam stnanc , celopodnikové pr zkumy názorové hladiny

Zajiš uje informování zam stnanc  o všech relevantních událostech (od pr žných

informací z jednotlivých oblastí firmy až po vize a strategické plány, koordinuje

získávání informací z odborných útvar , prost ednictvím audit , šet ení a online

rozhovor  (tzv. „chat“) dává zam stnanc m možnost vyjád it názor na d ní ve firm ,

komplexním a v asným informováním zam stnanc  pomáhá vytvá et prost edí

vzájemné d ry a spolupráce. Pat í sem tišt né a elektronické informace – Škoda

Auto Týdeník, nejnov jší informace ze spole nosti každé úterý elektronicky i v tišt né

podob , Týdeník aktuáln , speciální vydání v p ípad  klí ový informací, PC informa ní

ostrovy; motiva ní programy – p edstavování nových model  zam stnanc m,

autosalon pro zam stnance, dny otev ených dve í, setkání managementu, výro ní

setkání oblastí, konference, projekty – náb hy nových voz  – koordinace projektu za

oblast Z, celopodniková šet ení, audit interní komunikace.



 Centrum návrh  z. e. b. r. a.: organizování systému zlepšovatelství ve

spole nosti, motivace, koordinace procesu posuzování, realizace a

odm ování návrh  z. e. b. r. a.

Systém z. e. b. r. a. se stává nástrojem pro komunikaci a ízení pro vedoucí a

supervizory se svými spolupracovníky. Návrhy se podávají p ímo na pracovišti. Tam

dochází i k rozhodnutí a k p ípadnému zajišt ní realizace, pokud je to v kompetenci

chto pracovník . Návrh z. e. b. r. a. je písemn  zpracovaný návrh, který konkrétn

popisuje ešení na zlepšení stávajícího stavu. Partnerem pro zpracování t chto návrh

a jejich zaregistrování je nad ízení (vedoucí, koordinátor, mistr). Pokud je návrh

zaregistrován, je okamžit  poskytnuta odm na za podání návrhu ve výši 10 bod  na

konto z. e. b. r. a. Ostatní druhy odm n jsou podmín ny realizací návrhu. Body lze

vym ovat za peníze v pom ru 1 bod = 13 K  nebo za zboží ve smluvní prodejn .

Personální pool: s nejvyšší mírou sociální odpov dnosti systémov eší situaci

zam stnanc , kte í jsou zdravotn  znevýhodn ní, dlouhodob  nemocní, samoživitel  a

samoživitelek, nebo zam stnanc , kte í nemohou dlouhodob  vykonávat svoji

dosavadní innost, p íp. jsou ohroženi organiza ní zm nou. Zajiš uje zejména:

izování a koordinaci chrán ných pracoviš , pé i o zam stnance zdravotn

znevýhodn né, dlouhodob  nemocné, samoživitele…, vytipování vhodných inností

pro zam stnance za azené do Personálního poolu, operativní nasazování

zam stnanc  na jednorázové projekty.

3.3.5 - Vn jší vztahy (ZR) – usiluje o získávání investi ních pobídek a ve ejných

podpor pro firmu. Má na starosti sledování a ovliv ování legislativy týkající se

automobilového pr myslu. Dále pak rozvíjí spolupráci s ve ejnou správou a zájmovými

organizacemi na regionální, národní i mezinárodní úrovni. Tým zodpovídá za

prezentaci spole enské odpov dnosti (CSR) spole nosti Škoda Auto.

Státní a EU podpory: Návazn  na strategické zám ry firmy vyhledává a projednává

podporu na úrovni státu, ministerstev, kraj , obcí i dalších institucí v etn  Evropské

komise (Roomster, Technologické centrum esana, A-SUV). Poskytuje základní

metodické vedení ostatním útvar m p i p ijímání dotací v etn  posouzení, zda p ijetí

podpor je opodstatn né z technického, ekonomického a strategického hlediska a

projekty kontroluje.

Administrace ve ejné podpory – tou se míní veškeré innosti, které budou pracovníci

firmy vykonávat v souvislosti s žádostí o ve ejnou podporu, využitím ve ejné podpory i

pln ním podmínek poskytovatele podpory (státu, EU i jiného subjektu pov eného

státem atd.).



Formy ve ejné podpory: mohou být r zné – dotace, da ové úlevy (sleva na dani,

prominutí p íslušenství dan ), kapitálová ú ast, p ka, odklad dan , bankovní záruka,

zvýhodn ný úv r, odprodej pozemku za zvýhodn nou cenu atd.

Kumulace ve ejné podpory: jeden a tentýž náklad nelze vykazovat pro ú ely podpory

dvakrát, ve v tšin  p ípad  rovn ž nelze, aby jeden a týž projekt byl podpo en z více

zdroj , p ísná kontrola.

Možnosti ve ejné podpory pro Škoda Auto: v R k hlavním nástroj m ve ejné podpory i

pro velké firmy z automobilového pr myslu pat í Zákon o investi ních pobídkách, který

podporuje investice do modernizace výroby, výzkum a vývoj podporuje Program na

podporu technologických center a center strategických služeb, n která opat ení

z Opera ního programu Rozvoj lidských zdroj  jsou sm ována na podporu

vzd lávání, spolupráce škol a podnik  a rozvoje konkurenceschopnosti. Spolupráci

mezi firmami podporuje opat ení z Opera ního programu Pr mysl a podnikání, n které

specifické výzkumné úkoly lze ešit s podporou státního rozpo tu, mezinárodní

spolupráci v oblasti aplikovaného výzkumu podporuje 6. rámcový program a n které

komunitární programy EU apod. V sou asnosti se jak v R, tak v celé EU p ipravují

nové programy pro tzv. programovací období 2007 – 2013. Pro potenciální žadatele je

ležité v t, že hospodá ská politika EU p edpokládá podporu rozvoje lidských

zdroj , v dy a výzkumu, životního prost ední a nov  také v tší konkurenceschopnosti.

Oprávn nost žadatele: spl uje jak obecné podmínky pro p íjemce podpory

(bezdlužnost apod.), tak spadá mezi oprávn né žadatele i z hlediska zam ení

programu. Každý program uvádí, kdo je oprávn ným žadatelem. Jak v R, tak v EU

existuje ada nejr zn jších program  podpory, každý z nich je zam en na podporu

ur ité innosti, na podporu ur ité cílové skupiny, programy se liší z hlediska formy,

výše podpory, tzv. uznatelných náklad  atd.

Programy podpory: mohou být rámcové s orienta ním vymezením ur itých aktivit, které

mohou být dále up esn ny v rámci tzv. opat ení (tak se lení nap . stávající Opera ní

programy, které jsou podporované státem a EU). Jsou vyhlašované bu  ministerstvy

nebo jimi pov enými subjekty (Ú ady práce, CzechInvest atd.). Vyhlášení programu

nebo podprogramu podpory se d je prost ednictvím výzev, které musí být zve ejn ny

v tisku, na internetu apod. Výzva informuje potenciální žadatele o asovém, v cném,

finan ním a formálním rámci podpory. Automobilový pr mysl pat í mezi tzv. citlivá

odv tví, kde je podpora zna  omezená. Rovn ž velké podniky jsou mén

podporovány.

Uznatelné náklady: jedná se o specifikované náklady, na základ  jejichž objemu se

stanoví výše podpory. Je t eba je pe liv  evidovat a vykazovat. Typy náklad  se liší



podle programu – mohou to být investice, režijní náklady, personální náklady, náklady

na vzd lávání a rekvalifikace, cestovné atd.

Ve ejná podpora: proces, kdy je ur itému subjektu poskytnuto ur ité zvýhodn ní ze

strany ve ejné správy, vesm s finan ního charakteru. Poskytovatelem ve ejné podpory

nebo podpory z EU m že být stát, samospráva, p ípadn  jiný subjekt, který byl státem

k tomu pov en. Ve ejná podpora narušuje ve svém principu hospodá skou sout ž,

proto její poskytování je velmi pe liv  sledováno státem, Evropskou komisí, Ú adem

pro ochranu hospodá ské sout že, Antimonopolním ú adem EU atd.

Externí vztahy: podpora odborných útvar  spole nosti p i jejich komunikace se státními

orgány. Aktivn  se podílí na jednáních s p edstaviteli samosprávy a státu p i

rozhodování o infrastruktu e i bytové výstavb , na národní úrovni se v nuje

problematice Národního aloka ního plánu nebo biopaliv. Na mezinárodní úrovni hájí

zájmy spole nosti a koncernu v oblasti CARS 21 nebo snižování emisí CO2.

Corporate Social Responsibility – CSR: koordinuje firemní aktivity související se

spole enskou odpov dní firmy a podílí se na návrzích sm ujících k jejímu

zdokonalení. Zabezpe uje prezentaci firmy jako spole ensky odpov dné firmy a to

v oblasti ekonomické (transparentní zve ej ování výsledk , corporate governance),

sociální (chrán né dílny, projekty Zdravá firma i 50+) i environmentální (snižování

emisí, zavád ní ekologických model , spalování biomasy, recyklace, podpora d tských

dopravních h iš ).

V rámci programu pro životní prost edí a bezpe nost silni ního provozu byl zahájen

projekt na podporu D tských dopravních h iš . Mnoho d tí se každoro  stane ob tí

dopravních nehod a nezáleží na tom, zda vlastní nepozorností, i chybou idi e. Jejich

preventivní vzd lávání v oblasti silni ního provozu je velmi d ležité, a proto bylo

rozhodnuto zabývat se touto formou podpory. D tských h iš  rozli né úrovn  se v R

nachází n kolik desítek. Vzhledem k finan ním prost edk m, které byly vy len ny na

tuto akci, bylo rozhodnuto podpo it dv  d tská dopravní h išt . Jejich výb r byl

podmín n úrovní h išt  a p sobením Škody Auto v dot eném regionu. Volba tedy

nakonec padla na d tské dopravní h išt  Mladá Boleslav a Náchod. Prvn  jmenované

bylo vybráno logicky, protože se nachází v sídelním m st  firmy. Náchod byl vybrán

z n kolika d vod : je to nejv tší d tské dopravní h išt  v republice, má velmi dlouhou a

bohatou historii a nachází se v Královéhradeckém kraji, kde má dva závody i Škoda

Auto. Pro p íští dva roky se firma stává generálním partnerem a forma podpory

zahrnuje nap . nová jízdní kola pro d ti, vybavení u eben i podporu jednotlivých akcí.

3.3.6 - Bezpe nost a ochrana zna ky (ZO) – zajiš uje prevenci p i ochran  majetku

spole nosti, ochrany firemního know-how, informací i prototyp . Sou asn  je



partnerem p i ešení úkol  spojených s požární ochranou a dopravn  provozními

problémy.

Po organiza ní stránce sem pat í Hasi ský záchranný sbor, Obrana – civilní ochrana,

Ochrana závodu Mladá Boleslav, Technické zabezpe ení, Strážní služba,

Bezpe nostní služba a dopravní inspekce, Ochrana závodu Vrchlabí, Ochrana závodu

Kvasiny, Bezpe nostní situace, Ochrana vývoje a Ochrana proti po íta ové kriminalit .

innosti:

Požární ochrana: požární prevence (spolupráce s kontrolními orgány PO, organizování

a koordinace inností na úseku požární prevence ve spole nosti, sledování provozu

schopnosti požárn  bezpe nostních za ízení, provád ní preventivních prohlídek

pracoviš , provád ní odborné p ípravy požárních hlídek, odborná p íprava

zam stnanc  v etn  nástupních školení, školení externích firem, zajiš ování opat ení

k provád ní požárn  nebezpe ných prací ve spole nosti, servis hasicích p ístroj ,

zajiš ování podklad  pro pojiš ovny, zpracování podklad  a zpráv o stavu PO ve

spole nosti), požární represe (provád ní požárních zásah  podle p íslušné

dokumentace požární ochrany a poplachového plánu, záchranné práce p i živelních

pohromách a jiných mimo ádných událostech, hasební a záchranné práce provád né

samostatn  nebo v sou innosti s dalšími jednotkami p i soust ed ní a nasazení sil a

prost edk  integrovaného záchranného systému, spolupráce p i poskytování první

pomoci zam stnanc m spole nosti.

Krizové ízení: spole nost je za azena do plánu krizové p ipravenosti (havarijního

plánu), plní úkoly v oblasti ochrany obyvatelstva v rozsahu stanoveném t mito plány;

i svým zam stnanc m zabezpe uje informování o hrozících mimo ádných

událostech a plánovaných opat eních, varování, evakuaci, pop . ukrytí, organizování

záchranných prací a organizování p ípravy k sebeochran  a vzájemné pomoci.

Obrana: návrh, zpracování a údržba dokument  krizového ízení spole nosti, návrh,

zpracování a údržba dokument  Plánu opat ení pro hospodá skou mobilizaci,

zpracování a vedení dokumentace ke stálým tlakov  odolným úkryt m, hospodárné

využití p id lených finan ních prost edk  od Státní správy hmotných rezerv, na základ

uzav ené smlouvy s Armádou R zajiš uje úkoly mobiliza ních dodávek pro armádu

R.

Civilní ochrana: skladování a ošet ování materiálu CO (ochranných masek, filtr ,

zdravotních balí …), údržba stálých tlakov  odolných kryt  v provozuschopném

stavu (filtroventila ní za ízení, kolektivní filtry…), p ednášky pro studenty SOUs, návrh,

zpracování a údržba dokument  CO.

Ochrana závod : povolování dlouhodobých vstup  externím zam stnanc m,

krátkodobých vstup  externím zam stnanc m, návšt v, vjezd  interních i externích,



dlouhodobých oprávn ní k p enosu p edm  mimo areál závodu, erpání PHM do

kanystr  a jejich p eprava v areálu i mimo areál závodu, poskytování metodické

pomoci p i ochran  majetku spole nosti, osobního majetku a zdraví zam stnanc ,

etn  školení a p ednášek.

Dopravní inspekce: monitorování a soustavné hodnocení situace v silni ním provozu,

zejména chování všech jeho ú astník , organiza ní a ídící innosti p i ešení

aktuálních problém  v silni ním provozu, zjiš ování, vy izování, p íp. dokumentace

protiprávních jednání ú astník  silni ního provozu, namátkové kontroly technického

stavu motorových vozidel, ve spolupráci s útvary VFP a VFV zjiš ování závad ve stavu

pozemních komunikací, dopravního zna ení a dopravních za ízení a neprodlené

odstran ní zejména t ch závad, které bezprost edn  ohrožují bezpe nosti a plynulost

silni ního provozu, provád ní prvotních úkon  na místech dopravních nehod a vy ízení

dopravních nehod v kooperaci s Policií R, dopravn  bezpe ností akce v kooperaci

s policií, dopravn  bezpe nostní zajišt ní akcí po ádaných v objektech spole nosti,

povolování výjimek ze zákazu jízd Just in Time vozidel, organizace a p íprava školení

idi  referentských vozidel, innosti ve zkušební komisi p i záv re ných zkouškách

idi  motorových vozík , vydávání klí  k parkovištím referentských vozidel,

zpracování odborných posudk  ke zlepšovacím návrh m.

Technické zabezpe ení: analýza stavu na úseku ochrany majetku a osob prost edky

technického zabezpe ení, navrhování nových postup  p i ochran  majetku a osob

v závislosti na vývoji technických prost edk , schvalování technických specifikací pro

systémy elektronického zabezpe ení spole nosti, ov ování legislativních norem

v oblasti použití elektronických zabezpe ovacích systém , spolup sobení p i aplikaci

odchylek do vnitropodnikových norem, organizování, plánování a dokumentování

školení zam stnanc  firmy, zam ených na zacházení s elektronickými

bezpe nostními systémy a jejich využití, vypracování podklad  pro odborná školení

v oblasti zabezpe ovací techniky, navrhování, schvalování a vypracování podklad  a

požadavk  pro firmy, které realizují elektronické zabezpe ovací systémy,

vyhodnocování nabídek na za ízení technického zabezpe ení z technického hlediska,

analýza údaj  vyplývajících z innosti týkající se zabezpe ení objekt , navrhování

opat ení pro použití systém  elektronického zabezpe ení, vyvíjení nových postup  p i

ešení problém  vzniklých v souvislosti s napadením objekt  u kterých bylo zjišt no

vniknutí p ekonáním technického zabezpe ení.

Ochrana vývoje: povolování vstup , vjezd , do objekt  Technického vývoje, provád ní

bezpe nostních analýz pro plánování zkušebních proces , externích firem

spolupracujících na utajovaných projektech, prezenta ních prostor , povolování

po izování obrazové dokumentace, poskytování metodické pomoci p i bezpe nostním



zajišt ní utajovaných skute ností firmy v etn  školení zam stnanc  k zacházení

s utajovanými skute nostmi.

Ochrana proti po íta ové kriminalit : realizace projekt  v oblasti bezpe nosti

informa ních systém  s Policií R, pop . s dalšími bezpe nostními složkami,

spolupráce na provád ných bezpe nostních prov rkách externích dodavatel  se

zam ením na bezpe nost a zajišt ní IS ve vztahu k utajovaným skute nostem firmy a

koncernu VW, realizace školení a poradenská innosti pro zam stnance odborných

útvar  v otázkách zabezpe ení IS s ohledem na ochranu utajovaných skute ností,

realizace specializovaných úkol  a projekt  v oblasti vyšet ování trestné innosti

páchané prost ednictvím výpo etní techniky a informa ních systém  proti zájm m

spole nosti.



Záv r

Myslím, že se mi poda ilo uskute nit sv j zám r vytý ený p i p íprav  bakalá ské práce

a tím bylo podat obsažný, objektivní a zárove  srozumitelný pohled na danou

problematiku po stránce teoretické i praktické.

V první ásti, která se zam ila na teoretické pojetí oblasti ízení lidských zdroj ,

moderní trendy, chápání lov ka ve firm , jeho postavení a p ístup k n mu, jsem se

snažila využít dostupných odborných publikací a informací a názor  osob uznávaných

ve sv  personálních otázek. Druhá ást, hovo ící o sou asné situaci na trhu práce,

la podat pravdivý obraz aktuálního stavu. Poukázat na dnešní problémy, postupy,

trendy ešení, snahy o zlepšení. Sou ástí je i analýza SWOT trhu práce v naší zemi.

Záv re ná ást zobrazuje personální procesy v jedné naší skute né velké

automobilové firm  s dlouholetou tradicí, která se snaží obstát a usp t v tržních

podmínkách nejen u nás, ale i ve sv .

Výsledkem je zjišt ní, že v této firm  se jednozna  snaží uplat ovat práv  shora

uvedené teoretické prvky, trendy, poznatky, styly práce atd. v oblasti personálních

inností. Praxe ovšem ukazuje, že stále existuje ur itý odstup zam stnanc  jako

takových. Ano, respektují daná pravidla a postupy. Ano, pracují pro firmu, vzd lávají

se, získávají praxi, z ehož mají užitek nejen oni, ale i podnik. Ale – stále je cítit, že oni

sami se nepovažují za sou ást firmy. V dí, že jsou zde zam stnaní, ale nemají jakýsi

pocit uv dom ní i souzn ní s podnikem. Otázkou, a dle mého názoru spíše

filozofickou i psychologickou, z stává, zda se o to snažit. Zda usilovat o n jaký

hodnotový posun ve prosp ch zam stnavatele. Zda je to tak správn … Je pravda, že

nap . v Japonsku, kde mají k práci lidé zcela odlišný p ístup, a to práv  spíše založený

na p stování ur ité citové angažovanosti i hluboké loajálnosti, dosahují firmy

ekvapivých výsledk . Já si ovšem nemyslím, že takoví lidé jsou š astní ve smyslu

uv domování si sebe sama, své lidské hodnoty, svobody. Také si myslím, že se v této

fázi dostáváme již trošku n kam jinam, protože tyto otázky souvisí s dnešními

sv tovými problémy (v etn  dnešní tzv. krize), které já považuji jen za v cný projev

špatného nasm rování lidského zp sobu života obecn  ve prosp ch získávání stále

tšího množství statk , pohodlí, výhod na úkor druhých i planety. Za východisko

považuji zm nu myšlení, ale ta je, samoz ejm , velmi t žká.

V oblasti ízení lidských zdroj  bych pokra ovala v nastoleném sm ru, tj. snaze

istupovat k lov ku jako takovému, stanovit ve spolupráci s ekonomy, psychology a

dalšími odborníky ur itá pravidla, ale i respektovat pot eby lov ka seberealizace.

Myslím, že by  by to dalo práci, výsledek by stál za to.
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Tato bakalá ská práce se snaží ukázat lov ka jako sou ást dnešního

ekonomického sv ta. První ást zobrazuje teoretické pojetí problému – aktuální

sv tové trendy, zm nu pohledu na lov ka. Ten není již jen sou ást podniku

jako n jaký stroj, ale je mu p iznáván velký potenciál, ke kterému je ovšem

eba um t p istupovat, aby z n j ob  strany mohly mít užitek. Druhá ást



zachycuje poslední stav na trhu práce v Evropské unii a v eské republice.

Poslední ást popisuje praxi v konkrétním velkém podniku.

This dissertation is trying to show the human being as a part of today´s

economic world. The first part presents a theoretical interpretation of the

problem – current world trends and the change of the view of the human being.

They are not only a part of the company like a machine any more but they

represent a great creative power which should be approached wisely so that

both sides may profit. The second part gives a survey of the recent state on the

labour market in the European Union and in the Czech Republic. The last part

describes the practice in a concrete big company.
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