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Uvod

Pro svoji bakalarskou praci jsem si zvolila téma Lidsky kapital v podniku. Ddvodem
mé volby je zajem o danou problematiku. Kdyz se zamyslim nad samotnym slovem
kapital, napadne mé vyrobni faktor (prostfedek vstupujici do vyroby), souhrn
finan¢nich prostfedkd nebo souhrn aktiv. Spojim-li slovo kapital s lidskym, vznika mi
zcela jiny vyznam. Lze tedy Fici, Ze lidsky kapital je Clovék spolu se svymi vlastnostmi
a znalostmi.

Koncem dvacatého stoleti zaCinaji zaméstnavatelé chapat, Zze kvalita lidskych
zdroju a schopnost jejiho vyuZiti se stava rozhodujicim faktorem pro rozvoj jejich
firem.

Jednou z hlavnich podminek uspésnost podniku je uvédoméni si hodnoty lidské
prace, a predevSim uvédoméni si, Zze lidské zdroje predstavuji nejvétSi bohatstvi
v podniku, jejichz pfistup k Fizeni je rozhodujicim faktorem existence podniku.

Investice do lidského kapitalu jsou velice vyhodné, avSak dnesSni nedobra
ekonomicka situace neumozriuje pfili§ mnoho investic a benefitd pro zaméstnance.

Sama jsem méla tu moznost vyzkousSet si prostfednictvim ,brigad®, jak je dalezity
pro firmu z pohledu vedouciho pracovnika lidsky kapital. Z mé zkuSenosti si myslim,
Ze néktefi pracovnici si dostatené neuvédomuji vyznam a dulezitost spokojenosti
zameéstnanc.

Cilem této prace je zanalyzovat strukturu a vykonnost lidského kapitalu ve
zvoleném podniku. V uvodu literarni reSerSe se strucné seznamime s vyrobnimi
faktory, zaméfime se na ¢lenéni pracovnikl a jejich vedeni. Nemalou roli v lidském
kapitalu hraje motivace, hodnoceni a odmérnovani, kterému se budeme vénovat
v dalSi Casti této kapitoly. V zavéru literarni reSerSe se zaméfime na péci o
pracovniky, pracovni prostiedi, socialné psychologické podminky, metody vzdélavani
a poskytované sluzby.

V praktické Casti bakalafské prace se na zakladé ziskanych dat zaméfime nejprve
na popis konkrétniho vyrobniho podniku a na analyzu struktury pracovnikd. Nejvétsi
pozornost je ve spolecnosti vénovana procesu hodnoceni zaméstnancu, ktery je také
v této kapitole vysvétlen a popsan. Informace ziskané timto procesem spolenost
dale vyuziva v oblasti odménovani a motivovani svych zaméstnancu. Poté co je
vysvétlen proces hodnoceni, dozvime se, jak jsou zaméstnanci ve spolenosti

odménovani a motivovani. Zavér kapitoly se zabyva analyzou vyuzivani lidského



kapitalu podnikem, tedy produktivitou prace dale pak mirou absence a fluktuace
v podniku.
Na zakladé ziskanych informaci jsou navrzena mozna feSeni pro spolecnost

v oblasti motivovani, odménovani, miry absence a fluktuace, produktivity prace apod.



Literarni prehled
O podniku muUzeme prohlasit, Ze vyrabi efektivné, kdyZz produkuje vyrobky
uspokojujici potfeby trhu s maximalnim vyuzitim vS8ech vyrobnich faktort, pfi¢emz

jsou v optimalnim mnozstvi a proporci. [2]

1. Déleni vyrobnich faktoru
Mezi vyrobni faktory patfi prace, puda a kapital.
1.1 Trh prace

Prace je pfedevSim lidska Cinnost, jejimz nositelem je Clovék. Z tohoto duvodu
ovliviiuje praci fada neekonomickych ukazatell (jako je napf. pracovni doba, vztahy
na pracovisti, rodina atd.), coZ pusobi na situaci na trhu prace, zejména na vyvoj
nabidky na tomto trhu.

Na trhu v roli poptavajiciho vystupuji firmy a v roli nabizejiciho domacnosti.
Poptavka po praci je urena mnozstvim prace, které firma najima pfi rdznych
urovnich ceny prace, resp. pfi riznych mzdovych sazbach.

Pro vétSinu domacnosti pfedstavuji odmény za praci jediny vyznamny zdroj
pfijmu. Proto se klade na rozbor trhu velky duraz, a to jak v ekonomickych, tak v
socialnich souvislostech. Domacnosti za svoji praci dostavaji mzdu a cenou prace je
tedy mzdova sazba. | v pfipadé tohoto vyrobniho faktoru se firmy snazi

maximalizovat zisk a domacnosti maximalizovat uzitek®. [6]
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! Maximalizace zisku znamena, Ze firmy budou najimat praci do okamziku, kdy se pfijmy ziskané
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rovnovahy dosahuje spotfebitel tehdy, rozlozi-li svdj diichod mezi rizna zbozi tak, aby 1 K& u v8ech
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1.1.1 Nedokonalosti trhu prace
Mezi zakladni nedokonalosti na trhu prace patfi:
e mzdova strnulost
Mzdy a platy maji tendenci reagovat daleko pomaleji na zmény na trzich prace.
Nerovnovaha mezi nabizenym a poptavanym mnozstvim prace se vyrovnava
postupné a pomaleji.
e mzdové tarify firem
Mnohé firmy vytvareji urCité mzdové struktury, podle kterych jsou zaméstnanci
odménovani (mzdové tarify pouzivaji zejména velké podniky, a to k zjednoduSeni
mzdovych rozhodnuti a k podpofeni spravedinosti v odménovani).
e omezeni
ZpuUsobena kolektivnimi smlouvami, pracovné-pravnim zakonodarstvim, ale i Cisté
trznimi vlivy (firmy udrzuji zaméstnanost i pfi poklesu vyroby nad efektivni miru, aby
mély v budoucnosti kvalitni zaméstnance). [2]
1.2 Trh pudy
Pldda je produktem pfirody, ale neni volnym statkem. Jeji mnoZstvi je omezené.
Rozlohu pudy, kterou c&lovék obdélava ¢&i jinak vyuziva, nelze donekonecna
rozSifovat. PoCet vlastnikl pady je omezeny. Ti, ktefi vlastni pudu dosahuji vyhod
proti t&ém, ktefi ji nevlastni. Tyto vyhody maiji formu pozemkové renty. Pozemkové
renta tedy predstavuje dlchod plynouci z vilastnictvi pudu. VySi pozemkové renty
uruje vySe sazby pozemkové renty a mnozstvi pronajaté plochy. ProtoZe je nabidka

pudy fixni, ovliviiuje vySi renty pouze poptavka po pudé. [6]
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1.3 Trh kapitalu

Kapital je vyrobnim faktorem odvozenym. Kapitalem nazyvame statky, které byly
vyrobeny, aby se podilely na vyrobé jinych statkd. Vysledkem pouZiti kapitalu je zisk
nebo urok. Zvlastni formou kapitalu je technologie, ktera nema podobu hmotného
statku, ale myslenky, originalniho feSeni vyrobniho postupu atd. Dobra technologie
mulze vyrazné znasobit ucinky prace, pudy i kapitalu, proto je sama vyrobnim
faktorem.

Ten, kdo spofi, vstupuje na trh kapitalu jako nabizejici (prodejce kapitalu), ten, kdo
chce investovat, hraje roli poptavajiciho. [6]
Graf 3: Trh kapitalu
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Zdroj: Macakova, L. a kol. Mikroekonomie — zakladni kurz. 7. vydani. Praha: Melandrium, 2002. ISBN 80-86175-2-0
2. Vyrobni faktory z pohledu podnikové ekonomiky
Z hlediska podnikové ekonomiky délime vyrobni faktory na dispozitivni vyrobni
faktory a elementarni vyrobni faktory.
2.1 dispozitivni vyrobni faktory
Jedna se o fFidici praci, ktera zajiStuje optimalni kombinaci vSech ostatnich
vyrobnich faktori. Bez tohoto faktoru nemohou byt ostatni faktory ucelné a
hospodarné vyuzity. K tomu musi vytvofit jednotné podnikové fizeni - management,
stanovit cile podniku a zpusoby jejich dosazeni. Management provadi fadu ¢innosti
od planovani, vytvareni organizace, rozdélovani ukoll, bézného rozhodovani,
koordinace az po kontrolu plnéni cil( a ukold.
2.2 elementarni vyrobni faktory
Pojem elementarni vyrobni faktor pfedstavuje vykonovou praci, kterou rozumime
lidskou energii a duSevni schopnosti vynakladané pracovni silou pfi vyrobé statku.
Uginnost lidské prace, ti. mnoZstvi vyrobkd pfipadajici na jednoho pracovnika,

oznaCujeme jako produktivitu prace. Cenou prace je mzda a dalSi personalni



naklady. Mzdové naklady tvofi hruba mzda (ij. souCet zakladni mzdy, pfes€asoveé
mzdy a pfiplatkd za praci ve ztizenych podminkach) a vedlej§i mzdové naklady

(placena dovolena). [2]

3. Kombinace vyrobnich faktort

Aby mohla probihat vyroba, musi se spojit urCité vyrobni faktory. U nékterych
vyrob mohou nékteré faktory chybét, napf. mnoho sluzeb nepotfebuje material nebo
dlouhodoby hmotny majetek.

Jediné, co nikdy nemulze chybét je faktor prvni a druhy — dispozitivni a vykonny.
Lidskou praci prosté nelze vynechat. Uginné spojit vyrobni faktory do jakési
spolehlivé fungujici a prosperujici jednotky ma za ukol management.

Castym jevem je, Zze néjaky faktor pfevazuje nad ostatnimi, pak rozliSujeme podniky:

e pracovné naro¢né - znacny podil maji mzdové naklady napf. sklarny,
porcelanky

e materialové narocné - nejvice nakladld na spotfebu napf. chemicky pramysil

e kapitalové naroc¢né - zde v nakladech dominuji odpisy napf. tézebni

primysl [2]

4. Lidsky kapital a jeho druhy

Jedinci vytvareji, udrzuji a pouzivaji znalosti a dovednosti (lidsky kapital) a
vytvareji intelektualni kapital. Jejich znalosti se rozSifuji a prohlubuji vzajemnym
pusobenim a ovlivihiovanim (spoleCensky kapital) a plodi tak institucionalizované
znalosti vlastnéné organizaci (organizacni kapital).

e lidsky kapital
definice lidského kapitalu (Bontis a kol., 1999):

Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor v organizaci: je to kombinace inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozky
organizace jsou ty sloZzky, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho
usili, coz je-li fadné motivovani — zabezpecuje dlouhodobé preZiti organizace.

eintelektualni kapital

Intelektualni kapital je definovan jako zasoby a toky znalosti, které jsou organizaci
k dispozici. Ty mohou byt povazovany za nehmotné zdroje souvisejici s lidmi a
spole¢né s hmotnymi zdroji (penize a materialni jméni) tvofi trzni nebo celkovou

hodnotu podniku.



e spole€ensky kapital
Je sloZkou intelektualniho kapitalu. SpoleCensky kapital je tvofen znalostmi
odvozenymi ze sité vztah( uvnitf organizace i mimo ni. Tento pojem definoval
(Putnam, 1996) jako ,rysy spoleCenského zZivota — sité vztahl, normy, oCekavani a
zavazky, které umoznfuji ucastnikim spolecné efektivnéji pracovat pfi sledovani
sdilenych cila“.
e organizacni kapital
Jedna se o institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci, které jsou
uchovavany v databazich, manualech apod. Organizacni kapital tvofi tedy znalosti,
které organizace skute¢né vlastni. [1]
4.1 Vyznam teorie lidského kapitalu
Teorie lidského kapitalu klade duraz na pfidanou hodnotu, kterou lidé pfispivaji
organizaci. Povazuje lidi za jméni, bohatstvi, aktiva a zdlraziuje, Ze investice
organizaci do lidi se bohaté vyplati.
4.2 Strategie lidského kapitalu
Strategie lidského kapitalu musi byt vytvofena na zakladé vyuzivani udajl
ziskanych pomoci méfeni a predkladani informaci o lidském kapitalu. Firemni
strategie lidského kapitalu je néco, co je tvofeno Sesti vzajemné provazanymi faktory:
1) lidé v organizaci — jejich dovednosti, schopnosti
2) pracovni procesy — jak se prace déla, mira a urover tymové prace
3) struktura, podoba fizeni — mira autonomie pracovnikd a mira usmérfiovani
a kontroly managementu, fizeni pracovniho vykonu
4) informace a znalosti — jak se pomoci formalnich i neformalnich prostredk
predavaji a vyménuji informace
5) rozhodovani — jak jsou pfijimana dulezita rozhodnuti a kym
6) odménovani — jak se vyuzivaji penézni a nepenézni pobidky, do jaké miry
jsou vyplaty mezd ohrozeny, individualni versus kolektivni odmény [1]
4.3 Méreni lidského kapitalu
Definice:
Méreni lidského kapitalu bylo definovano britskymi Incomes Data Services jako
néco, ,co se tyka hledani vazeb, korelaci a v idealnich pfipadech pfiCinnych
souvislosti mezi rlznymi soubory udaju o lidskych zdrojich, a to za pouziti

statistickych metod®.



e dlivody zajmu o méreni:

lidsky kapital je kliCovou slozku trzni hodnoty kapitalu (hodnota lidského
kapitalu pfedstavuje vice nez 36 % celkovych trzeb organizace

lidé v organizaci jsou zdrojem pfidané hodnoty a existuje dlivod pro vyc€islovani,
pro planovani lidskych zdroja a pro sledovani efektivnosti

méfeni Ize vyuzit ke sledovani pokroku v dosahovani strategickych cill
v oblasti lidskych zdroji a vabec k hodnoceni efektivnosti lidské prace

- bez méfeni neni mozné fidit [1]

5. Clenéni pracovnikii
5.1 Podle obsahu jejich €¢innosti
edélnici — vykonavaji fyzickou praci (za pomoci stroji, nastroju) vysledkem

jejich prace jsou hmotné statky, napf. pekaf, truhlaf, malif atd.

edusevni pracovnici (THP) - jejich pracovni €innost spociva v oblasti pfipravy
a fizeni vyroby. Podle obsahu pracovni €innosti je rozdélujeme na inzenyrsko-
technické pracovniky (pfiprava, organizace a fizeni vyroby), ostatni pak jsou

administrativni pracovnici (evidence, administrativa).

e provozni a obsluhujici pracovnici — pracuji pfevazné ve sluzbach (cestovni
kancelare, obchod, stravovani), tito pracovnici mohou obsluhovat i rGzna
technicka zafizeni [3]

5.2 Podle narodniho hospodarstvi
Cesky statisticky Ufad &leni pracovniky v narodnim hospodafstvi podle tzv.

klasifikace zaméstnani KZAM. [10]

Tabulka 1: Kvalifikace KZAM

Trida | Typy pracovniki

Zakonodarci, vedouci a fidici pracovnici

Védecti a odborni duSevni pracovnici

Technicti, zdravotnicti, pedagogicti pracovnici a pracovnici v pfibuznych oborech
NiZ8i administrativni pracovnici (Ufednici)

Provozni pracovnici ve sluzbach a obchodé

Kvalifikovani délnici v zemédélstvi, lesnictvi a pfibuznych oborech (kromé
obsluhy stroju a zafizeni)

Remeslnici a kvalifikovani vyrobci, zpracovatelé, opravafi (kromé obsluhy strojd
a zafizeni)

8 Obsluha stroju a zafizeni

0 Prislusnici armady

o |0 |WIN]|F

Zdroj: Prehled a charakteristika hlavnich tfid klasifikace KZAM [online]. [cit. 15. 7. 2009]
Dostupny z www: < czso.cz/csu/klasifik.nsf/i/prehled_a_charakteristika_hlavnich_trid_klasifikace_kzam>



6. Vedeni lidi

Vedeni je proces ovlivhovani lidi takovym zplsobem, aby jejich €innost pfispivala
k dosahovani skupinovych a podnikovych cili. Manazer musi védét, které lidské
faktory ovliviuji dosaZeni pozadovanych vysledku.

Styl vedeni — pod timto pojmem chapeme navykly zplUsob realizace role fidiciho
pracovnika neboli navykly zplsob plnéni zejména opakujicich se ukolu.

Vedeni je schopnost presvédCovat jiné, aby se s nadSenim snazili dosahnout
stanovenych cil(. Skupinu dava dohromady lidsky faktor. Zakladem lidi je motivace
s orientaci na cil.

Z hlediska definovani vlivu ve smyslu moci (kontroly, kterou urcita osob ma a maze
uplatnit nad jinymi lidmi) existuje pét opérnych pilifa:

e donucovaci moc
Je zalozena na strachu. Podfizeny vi, Ze kdyz nevyhovi prani nadfizeného, bude
to mit za nasledek trest (pfidéleni nepfijemné prace nebo datku).

e odménovaci moc

Je opakem donucovaci moci. Podfizeny vi, Ze pokud vyhovi pfani vedouciho bude

nasledovat odména.

e zakonna moc neboli legitimita

Vyplyva z postaveni manazera v podnikové hierarchii. Generalni feditel ma vice

zakonné moc nez feditel divize a ten zase vic nez jednotlivy naméstci.

e odborna moc
Jedinec s odbornou moci je Clovék se zkusenostmi, zvlastnimi dovednostmi nebo
znalostmi. Tim ziskava respekt a ochotu jeho kolegu nebo podfizenych.

e prifknuta moc

Je zalozena na tom, Ze vedené osoby se ztotoznuji s vidcem. [11]

7. Motivovani zaméstnancu

O motivaci zaméstnanct védél své uz Tomas Bata, ktery prohlasoval, Ze z kazdého
délnika by se mél stat spolupodnikatel. USasti na zisku délniky pfesvédéil, aby pro néj
pracovali tak, jako by to byla jejich firma. Vytvoril genialni systém: postavil pro délniky
domky, restaurace, obchody. Tim jim - kromé slusného vydélku daval pocit, Ze pro né déla
maximum. Délnici uSetfili, ale penize vraceli firmé. Navic je méli uloZzené v Batou

vytvorenych a jim také ovladanych kampelic¢kach.



Motivace = vnitfni proces utvareni cill. Motivace integruje psychickou a fyzickou
aktivitu Clovéka smérem k vytyCenému cili. NedostateCna motivace je stejné Skodliva
jako motivace nadmérna.
Motiv = kazda vnitini pohnutka podnécuijici jednani ¢lovéka, navenek se projevujici
jako dlvod k jednani.

Maslowova pyramida potieb je hierarchie lidskych potfeb, kterou definoval
americky psycholog Abraham Harold Maslow v roce 1943. Kazdy uspésSny manazer
by se ji mél Fidit pfi motivovanich pracovnikl. Podle této teorie ma clovék pét

Lpyramidu®):

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

5. potifeba seberealizace
4. potfeba uznani, ucty
3. potieba lasky, pfijeti, sounaleZitosti

2. potfeba bezpedi, jistoty

1. fyziologické potfeby

Zdroj: Abraham Maslow [online]. [cit. 2007]. Dostupny z www: <://abraham-maslow.navajo./>

Prvni Ctyfi kategorie Maslow oznacuje jako nedostatkové potfeby a patou kategorii
jako potfeby existence (byti) nebo rustové potieby. VSeobecné plati, Zze nize
poloZzené potfeby jsou vyznamnéjSi a jejich alespon casteCné uspokojeni je
podminkou pro vznik méné naléhavych a vyvojové vysSich potieb.

Abraham Maslow vychazel ze svého presvédcCeni, ze vykon pracovniku je mozné
zvySovat az k pfirozenym fyziologickym hranicim pokud budou uspokojovany nejen
materialni, ale i socialni potfeby, tj. potfeby seberealizace, sebeaktualizace,
sebeuskute¢néni, socialni sounalezitosti k nékomu nebo k néfemu, tvorivosti,
bezpedi, jistoty, postaveni apod. K saturaci (naplnéni, uspokojeni) vétSiny potieb
dochazi pravé v pracovnim procesu. Paradoxem, je, Ze mnozi lidé o seberealizaci
nestoji, jsou motivovani jen nizsimi fyziologickymi potfebami, klidem a pohodlim. [7]

Zakladni pozadavky tykajici se spokojenosti s praci mohou zahrnovat vyssi plat,
spravedlivy systém odménovani, realné pfilezitosti k povySeni, ohleduplné fizeni,
zajimavé o rozmanité ukoly a vysoky stupen autonomie, tj. kontroly nad tempem a
metodami prace. Mira spokojenost jedincl vSak zavisi do zna¢né miry na jejich

vlastnich potfebach a oCekavanich a na prostfedi, ve kterém pracuiji.



Spokojenost s praci je ovlivnéna vnitinimi (jsou dana c¢lovékem — zplsob
sebehodnoceni, Zivotni zkuSenosti, osobni cile) a vnéjSimi (jsou dana okolim —
spolecnost, normy, moralni kodex, pravni normy) motivacnimi faktory, kvalitou fizeni,
socialnimi vztahy s pracovni skupinou a mirou v jaké jsou jedinci ve své praci
uspésni a neuspésni. Motivaci je uz sam nadfizeny, jde pfikladem, a kdyz je to
nutné, osobné zaméstnancim pomaha.[1]

Jak poznat nizkou motivaci zaméstnancu?

e zacCinaji pfesné dodrzovat pracovni dobu, nikdy nezustanou déle

e nové ukoly pfijimaji s nevoli

e vyrazneé Castéji si zafizuji ,néco mimo praci”

e prestanou se vyjadiovat k déni ve firmé. Uz nechtéji nic fesit ani zlepSovat.

e instrukce pfijimaiji jen pasivn&. Ukoly plni bez jakékoli dal$i iniciativy [8]

8. Hodnoceni a odménovani zameéstnancu

8.1 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni nejcastéji provadi bezprostfedni nadfizeny. Mohou se vyuzit i dalSi
zpusoby, jako je napf. hodnoceni spolupracovniky, zakazniky, odborniky mimo
podnik (napf. psychologa), tymové hodnoceni.

Hodnoceni muze probihat:

o prilezitostné — béhem prace, podle aktualni situace a prlibézné kontroly prace

e pravidelné — pofizuji se i dokumenty, které se davaji do osobniho materialu

NejbéznéjSi byva hodnoceni pfilezitostné, €asto i jen nahodné. V této oblasti jesté
neni samoziejmosti systematicky a pravidelny pfistup.

Hodnoceni se vyuziva kodménovani, jako podklad pro rozmistovani
zameéstnancl, popf. ke zjisténi, zda je potfeba dalSiho vzdélavani nebo zlepSovani
prace. [4]

8.2 Odménovani zaméstnancu
¢innosti, ktera na sebe pfitahuje mimofadnou pozornost jak zaméstnavatell, tak
zaméstnancu.

Odménovani neznamena pouze mzdu nebo plat, popfipadé jiné formy penézni
odmény, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci jako kompenzaci za
vykonavanou praci. Zahrnuje povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také

zameéstnanecké vyhody. [4]



Kromé vice ¢i méné hmatatelnych odmeén, které kontroluje a o nichz v podstaté
rozhoduje zaméstnavatel (také se jim fika vnéjSi odmeény), se stale vice pozornosti
vénuje tzv. vnitfrnim odménam. Ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se
spokojenosti pracovnika s vykonavanou praci. Odmény tohoto druhu koresponduiji
s osobnosti pracovnika, jeho potfebami, zajmy, postoji, hodnotami a normami.

Jednou z klicovych otazek odménovani pracovnikl je otazka pfiméfeného,
spravedlivého a motivujiciho odménovani v organizaci. [4]

Chybou je snaZzit se odmérnovat vSechny zaméstnance stejné v domnéni, ze tak
zabranite Sifeni zavisti. Védomi, Ze pracovitéjsi kolega ma vétsi vyhody, muze u
soutézivych lidi pusobit jako vynikajici motivace, a zvysit tim jejich nasazeni. Pravé
takovi zaméstnanci pak byvaji hlavnim motorem firmy. [8]

8. 2. 1 Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika. Nékteré
mzdové formy maji nedostateCny pobidkovy ucinek (€asova mzda) a tak byva
pozornost v pripadech, kdy vykonavané cile maji kliCovy vyznam (objem produkce,
produktivita prace), upnuta na tzv. pobidkové & vykonoveé formy.? [5]

Mezi nej¢astéjsi mzdové formy patri:

a) éasova mzda a plat®

Casova mzda nebo plat je hodinovy, tydenni & mésiéni &astka, kterou dostava
zameéstnanec za svou praci

b) ukolova mzda
Nejjednodussi a nejpouzivanéjSi typ pobidkové formy je ukolova mzda. Je vhodna
pfedevSim pro odmeénovani délnické prace. Pracovnik je placen urcitou ¢astkou za
kazdou jednotku prace, kterou odvede.

c) podilova (provizni) mzda

Je uplathovana v obchodnich ¢innostech ¢i nékterych sluzbach. Odména

pracovnika je zcela, nebo z alespon z €asti zavisla na prodaném mnozstvi.

% Pobidkové formy jsou odmény nabizené jako dodatek k asové mzdé &i platu nebo existuiji
samostatné a jsou obvykle pfimo umérné pracovnimu vykonu. Pobidkové formy se tedy pokouseji
Eosilit vazbu odmény na vykon, zviditelnit ji a tim pracovniky motivovat

Mzda je poskytovana zaméstnancum, ktefi pracuji v soukromé sféfe. Plat je poskytovan
zaméstnancum, ktefi pracuji ve statni sféfe.



8.2.1.1 Dodatkoveé mzdové formy, zaméstnanecké vyhody

a) dodatkové mzdové formy

Zpravidla odménuji vykon nebo zasluhy, popfipadé oboji. Byvaji vazany na
individualni nebo kolektivni vykon, jsou jednorazové Ci periodicky se opakujici. Mezi
nejpouzivanéjsi dodatkové mzdové formy patfi napf.

= prémie — jsou typickymi a Siroce pouzivanymi pobidkovymi formami. Byvaji

poskytovany k ¢asové i ukolové mzdé.

= osobni ohodnoceni — pouziva se kohodnoceni naroCnosti prace a

dlouhodobé dosahovanych vysledkd prace pracovnika. Jeho velikost je dana
uréitym procentem zakladniho platu.

= odména za usporu €asu — tato forma bonifikuje pracovnika za odvedeni

Zadouciho mnozstvi prace béhem kratSi doby, nez stanovuje norma, je vhodna
pro délniky

= ostatni vyplaty — jde pfedevSim o formy pfedstavujici dodatecné zvyhodnéni

pracovnika. Patfi sem napf.: tzv. 13. Plat, vanocni pfispévek, pfispévek na
dovolenou, k zivotnimu ¢&i pracovnimu vyro€i apod.

b) zaméstnanecké vyhody

Jsou takové formy odmén, které organizace zaméstnancl poskytuje pouze za to,
Ze jsou, jejimi zaméstnanci tzn., nejsou obvykle zavislé na vykonu zaméstnance.
Patfi sem napf.: pFispévek na socialni zabezpeceni, dachodové pojisténi,
zaméstnanecké slevy na vyrobky nebo suzby produkované podnikem a dalsi. [4]

8.2.2 Produktivita prace

Na vySi vyplacené mzdy, ma do jisté miry vliv i produktivita prace jednotlivého
pracovnika (da se tedy fici, ze ¢im vysSi produktivita tim vy$Si mzda).

Produktivitou prace rozumime obecné mnozstvi produkce zhotovené jednim
pracovnikem za jednotku Casu. Je to vyjadfeni ucinnosti lidské prace, urcitého stupné
realizované schopnosti vytvaret hodnoty.

Jak se produktivita méri?

Produktivita prace se vyjadiuje jako pomér mezi objemem produkce vyrobené za
urcitou dobu a mnozstvim prace na ni vynaloZzené.

Vynalozenou praci mizeme vyjadfit budto nepfimo dobou jejiho trvani, tj. poctem
smén resp. hodin nebo po¢tem osob do vyroby pfislusného objemu produkce. Pfi
vypocCtech tohoto ukazatele se pracuje s hrubym domacim produktem, ktery je

vyCislen na jednoho zaméstnaného.



K rastu produktivity dochazi v pfipadé, ze vyrobek byl zhotoven s mensim Usilim
a rychleji. Jeji rlst pak vede k Uspofe vynaloZzené prace i k uspofe mzdovych
naklada.

Cim je ovlivnéna?

Dosazenou produktivitu prace obecné ovliviuji faktory, které pfispivaji ke
zvysSovani objemu produkce a naopak snizovani spotfeby prace. Vedle pfirodnich
podminek (napf. zimni obdobi ve stavitelstvi) je to:

e technologie vyroby, tj. zdokonalovani technologickych procesu a postupt

e technika, tj. mechanizace, automatizace vyrobniho procesu, zlepSovani

technické urovné vyrobnich prostredku

e zvySovani urovné koncentrace, organizace a fizeni vyroby a ostatnich

procesu

e uroven pracovniku, tj. zvySovani jejich kvalifikace, optimalni vyuziti pracovnich

sil

e moznost seberealizace a motivace zaméstnancu, tj. systém postuplu a

odmeénovani, popf. zainteresovanost pracovnikd na vysledcich vyroby. [13]

9. Péce o pracovniky
prostfedni je zpravidla i zdrojem nejdrazSim, zejména pokud jde o pracovni silu
kvalifikovanou. Zaméstnavatelé by si méli uvédomovat, Ze jejich UspéSnost a
konkurenceschopnost je vrozhodujici mife zavisld na pracovni sile a jejich
schopnostech, jejim pracovnim chovani, jeji spokojenosti a jejim vztahu
k zaméstnavateli.
Péci o pracovniky mizeme rozdélit do tfi skupin:
e povinna péce — je dana zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami
nadpodnikové urovné
e smluvni péée — je dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na podnikové
arovni
e dobrovolna péce — je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele
9.1 Pracovni doba
Predstavuje Casovou vyuZzitelnost pracovnika, ale i jeho volny Cas, ovliviuje
uspokojovani jeho mimopracovnich potfeb a zdravi, reprodukci jeho pracovnich

schopnosti a mnohé dalsi.



V pfipadé délky a rozvrzeni pracovni doby by mohlo dochazet ke konfliktiu mezi
zajmy zaméstnavatele a zajmy zaméstnance, proto upravuje tyto okolnosti zakon. [4]
9.2. Pracovni rezim
Pracovni rezim byva urCovan povahou pracovniho procesu, jeho pretrzitosti Ci
nepfetrzitosti. Pfetrzity provoz muzZe byt jednosménny, dvousménny nebo tfisménny,
a to bud’ celoro¢né, nebo sezdénné.
= jednosménny rezim — zde se muze uplatiovat diferencovana délka smény
v prubéhu tydne i roku (napf. u sezénnich praci)
= dvousménny a tfisménny rezim — zde se doporucCuje diferencovana délka
jednotlivych smén. Stfidani smén se zpravidla provadi v tydennich cyklech (tzv.
prokladané smény. Tj. po fadé dni s ranni, odpoledni nebo nocni sménou

nasleduji dny pracovniho klidu). [4]

10. Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi tvofi souhrn vS8ech materialnich podminek pracovni €innosti
(stroje a zafizeni, manipulacni prostfedky, osobni ochranné prostfedky, ostatni
vybaveni pracovist, suroviny a material, stavebni feSeni), které spolu s dalSimi
podminkami (technologii, organizaci prace, spoleCenskymi podminkami prace)
vytvarFi faktory — fyzikalni, chemické, biologické, socialné psychologické a dalsi,
ovliviujici pracovnika v pribé&hu pracovniho procesu.

Skladba a uroven pracovniho prostfedi pusobi na pracovni pohodu, vykon, ale i
zdravotni stav pracovnika. NaroCna adaptace na nepfiznivé pracovni prostfedi
vyvolava u pracovnika nespokojenost nebo odpor, ktery se zpravidla odrazi i v jeho
vztahu k zaméstnavateli. [4]

V souvislosti s pracovni prostfednim se klade daraz prfedevSim na prostorové
feSeni pracovisté, fyzikalni podminky prace a socialné psychologické podminky

prace.[5]

11. Bezpeénost prace a ochrana zdravi

Zaméstnavateli je uloZena povinnost* provadét opatfeni, jejichZ cilem je odstranit
pfi€iny ohrozZeni a zdravi pracovnika a vytvofit bezpecné pracovni podminky. Tato

jeho povinnost je kontrolovatelna. Dozorem nad bezpelnosti prace je u nas

‘v pfiloze jsou uvedeny povinnosti zaméstnavatele a prava a povinnosti zaméstnance v souvislosti s
BOZP



povéfeno Ministerstvo prace a socidlnich véci, kterému je podfizen Cesky Ufad
bezpecénosti prace.
Hlavnim cilem v8ech opatfeni je zabranit vzniku pracovnich urazi a nemoci

Z povolani. [4]

12. Personalni rozvoj pracovniku

PéCe o personalni rozvoj pracovnikl je predevSim péci o kvalifikaci a jeji
zvysovani. U nas byla povinnost zaméstnavatele peCovat o prohlubovani a zvySovani
kvalifikace zakotvena v Zakoniku prace, novelou z roku 1994 vsak tato povinnost
byla zruSena. Pro zaméstnavatele je vSak vhodné ve svém vlastnim zajmu
pokracovat ve vzdélavacich aktivitach pro své zaméstnance, protoze investice do
lidského Cinitele byva jednou z nejefektivnéjSich investici. [4]

12.1 Vzdélavani pracovniku

Cilem vzdélavani v néjaké organizaci je zabezpecit kvalifikované, vzdélané a
schopné lidi potfebné k uspokojeni sou€asnych i budoucich potfeb organizace.

Vzdélavanim a vytvarenim podminek pro vzdélavani svych zaméstnancu
zaméstnavatel pozitivné ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se zaméstnavatelem,
vazbu na organizaci apod. nehledé na to, Ze si formuluje pracovni silu v podobé
pfizpusobené pracovnim ukolim a zvySuje atraktivitu zaméstnani v organizaci. To

vede predevsim k efektivnéj§imu ziskavani pracovnikl a ke snizovani fluktuace. [4]



Metodika

1. Cil a metodika

Hlavnim cilem bakalarské prace je provedeni analyzy struktury zameéstnancl a
vykonnosti lidského kapitalu v podniku. Dale je popsan zpusob hodnoceni,
odménovani a motivovani pracovnikl. Zavér praktické Casti se zabyva analyzou
produktivity prace, mirou absence a fluktuace v podniku.

Na zakladé zjisténych informaci se pokusit navrhnout pro spoleCnost takova

feSeni, ktera by vedla k jesté lepSi spokojenosti zaméstnancu, ale i celé spole€nosti.

2. Technika pfipravy literarniho prehledu

VeSkera data a informace, které byly potfebné pro sepsani literarniho prehledu
(tedy data a informace potifebné pro sepsani teoretické Casti bakalarské prace) byly
ziskany z odbornych publikaci, které se zabyvaji problematikou lidského kapitalu
(tzn. zpasobu odménovani, motivovani, vedeni pracovnikl atd.) DalSim zdrojem byly

informace z internetovych portalu, které fesi a zabyvaji se danou problematikou.

3. Technika sbéru dat a zpracovani dat

VeSkera data o podniku a o zpusobu Fizeni lidského kapitalu byly ziskany na
zakladé konzultaci s manazerkou podniku Ing. Miroslavou Krumplovou.

VSechna zjisténa data jsou zpracovana do textu a tabulek na PC v prostfedi
Microsoft Word 2003 a Microsoft Excel 2003.

4. Metodicky postup

V uvodu praktické Casti bakalarské prace je nejprve popsan vyrobni podnik Valeo
Compressor Europe, s.r.o. Poté je uvedena struktura pracovnika, ktefi jsou v podniku
zaméstnani. NejvétSi pozornost je v této kapitole vénovana zpusobu hodnoceni,
odménovani a motivovani zaméstnancul v podniku.

Na zakladé dolozenych dat je zjiStovana vykonnost podniku (tedy jak vysoka je
produktivita prace), mira absence a fluktuace pracovnikl. Produktivita podniku byla
méfena pomoci vzorcu: trzby/pramérny evidencni pocet zaméstnancu a trzby/osobni

naklady. V zavéru jsou uvedena mozna feSeni pro spolecnost.



Prakticka ¢ast

Podklady k praktické Casti bakalarské prace jsem Cerpala od spole¢nosti VALEO
COMPRESSOR EURORPE, s. r. 0., ktera sidli v Humpolci.

V uvodu se seznamime se skupinou Valeo obecné a poté se zaméfime na
konkrétni zavod v Humpolci.

1. obecné udaje o skupiné Valeo

Valeo je nezavisla skupina, ktera je plné zaméfena na konstrukci, vyvoj a prodej
dilt, integrovanych systému a modull pro automobily. Mezi zakazniky patfi svétovi
vyrobci automobilGl — napf. General Motors (Opel), BMW, VW Group (Audi, Skoda,
Seat, Volkswagen), Mazda atd.

Skupina Valeo:

= pusobi ve vice nez 27 zemich svéta

* ma pres 120 zavodu, 21 vyzkumnych center, 41 vyvojovych center

= zameéstnava vice nez 52 000 zaméstnancl

Silnou strankou materské spole¢nosti Valeo je dlouholeta tradice. VeSkeré procesy
upravujici riznorodé vyrobni, personalni & obchodni ¢&innosti jsou vyborné
zpracované, popsané a provéfené léty praxe. Ukolem jednotlivych zavodi je
pouzivani téchto procesu a jejich efektivni implementace.

Rozvojova strategie v rozvojovych zemich:

Valeo je spoleCnost, ktera klade duraz na kvalitu a spokojenost zakaznika.
V soucCasné dobé se zamérfuje nejvice na oblast Asie a Jizni Ameriky, kde pokracuje
v expanzi svych provozl, aby podpofila rust mistnich vyrobct automobilt a splnila
pozadavky téchto trhu s vysokym potencialem do budoucna.

V Ciné plisobi spoleénost jiz 15 let a se v&emi svymi obchodnimi aktivitami zde
ma 14 vyrobnich zavodu. Valeo tak pokracCuje v posilovani svych vztah( s vyrobci
automobilt v této zemi. V Indii ma 4 vyrobni zavody a cilem skupiny je zalozit zde
vSechny své obchodni aktivity do roku 2012. Pro budouci rozvoj skupiny je velmi
dulezity rusky trh, na ktery spole¢nost postupné vstupuje a zaklada zde své prvni
zavody.

Zakladem strategie rozvoje Valea je inovace. Skupina ma diky ¢tyfem obchodnim
skupinam Siroké spektrum produktll a technologii, které umozfuji nabidnout

zakaznikdm rdzna inovativni feSeni, zvlasté v oblasti snizovani emise CO..



Mezi étyri obchodni skupiny patfi:

= systém pohonu — cilem této skupiny je najit takova inovativni feSeni, ktera
povedou ke sniZzovani spotieby paliva a emise CO.,.

= tepelné systémy — technologie vyvinuté touto skupinou maji pfispivat k vétsi
optimalizaci komfortu a ke sniZovani spotfeby energie

» systém komfortu a podpory jizdy — cilem je poskytnout zékaznikovi snadny

pfistup a zlepSenou viditelnost okolo vozidla

= systém viditelnosti — umoznfuji vidét a byt vidén za kazdého pocasi a jizdnich

podminek

Skupinu termalnich systém(i v CR zastupuiji celkem 3 vyrobni zavody (Rakovnik,
Zebrak a Humpolec).

V Rakovniku svym zdkaznikim poskytuji Spi¢kové produkty v oblasti automotive
(. v oblasti topicich a klimatizaCnich jednotek a ovladacich paneld do automobil().
V Zebraku se zabyvaji vyvojem a vyrobou vyparnikd a vyménik( tepla pro
automobilovy primysi.

2.Vyrobni zavod v Humpolci

Valeo Compressor Europe v Humpolci je nejmladSi zastupcem skupiny Valeo
v Ceské republice. Patfi k pfednim vyrobctim kompresor( pro klimatizaéni jednotky
osobnich automobild.

Dualezité mezniky zavodu:

= Srpen 2000
Dochazi k zaloZeni Zexel Valeo Climate Control Corporation. Jedna se o spolupraci
mezi némeckym Robert Bosch GmbH a francouzskou spole¢nosti Valeo
Climatization S. A.

»= Leden 2002
Zalozeni jediného zavodu ZVCC Corporation pro vyrobu kompresort v Evropé -
Zexel Valeo Compressor Czech, s.r.o. v Humpolci.

= Duben 2005
Spolec¢nost Valeo odkupuje podil spole€nosti Robert Bosch a stava se majoritnim
vlastnikem spole€nosti, dochazi ke vzniku nové branche Valeo Compressors a

postupné integraci do Skupiny Valeo.



= Leden 2006
Dochazi ke zméné nazvu na VALEO COMPRESSOR EUROPE, s.r. 0. ak plné

integraci zavodu do skupiny Valeo.

Obrazek 2: Historie zavodu v Humpolci
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Zdroj: Interni zdroje zavodu Valoe Compressor Europe, s. r. 0.

Spole¢nost ve svém modernim zavodé pouZiva nejnoveéjsi technologie pro
obrabéni a montaz. Soucasti zavodu je i centrum vyzkumu a vyvoje, které se
zaméfuje na  zlepSovani designu  Casti kompresord s cilem  udrzet
konkurenceschopnost a vysoky technologicky standard.

2.1 Strategie péti sméru

K dosazeni spokojenosti zakaznikl s urovni nakladu, kvality a dodacich lhat, firma
Valeo stanovila a nekompromisné propaguje tzv. strategii 5 sméru neboli systém 5
os, ktery je motivovan snahou o neustalé zlepSovani a vychazi z principu ,napoprveé
spravné” (principle of right first time).

Systém 5 os je zavadén v celé Skupiné vSude na svété a vyzaduje plné nasazeni
od vSech vedoucich pracovnikl i zaméstnancu, stejné jako rozmisténi vSech nutnych
zdroju a peclivé vyuzivani postupl a procesu firmy Valeo.

Pét os tvofi zakladni kamen pracovni efektivity — diky 5 osam ma spolecnost k
dispozici zasady a metody, jakymi dosahnout provozni dokonalosti. K dosazeni
bezchybné kvality je tfeba neustalého zlepSovani a schopnosti flexibilné reagovat na
zmény.

PFistup zaméstnancl k této strategii je jednim z ukazatelll, podle kterého jsou

hodnoceni.



Strategie ,,5 sméri“, dava odpovéd na nasledujicich pét zakladnich otazek:

Co: Strategie ,5 sméri“ je globalni systém Fizeni spoleCnosti Valeo, ktery ma
zajistit dosazZeni provozni dokonalosti a naprosté spokojenosti zakaznika.

Pro¢: Duvodem zavedeni strategie je zajisténi si trvalého pokroku smérem
k dokonalosti i pfes stavajici trzni prostredi, kde stale vice pfevazuji naro¢né;si
zakaznici.

Kdo: Zasady se tykaji vSech zaméstnancl spolecnosti, bez ohledu na pracovni
zarazeni Ci funkci.

Kde: Strategie je zavedena na vSech pracovistich.

Kdy: Musi byt pouzita vzdy, prubézné a pfi kazdodennich aktivitach.

Ve strategii je vzajemné propojeno pét oblasti, jejichZ vzajemna soucinnost ma ve
vysledku zajistit dobfe a kvalitné odvedenou praci, ktera je urCujici pro spokojenost

zakaznika.

Obrazek 3: Schéma strategie 5 smért

Ll{(frﬁ
el

VEA S AN

Totalni kvalita
@ NI 271380
) Stala Lapojeni
inovace dodavateld

Vyrobni systém

Iapojeni zaméstnancd
Zdroj: Interni zdroje zavodu Valoe Compressor Europe, s. r. 0.

1) zapojeni zaméstnancu
Efektivni zapojeni zaméstnancl znamena zejména rozeznani jejich dovednosti, a
cilené zlepSovani jejich vykonU prostfednictvim tréninkd. Spole€nosti dava

pracovnikim moznosti k prevzeti vlastni zodpovédnosti a podnécuje je, aby



navrhovali dal8i zlepSeni, tzn., aby hrali aktivni roli v praci jejich vlastniho tymu a
dosahovali tak kazdodennich cilu.

Jednim z kli¢l pro snadnéjsi zapojovani zaméstnancu je uskute€novani kratkych
pétiminutovych schlizek kazdé rano pfed sménou. Nadfizeny zde se svymi
podfizenymi probere vysledky z pfedchoziho dne, kterych bylo dosaZeno v oblasti
bezpecCnosti prace, vyroby a kvality a zaroven jsou stanoveny cile na dany den.

2) vyrobni systém

Vyrobni systém Valeo je konstruovan tak, aby zvySoval produktivitu, kvalitu
vyrobkl a systémui. Jedna se o tzv. systém ,plynulého tahu“ tzn. zaloZeny na
flexibilité vyrobnich zdroju, vylou€eni neproduktivnich operaci a zastaveni linky pfi
vyskytu prvniho nekvalitniho vyrobku.

Cilem tohoto sméru je zajistit naprostou spokojenost zakaznika, tzn., vyroba se
fidi podle aktualnich poZzadavkl a potieb zakaznika.

3) stala inovace

Jednim z prostifedkl zvySeni konkurenceschopnosti spolecnosti je zavedeni
univerzalni organizace, ktera je zalozena na projektovych tymech a na plynulych
vyrobkovych a procesnich technologii. Do tohoto sméru tedy spada cely inovacni
proces (od navrhu produkt/procesu az po zahajeni vyroby)

Stala inovace vychazi z potfeby trhu a zakaznika, fizeni Zivotniho cyklu produktu a
funkénich dokonalosti vyzkumného a vyvojového centra.

4) zapojeni dodavatelt

Na zakladé integrace samotnych dodavateli spole¢nost vyuziva jejich inovacni
kapacity a spole¢né s nimi rozviji plany produktivity a zlepSovani kvality. Cilem firmy
je vybudovat a udrzet tésné, dlouhodobé a oboustranné vyhodné vztahy s
omezenym poctem SpiCkovych dodavateld.

5) totalni kvalita

Aby spolecnost dosahla co nejvySsi spokojenosti svych zakazniku a vySla vstfic
vSem jejich pozadavkim v oblasti kvality vyrobku a sluzeb, uplatiiuje komplexni
kvalitu jak ve spole¢nosti, tak i u svych dodavatel(. Cilem komplexni kvality je plna
spokojenost zakaznika.

Komplexni kvalita je implementovana vSemi Cleny organizace stejné jako vSemi
dodavateli. Je zalozena na principu ,napoprvé spravné“ a na procesu neustalého

ZlepSovani.



Systtm 5 os vyzaduje pIné nasazeni od vSech vedoucich pracovnikl( i
zaméstnancu, stejné jako rozmisténi v8ech nutnych zdroji a peclivé vyuzivani
postupl a procesu firmy Valeo.

2.2 Struktura zaméstnancu

Struktura zaméstnanct v podniku pIné odpovida skutecnosti, Ze Valeo je vyrobnim
podnikem, muzi zde tvofi pfes 70 % vSech zaméstnancu.

Pfevazna Cast pracovnikl (65%) je Ceské narodnosti, dalSi velkou skupinu tvofi
s podilem 5 % Slovaci, dale pak Francouzi a Polaci.

Ve spoleCnosti pracuje pfes 430 zaméstnancl (65 %) ve véku od 20 do 40 let,
zbyvajicich 223 (35 %) zaméstnancu je starSich 40 let. Pfevlada zde tedy mladsi
vékova kategorie, ktera je schopna rychleji a flexibilngji reagovat na ménici se
potfeby spoleCnosti.

V Cele spole€nosti stoji generalni Feditel, kterému jsou podfizeni jak feditelé

jednotlivych oddéleni, tak i manazefi jednotlivych usekl v podniku.

Obrazek 5: Organizaéni struktura vedeni

Zdroj: Interni zdroje zavodu Valoe Compressor Europe, s. 1. 0.

Na vyvoiji struktury zameéstnanct méla do jisté miry vliv i finanéni krize. Na poc¢atku
existence podniku se poCet zaméstnancu jak pfimych tak i technicko-hospodarskych
zvysSoval. Na prelomu let 2006 a 2007 dochazi k rapidnimu snizovani poctu

zameéstnancl, které je zplsobeno snizenou poptavkou po produkci podniku.



Vyvoj struktury zaméstnancu popisuje nasledujici tabulka:
Tabulka 2: Analyza vyvoje struktury zaméstnanct podniku v letech 2005 -2010

Rok Administrativni | bt ve wrobs | Celkovy podet
zameéstnanci
2005 83 611 694
2006 116 1157 1273
2007 139 967 1106
2008 153 416 569
2009 164 290 456
2010 165 489 654

Zdroj: Interni zdroje zavodu Valoe Compressor Europe, s. 1. 0.

V prubéhu roku 2005 se zacgina spole¢nosti dafit a tomu také odpovida pocet nové
pfijatych zaméstnancu, ktery Cinil okolo cca 430 zaméstnancu.

V roce 2006 dochazi k dal§imu, jesté vétSimu naboru novych pracovnikd.
Tento cca 50 % narust zaméstnancu je zpusoben zvySenou poptavkou po produkci
podniku. DalSim divodem je posileni technicko-hospodaiskych pracovnikd v ramci
vSech podpurnych oblasti (tzn. oblasti logistiky, vyroby, nakupu apod.)

O roku 2007 uz, ale zaCina spole¢nost snizovat pocet svych zaméstnancl
o cca 15 % (167 lidi). Pokles poctu pracovnikll je spojen s nizSi aktivitou podniku
béhem 2. pololeti, ktera vedla i k pfislusnému snizeni poctu zaméstnancl vyroby o
cca 16 %. SoucCasné, ale doSlo k posileni oddéleni vyzkumu a vyvoje o 23
zaméstnancl ve snaze naplnit stfednédoby plan spole€nosti zaméfeny na zvyseni
schopnosti podniku byt v uzkém kontaktu se zakazniky jiz v prvnich fazich vyvoje
produktd.

V pribéhu roku 2008 dochazi k nejvyraznéjSimu snizeni poctu pracovniku (nastup
finanéni krize) a to o vice nez 45 % (cca 537 osob). Toto snizeni bylo disledkem
snizené aktivity v poslednim &tvrtleti roku 2008, ktera se snizila o 59 % ve srovnani
se stejnym obdobim roku 2007.

V roce 2009, ale dochazi opét k zvySeni poctu pracovnich mist. Ddvodem narust
je posileni oddéleni vyzkumu a vyvoje o nove, schopné a kreativni pracovniky.
Spolecnost chce timto naborem spinit veSkeré pozadavky svych zakaznikd a tim také

zvysit svoji konkurenceschopnost.



V pribéhu roku 2010 dochazi k navySeni poctu pracovnikll o cca 40 %. ZvySeni
se tyka predevsim pfimych pracovnikl v disledku zvySujici se poptavky po produkci
podniku.

K31. 12. 2010 mél zdvod 654 zaméstnancu, z Cehoz 165 (cca 25 %) tvofi
technicko-hospodarsti pracovnici a 489 (cca 75 %) pFimi pracovnici.

Skupinu technicko-hospodarskych pracovniku tvofi:

e administrativni pracovnici 17
e pracovnici v oddéleni vyzkumu a vyvoje 35
e zameéstnanci struktury ve vyrobé 113

Ve vyrobé je v souCasné dobé zaméstnano celkem 489 operatorl. Z celkového
poCtu operatort tvofi 156 agenturni zaméstnanci (tj. 23,85%), coz dava firmé
dostate¢nou moznost flexibilné reagovat na ménici se potifeby trhu. Dlivodem proc
spoleCnost zameéstnava agenturni zaméstnance, je jejich snadné ziskavani a
propousténi, na rozdil od vlastnich zaméstnancu. Agenturni zaméstnance spole€nost
nabira prostfednictvi agenturni spoleénosti Amboseli.

3. Proces roéniho hodnoceni

| na tuto spoleCnost méla vliv zhorSena ekonomicka situace a krize, jejimz
vysledkem bylo vyrazné snizeni potu zaméstnancu na prelomu roku 2008 a 20009.
ProtoZe byla spolecnost nucena provést tento krok, vice nez kdy dfive bylo jasne, ze
je tfeba se efektivné zaméfit na stavajici zaméstnance.

Uspé&sna prace s rozvijenim internich lidskych zdrojd vyZzaduje jejich znalost a
dokonalé zmapovani. Je nutné zaméfit se na hodnoceni potencialu a kompetenci
jednotlivych zaméstnancl, zajimat se o jejich kariérni aspirace a zaroven jim
nabidnout moznost kariérniho rustu a individualniho rozvoje.

Ke zjisténi téchto skuteCnosti pouziva firma Valeo proces ro¢niho hodnoceni
zameéstnancu.

Hodnotici pohovory jsou dulezitym zdrojem informaci v souvislosti s Fizenim
pracovniho vykonu, planovani cili na dalSi rok, identifikovani vzdélavacich potfeb a
profesnich zajmG zaméstnancl. Spole¢nost z nich Cerpa informace pro pfipravu

tréninkového planu a planu rozvoje klicovych zaméstnancu.



Daji se v nich objevit aspirace zaméstnancl napf. na jiné pozice v ramci
spolecnosti, coz ma velky vyznam napf. kdyz kliCovy zaméstnanec opusti firmu a je
potfeba interné identifikovat jeho nastupce.

V soucCasné dobé spoleCnost nabira do administrativnich pozic jen minimalné.
Prace vSak neubylo. Vzniklou situaci je firma nucena feSit interné tzn. zvysit
pozornost na interni lidské zdroje tj. kmenové zaméstnance a vhodnym zplUsobem
pracovat na jejich efektivnim rozvijeni. A to takovym zplsobem, aby oni sami byli
dostate¢né motivovani k pracovnimu vykonu a zaroven firma byla schopna dostat
svym pozadavkim s omezenym poc¢tem zaméstnancu.

Pomiucku, kterou firma pouziva k odhaleni téchto skute¢nost je rocniho hodnotici
pohovor, ktery je provadén kazdy rok ve 4. Ctvrtleti u vSech zaméstnanci. V pribéhu
pohovoru dochazi k zhodnoceni vykonu a spinéni individualné stanovenych cild.

Proces hodnoceni je provadén ve formé formulare, ktery kazdy zaméstnanec
dostane k dispozici pfed samotnym konanim ro¢niho hodnoticiho pohovoru, aby ze
svého pohledu ohodnotil uplynuly rok. Formulaf ma papirovou podobu a musi byt
vyplnén ru¢né a podepsan jak zaméstnancem tak i jeho nadfizenym.

Pohovor s kazdym zaméstnancem by mél trvat alespon 1,5 hodiny, b&éhem které
by nemélo dochazet k naruSovani, napf. telefonnimi hovory nebo vyruSovanim
prichazejicich a odchazejicich lidi.

3.1 Faze hodnoceni
1. priprava

Spociva v tom, Ze nadfizeny musi vytvofit Casovy rozvrh pohovor a v€éas o ném
informovat jednotlivé zaméstnance.

Hodnotici formula¥® musi byt pfedan zaméstnanci nejméné dva tydny pred

pohovorem spoleéné s ,Navodem pro zaméstnance*®

(jedna se o podrobny popis, jak
bude pohovor probihat, jak se ma zaméstnanec pfipravit).

Vyplnéni formulaf musi zaméstnanec odevzdat svému nadfizenému nejpozdé;ji tfi
dny pfed osobnim pohovorem. Poté doplni formulafr nadfizeny, kde ohodnoti profesni

schopnosti daného zaméstnance.

® Vzor hodnoticiho formulafe, navod pro zaméstnance i nadfizeného je soucasti pfilohy.



2. prabéh ro¢niho hodnoticiho pohovoru

Probiha vzdy s pfimym nadfizenym. V prabéhu pohovoru jsou spole¢né se
zaméstnancem zhodnoceny jeho vykony za uplynuly rok a stanoveny osobni cile pro
rok nasledujici.

Manazer na zakladé tohoto pohovoru posuzuje potfebu tréninkovych, rozvojovych
potfeb a odhaluje mozné aspirace u daného zaméstnance.

3. dokonc¢eni ro¢niho pohovoru

Pohovor je ukonen podepsanim formulafe jak zaméstnancem tak i nadfizenym.
Formularf zastava u nadfizeného a jeho kopii ziskava zaméstnanec.

Na zakladé procesu hodnoceni probiha u kazdého zaméstnance:

e revize platu

e planovani jeho mozného postupu a rozboje

¢ sestaveni planu Skoleni

e rozhovor o kariérnim rozvoji

3.2 Vykonova rozhodovaci tabulka’
zameéstnance je vykonova rozhodovaci tabulka.

V procesu hodnoceni zaméstnancu nejde jen o zjisténi a zhodnoceni vykonu
zaméstnance podle stanovenych cill, ale dulezité také je, jak téchto cili bylo
dosazeno. (tzn., pokud zaméstnance dosahl vSech stanovenych cild v rozporu
s Valeo hodnotami, jeho vykon nebude hodnocen napf. B, ani B+, ale B-, protoze
nedodrzoval pravidla, ktera jsou platna v ramci celé skupiny Valeo)

Vykonova rozhodovaci tabulka umoZzZnuje nadfizenému, lépe a objektivné
zhodnotit vykony daného zaméstnance.

Je vyuZivana jako:
e nastroj pro manazery pred hodnocenim (nadfizeny si pfed pohovorem se

zameéstnance sam provede jeho hodnoceni, které poté porovnava s tim, jak
hodnoti své vykony sam zaméstnanec)

e pomoc pri pripravé celkového hodnoceni vykonu

e zameéfeni se na klicové cile a na celkové poslani, jak je uvedeno ve Valeo

hodnotach popf. vedeni tymu pro manazerské pozice.

! Vykonova rozhodovaci tabulka je sou€asti hodnoticiho formulare, ktery je uveden v pfiloze.



Vyhody hodnotici tabulky pro:

A) manazera

Hodnotici tabulka manazerovi pomaha v tom, aby:

peclivé ohodnotil vykon daného zaméstnance
snadnéji stanovil pfistup zaméstnance k ,Valeo hodnotam“ (tzn. zda

zaméstnanec dodrzuje strategii ,5 sméru*)

snadnéji vysvétlil zaméstnanci divod, jakym byl ohodnocen

B) zaméstnance

na zakladé vykonové tabulky zaméstnanec Iépe pochopi zplsob, jakym byl jeho
vykon nadfizenym ohodnocen (napf. B je dobry vykon, protoZze B znamena, Ze
narocné cile a postoje jsou splnény) a vede ke zvySovani podvédomi o Valeo

hodnotach

C) Valeo

Prinos pro celou spole¢nost je v:

viwv s

pfispéni k jasnému a spoleCnému jazyku, pouzivaném v kazdém Valeu
usnadni rychle a jednoznacné zménu

podporuje pét Valeo hodnot

Aby dochazelo ke skute¢né objektivnimu hodnoceni vSech zaméstnanci, ma

Valeo zpracované definice jednotlivych vykonu, na zakladé nichz je zaméstnanec

hodnocen.

3.3 Definice vykon

Spolecnost definuje Sest moznych vykond, kterych mize zaméstnanec dosahnout.

Ukolem manazera je na zakladé t&chto definovanych vykont daného zaméstnanec

ohodnotit.

Jednotlivé vykony jsou oznacovany velkymi pismeny:

A = vynikajici

Aby mohl byt zaméstnanec takto ohodnocen, musi podavat nasledujicimi vykony:

- jedna se o opravdu vyjimeéné vykony, trvale nad ramec dohodnutych cilt, nebo

dosazené navzdory silné nepfiznivému prostredi
zaméstnanec trvale pfekracCuje oCekavani ve vSech ohledech tykajicich se dané
pozice (kazdodenni prace) a jde nad ramec svych &innosti s vysokou mirou

autonomie



- na pracovnika je nahlizeno jako na vzor pro jeholjeji pfistup k Valeo hodnotam.
Prokazuje systematicky pfistup k 5 smérim. Nabada ostatni k aplikaci Valeo
hodnot a respektuje své zavazky

B+ = prekracuje pozadavky

Timto vykonem muazZe byt ohodnoceno max. 20 % vSech zaméstnanci ve

spole¢nosti (divodem je zabranéni subjektivniho nadhodnoceni manazerem).
Pro tento typ vykonu je charakteristické:

- klicové cile jsou zaméstnancem prekroCeny nebo splnény navzdory silné
nepfiznivému prostredi

- pracovnik prekracuje oCekavani ve vSech ohledech tykajicich se dané pozice
(kazdodenni prace) se znadnou davkou autonomie. Casto prebira
zodpovédnost za mimoradné ukoly.

- zaméstnanec trvale dodrZuje a pfedava strategii 5 smérl a Valeo hodnoty a
respektuje své zavazky

B = v souladu s pozadavky

Zaméstnanec podava nasledujici vykon:

- pni oCekavani ve vétsSiné ohledu tykajicich se dané pozice (kazdodenni prace),
je samostatny

- cile jsou zaméstnancem z velké ¢asti spinény

- dodrzuje a prfedava strategii 5 sméra a respektuje své zavazky

B- = pozadovano zlepseni

U tohoto druhu vykonu existuji dvé mozné varianty: :
Pripad 1

- cile nejsou zaméstnancem vzdy splnény nebo nejsou pinény vc€as

- nespliiuje vykonové pozadavky na dané pozici (pfi kazdodenni praci) a/nebo
vyzaduje tésny dozor nadfizeného

- ale dodrzuje a pfedava strategii 5 sméru, dodrzuje své zavazky

Pripad 2

- cile jsou zaméstnancem z velké Casti spinény

- plni o¢ekavani ve vétsiné ohledu tykajicich se dané pozice (kazdodenni prace)
s potiebou minimalniho dozoru

- trvale neplni pozadavky 5 sméru, prestoze na né byl vySkolen a neplni své

zavazky



Vykon na této urovni vyzaduje okamzity ,plan zlepSeni“ navrzeny spolu se
zameéstnancem, ktery prokaze zlepSeni vykonu v definovaném Casovém useku dle
dohody s manazerem.

C = nevyhovuje pozadavkim
| tento druh vykonu se rozdéluje na 2 moznosti:

Pripad 1
- cile nejsou zaméstnancem splnény a zaroven zaméstnanec nesplfiuje
vykonové pozadavky na dané pozici (pfi kazdodenni praci) a/nebo vyZaduje
nadmérny dozor
Pripad 2
- uroven dosazenych cill nebo vykonu tykajicich se standard( pro danou pozici
(kazdodenni praci) mize byt jakakoliv, pokud zaméstnance nejevi pochopeni

pro strategii 5 sméru a nedodrzuje zavazky nadfizeného

Vykon na této urovni vyZaduje okamzity .plan zlepSeni“ navrzeny spolu se
zameéstnancem, ktery prokaze zlepSeni vykonu v definovaném Casovém useku dle
dohody s manazerem.

Veskeré cile, podle kterych se zaméstnanec hodnoti, musi byt SMART.:

a) specifické (pro zaméstnance musi byt jasné a snadno pochopitelné)

b) méritelné (splnéni stanoveného cile zaméstnancem musi byt mozné zméfit,
zhodnotit)

c) dosaZitelné (stanoveného cile musi byt zaméstnanec schopen dosahnout. Pokud
mu bude stanoven cil, kterého nebude schopen dosahnout, nepovede to

k motivaci zaméstnance ale spiSe k demotivaci)

d) s urcitymi zdroji (aby bylo mozné cile dosahnout musi mit zaméstnanec k dispozici
potfebné zdroje)
e) casové urcené (urCeni do kdy ma byt cile dosazeno)

3.4 Kompetence

Pfi hodnoceni zaméstnance se nadfizeny nezaméfuje pouze na vykon, ale také
na kompetence, které dany zaméstnanec ma.

Pojem vykon predstavuje hodnoceni zaméstnance na zakladé stanovenych cilu.
Vykon je tedy hodnocen podle vztahu zaméstnanec k dané préaci/pozici a podle toho
jak jsou zaméstnancem splnény stanovené cile. Vykon se tedy vétSinou kazdy rok

méni.



Oproti tomu pojem kompetence pfedstavuje stupen vzdélani, znalosti, dovednosti,
kterymi by mél zaméstnanec na dané pozici disponovat. Pokud nadfizeny pfi procesu
hodnoceni zjisti, Ze pracovnik témito znalostmi nedisponuje, navrhne takovy plan
Skoleni, aby potfebné znalosti ziskal. Hodnoceni kompetenci tedy neni spojeno
s praci/pozici, ani se zde nehodnoti, jak bylo dosaZzeno stanovenych cild.

Kompetence je oproti vykonu méfena jako absolutni veliina. K jejimu rozvoji
dochazi vétsinou pomalu. Jedna se o stabilni veli€inu.

U kazdé pracovni pozice je uvedeno, jakého stupné dané kompetence ma
zaméstnanec na konkrétni pracovni pozici dosahovat (napf. u zaméstnance, ktery se
zabyva sepisovanim pracovnich smluv je uvedena kompetence: autonomni x u
zameéstnance, ktery ma na starosti obstaravani pracovnich pomucek staci
kompetence: fizeny).

Popis jednotlivych druhi kompetenci:

a) fizeny

Takovyto zaméstnanec chape a vykonava ukoly za normalni situace. VyZaduje, ale
postupné vyhodnocovani nadfizenym.

b) zkuseny

Aby zaméstnanec splfioval tuto kompetenci, musi umét analyzovat a prevadét
problémy za normalni situace. Vyzaduje souhrnné ovéfovani.

c) autonomni

Zaméstnanec s touto kompetenci musi umét jasné definovat a implementovat
komplexni aktivity v ménicim se prostredi.

d) model jednani

Pracovnik na dané pozici musi mit komplexni pfehled. Pro spole€nost definuje
noveé procesy a strategie. Ve své oblasti je profesionalem.

3.5 Individualni tréninkovy formular

Pokud z ro€niho hodnoticiho pohovoru nadfizeny zjisti, Ze zaméstnanec nespliuje
pozadovany stupen kompetence, sestavi tzv. individualni tréninkovy formula¥, ktery je
podkladem pro ro¢ni tréninkovy plan spolecnosti. Jeho realizace zavisi na tom, zda
bude schvaélen finanénim feditelem.

Individualni tréninkovy formular uvadi individualni potfeby na Skoleni az na tfi roky

dopfedu, v€etné zakonnych a povinnych skoleni.



4. Odménovani pracovniki
Prava a povinnosti Vv pracovnépravnich vztazich mezi zameéstnancem a
zaméstnavatelem jsou upraveny kolektivni smlouvou. Spole¢nost ma tuto smlouvu
uzavienou s organizaci Odborového svazu KOVO Zexel Valeo.
4.1 Kolektivni smlouva
Zabyva se nasledujicimi body:
A)kolektivni prava a povinnosti
A. 1 pravo na spolurozhodovani
K pfijeti nebo k provedeni urCitého pravniho ukonu je tfeba souhlasu obou stran
(tzn. zaméstnavatele i odborové organizace). Odborova organizace rozhoduje
v pfipadech stanovenych pravnimi pfedpisy a dale v nasledujicich pfipadech:
- pfi stanoveni dovolenych a pfi hromadném Cerpani dovoleni
- posouzeni nepfitomnosti zaméstnance v praci jako neomluvené zmeskani
prace
- pfi vydavani vnitfnich pfedpist a jejich pfipadnych zmén
- pfi organizovani provérek bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci
- pfi stanoveni vySe nahrady v pfipadé doCasného omezeni odbytu vyrobki
zaméstnavatele
A. 2 pravo na projednavani
Projednavanim se rozumi jednani mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci,
popfipadé jednani mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci, vyména
stanovisek a vysvétleni scilem dosahnout shody. Zaméstnanci i odborova
organizace maji pfi projednavani pravo obdrzet na své stanovisko odivodnénou
pisemnou odpovéed.
Pravo na projednéavani se tyka napf. téchto oblasti:
- hromadného propousténi
- ekonomickeé situace zaméstnavatele
- stavu struktury zaméstnancli, pravdépodobného vyvoje zameéstnanosti u
zaméstnavatele, zakladnich otazek pracovnich podminek a zmén
- bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci

- systému hodnoceni a Skoleni



A. 3 pravo na informace

Zaméstnavatel musi z vlastniho podnétu poskytovat odborové organizaci veskeré
nezbytné informace v souladu s pravni upravou.

A. 4 pravo kontroly

Odborova organizace ma pravo kontroly voblasti dodrzovani vSech
pracovnépravnich predpisi. Zaméstnavatel musi umoznit organizaci pfistup do
vSech potfebnych prostor a nasledné s ni projednat vysledky kontroly. V pfipadé
zjisténi poruSeni pravnich predpisi dochazi neprodlené k zajisténi napravy.
Odborova organizace ma zaroven povinnost ihned po zjisténi jakykoliv zavad, které
by mohly zpUsobit pferuSeni provozu informovat zaméstnavatele.

B)pracovnépravni naroky a podminky

B. 1 vznik pracovniho poméru

Pro sjednavani pracovniho poméru plati ustanoveni zakoniku prace.
Zaméstnavatel sjednavani se zaméstnancem pracovni smlouvu nejpozdéji v den
vzniku pracovniho poméru. Pracovni smlouva je vzdy pisemna a obsahuje: druh
prace, misto vykonu prace, den nastupu do prace a vysi mzdy.

B. 2 skonc¢eni pracovniho pomeéru, odstupné

Ve spoleCnosti |ze pracovni pomér ukoncit pouze ze zakonem stanoveného
dlvodu. Dojde-li k ukon&eni pracovniho poméru z duvodu uvedenych v § 52 pism. a)
az c) zakoniku prace nalezi zaméstnanci kromé odstupného dle zakona jesté dalSi
dohodnuté odstupné. Pokud zaméstnanec pracoval ve spole¢nosti vice jak 3 roky a
méné nez 6 let, nalezi mu navic odstupné ve vysi jedné primérné meésicni mzdy.
V pfipadé, Ze odpracoval vice, nez 6 let ziskd navic odstupné ve vySi dvou
prumérnych mésicnich mezd.

Odstupné je zaméstnanci vyplaceno soucCasné s vyuctovanim posledni mzdy
nedohodne-li se zaméstnanec se zaméstnavatelem jinak.

B. 3 pracovni doba

U zaméstnancu pracujici ve sménném provozu ¢ini pracovni doba 37,5 hodin
tydné, u ostatnich zaméstnancl 40 hodin tydné. Pro zaméstnance, ktefi nepracuji ve
smeénnych provozech (zejména kategorie zaméstnanct THP) je stanovena
nerovnomeérné rozvrzena Ctyftydenni pruzna pracovni doba dle § 85 zakoniku prace.

Administrativni pracovnici, zaméstnanci v oddéleni vyzkumu a vyvoje si stanovuji
zaCatek a konec smén sami. Jsou, ale povinni v pfislusném tydnu odpracovat

stanovenou tydenni pracovni dobu.



Spole¢nost umoziiuje zaCatek pracovni doby nejdfive v 7:00 hod a nejpozdéji
v 8:00 hod. Konec pracovni doby je mozné uplatnit nejdfive v 15:30 hod.
B. 4 dovolena za zotavenou
Termin a délku hromadné dovolené stanovi zaméstnavatel s predchozim
souhlasem odborové organizace nejpozdéji 4 tydny pred jejim zaCatkem. Termin
hromadné dovolené je vyvéSen zaméstnavatelem na nasténkach a rozeslan
elektronickou postou vS§em zaméstnancum, ktefi maji elektronickou postu zfizenou
zameéstnavatelem. Zaméstnanci, jejichz pracovni pomeér trva alespon dva roky, maji
narok na paty tyden dovolené.
Po dohodé s odborovou organizaci je pro rok 2011 stanovena hromadna dovolena
v nasledujicich terminech:
e 25.—31. Cervence 2011
e 27.-31. prosince 2011.
V téchto terminech jsou povinni Cerpat dovolenou vSichni zameéstnanci spole¢nosti.
B. 5 pracovni volno
Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci pracovni volno v pfipadech, za podminek a
v rozsahu uvedeném v zakoniku prace, tzn., v téchto pfipadech:
a) narozeni ditéte manzelce nebo druZce zaméstnance
Pracovni volno je poskytnuto s ndhradou mzdy v délce jednoho dne pfi narozeni
ditéte a dale po dobu nezbytné nutnou na pfevoz matky ze zdravotnického zafizeni
b) dmrtni rodinného pfislusnika, kdy pracovni volno s nahradou mzdy je
poskytnuto v nasledujicich pfipadech:
= pfi Umrti manzela/manzelky, druha/druzky, vlastniho dité po dobu 2 dnt a 1 dne
ucasti na pohrbu
= pii umrti rodicl, rodi€d manzela/manzelky,sourozencu, sourozencl
manzela/manzelky 1 den na ucast na pohieb a na dalsi den, jestlize
zameéstnanec obstarava pohfeb téchto osob
= pfi umrti prarodic¢l 1 den k ucasti na pohrbu, zafizuje-li pracovnik pohfeb, nalezi
mu dalSi den
c) prestéhovani zaméstnance
Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci pracovni volno v délce dvou dnd, z nichz za
jeden den nalezi pracovnikovi nahrada mzdy. Podminkou pro vyplatu nahrady mzdy

je, Zze misto prestéhovani je vzdalené od Humpolce vice nez 20 km.



Jako doklad o prestéhovani predlozi zaméstnanec na mzdové oddéleni potvrzeni o
zméné bydlisté (napf. novy ob&ansky prukaz, potvrzeni z matriky, Cestné prohlaseni
atd.)

Pokud zaméstnanec nesplni uvedenou podminku, je mu poskytnuto pracovniho
volno bez naroku na nahradu mzdy na nezbytné nutnou dobu, nejvySe vSak v délce
jednoho dne v pfipadé stéhovani v ramci téZze obce a maximalné dva dny v pfipadé
stéhovani do jiné obce.

d) pohreb spoluzaméstnance

Zaméstnavatel poskytne pracovni volno na nezbytné nutnou dobu zaméstnancum,
ktefi o to poZadaji a zaroven uvedou svUj vztah k zemfelému.

e) viastni svatba, svatba déti a rodic¢t

= pracovni volno s nahradou mzdy se poskytne v délce dvou dnu v pfipadé

vlastni svatby

= pfi svatbé ditéte, nalezi zaméstnanci pracovni volno s nahradou mzdy v délce

jednoho dne

= pfi svatbé rodie a sourozence se poskytne nahradni volno také v rozsahu

jednoho dne, ale bez nahrady na mzdu
Jako doklad o konani svatby se predlozi svatebni oznameni, i potvrzeni z matriky.
C)odménovani

Odménovani je feSeno samostatnou pfilohou ¢. 1 — Mzdovy predpis, ktery je
nedilnou soucasti kolektivni smlouvy.

C. 1 splatnost mzdy

Mzda je splatna ve vyplatnim terminu, to je 10 — ty kalendafni den v nasledujicim
MESici.

C. 2 arovern vyse mezd

Vy8e a uroven mezd je upravena Mzdovym predpisem, ktery je blize popsan
v dalSi ¢asti této kapitoly.

D)bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, zivotni prostredi

K zakladnim povinnostem které plni zaméstnavatel v uzké soucinnosti
s odborovou organizaci patfi zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnancu
s ohledem na rizika mozného ohrozeni jejich Zivota a zdravi.

Zaméstnavatel ma zpracovanou a schvalenou ,kategorizaci praci“ (u kazdé

profese jsou identifikovana rizika, na zakladé nichz dochazi k 1ékafskym prohlidkam).



Oblast bezpec€nosti prace a pozarni ochrany je upravena vnitfnimi predpisy
spole¢nosti. Jedna se zejména o pfedpisy zaméstnavatele k zajisténi bezpecnosti a
ochrany zdravi pfi praci. Z duvodu ochrany majetku, zdravi a bezpecnosti
zaméstnancl, vyuziva zaméstnavatel externi spole¢nost Roger security ke kontrole
totoZnosti, k osobni kontrole zaméstnancu v&etné zavazadel, kontrol vozidel atd.

E)socialni program

E. 1 zdravotni péce

Zaméstnavatel zajistuje vstupni, vystupni a preventivni prohlidky zameéstnancu
v souladu s platnymi pravnimi predpisy, které v pfipadé, Ze nejsou hrazeny
pojistovnou, hradi ze svych prostfedku.

Kazdému zaméstnanci je poskytovana zvlastni odména ve formé dvou
tficetiminutovych masazi rocné v pracovni dobé zaméstnance.

E. 2 zavodni stravovani

Spolecnosti umozriuje vS§em svym zaméstnancum moznost stravovani a
obcerstveni na pracovisti. Kazdému zaméstnanci pfispiva v max. vysi 10 K¢ za
hlavni jidlo. Pro pfiznani pfispévku na stravovani musi zaméstnanec odpracovat
alespon 4 hod. ve sméné, pficemz ma narok na tolik pfispévkl na stavovani, kolik
smén v meésici odpracoval.

E. 3 zvySené cestovné nahrady

Za kazdy kalendaini den pracovni cesty prislusi zameéstnanci stravné ve vysi horni
hranice stanovené zakonem.

V soucasnosti jsou spole¢nosti vyplaceny cestovni nahrady v této vysi:

e 74 K¢, trva-li pracovni cesta 5 az 12 hodin,

e 114 Kg, trva-li pracovni cesta déle nez 12 hodin, nejdéle vSak 18 hodin

e 178 K¢, trva-li pracovni cesta déle nez 18 hodin.

E. 4 poskytovani napoju

Pokud béhem jedné smény presahne teplota na pracovisti 27°C poskytuje
spole¢nost zaméstnancim napoje z divodu ochrany jejich zdravi.

E. 5 ostatni

Kazdy zaméstnanec ma pravo na bezplatné zakladni informace v oblasti

pracovnépravni, jestlize souvisi s jejich pracovnim pomérem.



E. 6 pfispévky na letni tabory

Zameéstnavatel pfispiva zaméstnancum na letni tabory jejich déti, a to pfispévkem
500 K& na jedno dité na tyden, maximalné vSak po dobu tfi tydnl, za téchto
podminek:

e tabor bude probihat v obdobi letnich Skolnich prazdnin

e dité je studentem ve vlastni péci zaméstnance a nedosahlo véku 18 let

e zameéstnanec doruci potvrzeni o zaplaceni tabora a zaroven potvrzeni o studiu

ditéte, v pfipadé, ze jiz ukoncilo povinnou Skolni dochazku
4.2 Mzdovy predpis

Jak jiz bylo uvedeno, soucast Kolektivni smlouvy tvofi mzdovy predpis, ktery se
zabyva odménovanim zaméstnancl. Kazdy zaméstnanec spole¢nosti musi byt
s timto mzdovym predpisem seznamem.

Pro mzdoveé ucely jsou zaméstnanci ve vyplatnim systému rozdéleny na dvé
kategorie:

e THP — jedna se o pracovniky, u nichZ pfevazuje dusevni prace
e D — do této kategorie spadaji: vyrobni délnici, skladnici, udrzba. Pracovnici
zarazeni v této skupiné vykonavaji pfevazné manualni praci. Spole¢nosti jsou
nazyvani jako pfimi pracovnici.
Obsahem mzdového predpisu je:
A) Mzda, priplatky a zvlastni odmény

A. 1 mzda

VSichni zaméstnanci spole¢nosti maji stanovenou fixni mésiéni mzdu. Spolecnost
nevyuziva jiné formy mzdy, protoze chce pfedchazet moznym vykyvam ve mzdach,
zpusobenych ménicim se po¢tem pracovnich dni v jednotlivych mésicich.

Mzda je sjednana pfi nastupu do prace a je soucasti pracovni smlouvy. Pfed
podpisem pracovnim smlouvy je kazdy zaméstnance seznamen se zplsobem

odménovani, vysi smluvni mzdy a podminkami pro jejich poskytovani.



Vyse prumeérné mzdy v roce 2010 byla 29 700 K¢&. Pribéh primeérné mzdy
v porovnani s primérnou mzdou v odvétvi v letech 2005 -2010, popisuje nasledujici
graf.

Graf 4: Porovnani primérnych mezd spoleénosti s odvétvim v letech 2005-2010

34 000 Ke¢
29000 Ké¢

24 000 K¢ f =—+—\e spoleénosti
19 000 K& o -———"’%"—/"*

// == \/ odvétvi
14 000 Ké “~

~~—

9 DDD Ké T T T T T 1 R k
2005 2006 2007 2008 2009 2010 ©

A 4

Zdroje: Zaméstnanost a mzdy[online]. [cit. 10. 12. 2010]. Dostupny z www:<czso.cz/csu/2010edicniplan.nsf/p/1409-10>
Interni zdroje zavodu Valoe Compressor Europe, s. 1. 0.

Nejvétsi propad pramérné mzdy byl v roce 2006 a to na necelych 11 000 K¢&. Od
roku 2007 dochazi k postupnému zvySovani. Od roku 2010 se vySe primérné mzdy
pohybuje kolem 26 000 K¢.

Pokud porovname vyvoj primérné mzdy ve spolecnosti s odvétvim, zjistime, ze
spole€nost vyplacela svym zaméstnancim do poloviny roku 2008 mzdy nizSi, nez
byla mzda v odvétvi. Z ehoz se nejvice od priiméru v odvétvi odchylila v roce 2006,
a to o necelych 8 000 K&. Od roku 2008 se zacinaji praimérné mzdy pohybovat nad
hranici priméru. V souc€asnosti vyplaci spole¢nost v priméru o 5 000 K¢ vice ne v
odveétvi.

Spolecnost kazdy rok provadi revizi mezd dle smérnice pro navySeni vydané
spole€nosti Valeo. Politika zvySovani mezd je pfedmétem kolektivniho vyjednavani
mezi odborovou organizaci a spolecnosti s pfihlédnutim na finanéni vysledky, udaje o
trhu a inflaci.

V letoSnim roce doSlo ke zvySeni mezd u vSech zaméstnancum, jejichZ pracovni
pomér vnikl pred 1. 9. 2010 a to nasledujicim zptisobem:

e zaméstnanci pfimé vyroby obdrzi 2,5 % navySeni zakladni mzdy

¢ U technicko-hospodaiskych pracovniku dochazi ke zvySeni v priméru také

025%



zvySeni mezd podléha nasledujicim vyjimkam:
e zadné zvySeni pro nové zameéstnance v prvnich 4 meésicich
e 7adné zvysSeni pro zameéstnance, jejichz vykon je hodnocen pismenem C
e Zadné zvyseni pro zaméstnance, ktefi jsou ve vypovédni [hité

e zadné zvySeni pro zaméstnance, ktefi byli povySeni v poslednich 4 mésicich

A. 2 pfiplatek za praci prescas (tyka se pfimych pracovniku)

V pfipadé, ze zaméstnanec vykonava se souhlasem nebo na pfikaz
zaméstnavatele praci nad stanovenou tydenni pracovni dobu, je mu poskytnut vedle
dosazené mzdy pfiplatek za praci pfesc€as ve vysi 25 % prumeérného vydélku.

Na pfiplatek nema zaméstnanec narok, jestlize mu bylo poskytnuto po dohodé se

zaméstnavatelem nahradni volno.

A. 3 priplatek za praci o svatcich nebo nahradni volno

Za dobu prace ve svatek pfislusi zaméstnanci dosazena mzda a nahradni volno
v rozsahu prace konané ve svatek. Zaméstnavatel se mize se zaméstnancem
dohodnout na poskytnuti pfiplatku k dosazené mzdé nejméné ve vySi primérného
vydélku misto nahradniho volna.

Zaméstnanci, ktery nepracoval proto, Ze svatek pfipadl na jeho obvykly pracovni
den, pfislusi nahrada mzdy ve vySi prumérného vydélku. Tato nahrada mzdy se
nevztahuje na zaméstnance s mésicni mzdou, nebot’ vySe mésicni mzdy neni zavisla

na poCtu pracovnich dnl a svatkd v mésici.

A. 3 priplatek za praci ve sménném provozu
ZvIastni pfiplatky nalezi za praci v odpoledni a no¢ni sméné pro nasledujici
skupiny zaméstnancu:

e operator-montaz/obrabéni )
e skladovy manipulant, Vyse priplatku:

e sefizovadi -montaz/obrabéni >~ *odpoledni smena 10 K&/ hod

e vedouci skupiny - montaze/obrabéni *nocni smena 16 K& /hod

e udrzba, kvalita, vstupni inspekce __J

A. 4 priplatek za praci v nedéli
Za praci v nedéli prisludi zaméstnanci vedle mzdy dodateény pfiplatek

ve vySi 25% pramérného hodinového vydélku, za kazdou odpracovanou hodinu.



A. 5 priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostredi

Za praci ve ztizeném pracovnim prostfedni pfislusi zaméstnanci vedle mzdy za
kaZdou odpracovanou hodinu pfiplatek ve vysi 8 K&, minimalné 10 % z minimalni
mzdy stanovené zakonem.

Pfi vyplaceni tohoto pfiplatku spole¢nost postupuje podle pravni legislativy, tzn.
pfiplatek je vyplacen zaméstnanclim, ktefi jsou uvedeni v dokumentu: Nafizeni viady
¢. 567/2006 Sb. o minimalni mzdé, o nejniZSich drovnich zaruéené mzdy, o vymezeni
ztizeného pracovniho prostredi a o vyS$i pfiplatku ke mzdé za praci ve ztizeném

pracovnim prostfedi.t

A. 6 zvlastni odmény

1) odména za pracovni pohotovost

Podminkou pracovni pohotovosti je pfedpoklad vykonu neodkladné prace mimo

ramec pracovni doby zaméstnance.
e pro vyplaceni odmény plati nasledujici podminky:

- zaméstnanec, jenz vykonava pohotovost na telefonu, musi byt v takové
vzdalenosti od zavodu, aby byl schopen dostavit se do 30 minut

- odména za pracovni pohotovost na telefonu bez vykonu prace je stanovena ve
vySi 40 K& za hodinu (tato pracovni pohotovost se nezapocitava do pracovni
doby)

- Vv pfipadé vykonu prace v dobé pracovni pohotovosti nad stanovenou tydenni
pracovni dobu je praci pfesC€as a je hrazena pfesCas (tedy ke mzdé je
poskytovan
25 % pfiplatek od po-ne)

Zaméstnanci je navic poskytovan pfiplatek na pokryti cestovnich nakladu/

benzinu. Jeho vySe se odviji od vzdalenosti mezi bydlist€m zaméstnance a sidlem

spoleCnosti a je nasledujici: méné nez 15 km 70 KE
méné nez 30 km 130 K¢
vice nez 30 km 200 K¢

8V priloze je uvedeno, kdy je zamé&stnanci vyplacen pfiplatek za praci ve ztizeném pracovnim
prostredi.



2) odmény pfi pracovnich jubileich
Zaméstnavatel poskytuje jako uznani a ocenéni dlouhodobé pracovni €innosti

zaméstnanci pfi pracovnich vyrocCich tyto odmény:

e po odpracovani 3 let ve firmé 500 K¢
e pfi odpracovani 5 let 3 000 K¢
e pii odpracovani 10 let 6 000 K¢&
e pii odpracovani 15 let 15 000 Ké

Odmény se poskytuji pouze jednou a to v roce, na ktery pfipadne pfislusné

pracovni vyroCi, odmeéna neni poskytnuta, pokud je zaméstnance ve vypovédni |hité.
B)Ujednani o mzdé

B. 1 prostoj a preruseni prace zpusobené nepriznivymi povétrnostnimi vlivy

Nemuze-li zaméstnanec konat praci pro pfechodnou zavadu zplsobenou
poruchou na strojnim zafizeni, kterou nezavinil, v dodavce surovin nebo pohonné
sily, chybnymi pracovnimi podklady nebo jinymi provoznimi pfi€inami, pfislusi mu
nahrady mzdy nebo platu ve vysi nejméné 80 % prumeérného vydeélku.

V dusledku pferuSeni prace zpusobené nepfiznivymi povétrnostnimi vlivy nebo
Zivelni udalosti a nebude-li zaméstnanec pfeveden na jinou praci, poskytne
zaméstnavatel zaméstnanci nahradu mzdy nebo platu ve vysi nejméné 60 %

prumérného vydélku.

B. 2 mzda pri vykonu jiné prace

Jestlize byl zaméstnanec pfeveden na jinou praci, nez je sjednana v pracovni
smlouva, za niz pfislusi niz§i mzda, z divodd uvedenych v § 41 odst. 1 pism. a) az
d) a odst. 4. Zakoniku prace €.262/2006 Sb., pfislusi pracovnikovi po dobu pfevedeni
ke mzdé doplatek do vySe primérného vydélku, kterého dosahoval pred pfevedenim.

C)Prumérny vydélek

Pramérny vydélek se zjistuje pro ucely vyplaty nahrady Skody pfi pracovnich
urazech a nemocech z povolani, kdy rozhodnym obdobim je pfedchozi kalendarni
Ctvrtleti. Spole¢nosti pfi vypoctu primérného vydélku postupuje dle Zakoniku prace
¢. 262/2006 Sb.



D)Prispévek na penzijni pripojisténi
Zaméstnavatel pfispiva od 1. 7. 2008 na penzijni pfipojisténi vSem
zaméstnanclm, ktefi jsou zaméstnani v trvalém pracovnim poméru, za téchto
podminek:
a) zaméstnanec musi mit sjednanou smlouvu o penzijnim pfipojiSténi
b) zaméstnanec si hradi nejméné 100 K& mésicné
Cc) pfispévek zaméstnavatele je ve vysi 3 % z hrubé mzdy mésicné (nejvyse
vSak 20 000 K¢)
d) délka pracovniho poméru zaméstnance u zameéstnavatele je nejméné 1 rok

5. Motivovani

Spole¢nost motivuje své zaméstnanec jak finanénimi, tak i nefinanénimi aspekty.

Mezi finan¢ni aspekty patfi zejména tzv. motivacni pfiplatek, bonus za nulovou
absenci, odména za inovativni napad podany ze strany zaméstnance. Tyto benefity
jsou urceny spiSe pro zaméstnance pfimé vyroby, ktefi velice ocenéni, kazdé byt jen
nepatrné zvyseni mzdy.

V zavodé je kladen velky duraz na kvalitu. Aby tohoto cile bylo dosazeno a
zaméstnanci odvadeéli skute¢né kvalitni praci, vyplaci spoleCnost tzv. motivacni
pfiplatek, kazdému zaméstnanci bez ohledu, na jakeé je pozici. Zakladnim ukazatelem
pro jeho vyplatu je spokojenost zakaznikd. Pokud je v daném mésici vysoky pocet
reklamaci pfiplatek neni vyplacen Zadnému pracovnikovi. Kazdy zaméstnanec brzy
pochopi, ze dodrzovani kvality v podniku je opravdu dulezité. Velky motivacni efekt
ma tento pfiplatek hlavné u pfimych zaméstnancu, pro které tvofi finanéné zajimavou
cast mzdy.

Spole¢nost motivuje také zaméstnance tim, Ze za kazdy dobry napad, ktery
navrhnou a ktery bude mozZné zrealizovat, budou odménéni. ZlepSovaci navrhy
mohou podavat zameéstnanci na jakékoliv pracovni pozici od délnika az po
manazera. Cilem je zapojit vS8echny zaméstnance spoleCnosti na neustalém
zlepSovani kazdodennich aktivit a procesd. SpoleCnost si stanovila za cil
implementovat vroce 2010 kolem 25 navrZzenych napadu. Ve skuteCnosti se ji

podafilo zrealizovat pouze 8 podanych navrhu.



Nefinancni aspekty odménovani jsou uréeny spiSe pro technicko-hospodarské
pracovniky. Nejvétsi motivaci pro tyto pracovniky je mozZnost seberealizace a
kariérniho rastu s dlouhodobou perspektivou, kterou spole€¢nost zameéstnancim
umoznuje.

6. Produktivita (vykonnost) lidského kapitalu v podniku

Vykonnost lidského kapitalu je ve spolecnosti sledovana u pfimych pracovnika. Od
jejich odvedeného vykonu se odviji dal$i Cinnosti podniku. Nizka produktivita ma
negativni dopad na cely podnik, coz si v dneSnim vysoce konkuren¢nim prostiedi
zadny podnik nemUze dovolit.

Spole¢nost hodnoti, vykonnost pfimych pracovnik na zakladé indexu DLI,

tzv. Direct labour index.

KOSU aktualniho mésice
= KOSU za listopad pfedeslého roku

DLI

DLI = index prace pfimych pracovniku, tzn. efektivita prace
KOSU = 1 min. lidské prace /kompresor
Produktivita, ktera byla dosazena v listopadu roku 2009, je zakladnim ukazatelem

vyhodnocovani efektivnosti prace nasledujiciho roku.

Pokud se budeme zajimat o to, kolik korun trzeb pfipada na kazdého pracovnika
ve spolecnosti, zjistime nasleduijici:

V roce 2005 se kazdy zaméstnanec spolecnosti podilel na jejich trzbach ve vysi
cca 4 100 000 K&. Vliv krize se projevil v roce 2006 snizenim celkovych vynosu, coz

predstavuje snizeni podilu kazdého zaméstnanec o vice nez 22 %.



V pribéhu sledovaného obdobi predstavuje nejvy$si podil trzeb na jednoho
zaméstnanec rok 2008, a to ve vysi cca 5500 000 K&. V tomto roce ale zaroven
dochazi ve spoleCnosti k redukci zaméstnancl o vice nez 45 % (snizeni z 1106 na
569 pracovnikUl), coz je jisté také jednim z dlivodu tohoto zvySeni. Rok 2009 pfinasi
opét snizeni o necelych 10 %.

Graf 5: VySe trzeb na jednoho zaméstnance spolec¢nosti v letech 2005 - 2009
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vykonnost podniku Ize mimo jiné sledovat podle ukazatele, ktery nam fika, kolik
korun trzeb pripada na kaZzdou korunu osobnich nakladu.

Osobni naklady pfedstavuji pro podnik vyznamnou vydajovou polozkou. Zahrnuji
veskeré vydaje spojené s pracovnikem, tzn. celkovou odménu, naklady na socialni a
zdravotni pojisténi placené zaméstnavatelem, rdzna jina pojisténi placena
zameéstnavatelem, pfispévek na stravovani, cestovné do prace atd., proto je vhodné
tento ukazatel sledovat. Na zakladné ziskanych informaci mize spole€nost stanovit

takové nastroje, které mohou vést ke zvySeni jeji konkurenceschopnosti.

Nejvice trzeb na korunu osobnich nakladl pfipadalo v roce 2006 ve vySi 17,37 KC.

v v,

existence spoleCnosti, a to ve vysi cca 11 052 K¢.



V roce 2009 podil trzeb na jednotku osobnich nakladl predstavuje 10,17 K&.
Vyse prumeérné mzdy spolecnosti €inni v tomto roce 28 857 K&, coz je o 20 % vice,
nez je vyse praimérné mzdy v odveétvi.

Graf 6: Podil trzeb na jednotku osobnich nakladd spole€nosti v letech 2005 -2009
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Pokud mezi s sebou porovname hodnoty ziskané z obou ukazatelu, zjistime, Ze
ukazatel trzby/ naklady ukazuje, Ze produktivita prace roste. Ukazatel trzby/osobni
naklady, ale odhaluje zkreslenost prvniho ukazatele, nebot’ se snizujicim se poctem
zaméstnancl nadpriamérné rostou mzdy a tim i celkové osobni naklady, coz vede k
tomu, Ze trzby na jednu korunu osobni nakladd klesaji. Divodem snizujici se
produktivity prace je tedy spiSe rlst mezd, nez snizujici se vykonnosti podniku

meéfena prostrednictvi vySe trzeb.

7. Mira absence a fluktuace zaméstnanc
7.1 Absence

Absence zaméstnancu je velkym problém zejména ve vyrobnich pozicich. Na
montazni lince kazdy chybéjici zaméstnanec zplsobuje komplikace vzhledem ke
komplexnosti vyroby. Spole¢nost Valeo Humpolec se snazi dlouhodobé proti absenci
bojovat.

Velky daraz je kladen na vstupni, periodické i mimoradné zdravotni prohlidky, tak
aby se pokud mozno predeSlo zdravotnim rizikim a dlouhodobé absenci &i riziku
urazu.

Vr. 2010 byla pro zaméstnance ve spolupraci s odborovou organizaci zfizena
masazni mistnost, firma nabizi kazdorocné na podzim ockovani proti chfipce,
rozdava vitaminové baliCky a poskytuje ochranné napoje, pokud teplota ve vyrobé

pfesahne hranici 27 °C.



Pro stanoveni miry absence je spoleénosti pouzivan nasledujici vzorec:

mira absence = pocet hodin absence

pocCet moznych pracovnich hodin

e pocet moznych pracovnich hodin = poCet pracovnich dni v mésici * denni
uvazek * pocet zaméstnancl na konci mésice
e do poctu hodin absence se zapocitava: nemoc, urazy, stavky, neomluvena

absence, neplacené volno, navstéva lékare

Graf 7: Mira absence v roce 2010 (v %)
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Zdroj: Interni zdroje zavodu Valoe Compressor Europe, s. 1. 0.

Z grafu je zfejmé, ze spoleCnost neustale bojuje s absenci. Nejvétsi narast byl

v obdobi od bfezna do €ervna, kdy se mira absence pohybovala okolo 5 %. Pod

planovanou uroven 3 % se spoleCnost dostala v obdobi letnich prazdnin, kdy

nedostatek zaméstnancul byl feSen ,brigadné“. Poté se absence znovu zvysila a stale

se pohybuje okolo 4 az 5 %.

Opatreni prijita spolec¢nosti pro rok 2011:

e v prvnich tfech tydnech nemoci spolupracuje s externi firmou, ktera pomuze

odhalit pfipadné poruseni ze strany zaméstnance

e jako ocenéni a podékovani poskytuje spole¢nost vSem zameéstnancim pfimé

vyroby, ktefi nebudou mit béhem pul roku zadnou absenci pulro¢ni bonus ve vysi
1500 K&

e spoleCnost pravidelné udrzuje v prvnich tydnech nemoci se zaméstnancem

telefonickych kontakt a informuje se o pfiblizném datu navratu z nemoci



V kazdém pfipadé je absence velkym a drahym problémem. Kazdého chybéjiciho
Clovéka musi nékdo nahradit napf. kolega, kterému je nafizen prescas, coz je pro
firmu finan€né naroCnéjsi.

7.2 Fluktuace

V prubéhu roku 2010 bylo spole€nosti do pracovniho poméru pfijato celkem 93

zameéstnancu, z ¢ehoz 83 tvofili operatofi a 8 zameéstnanci struktury. Zavod zaroven

opustilo 10 zaméstnancu struktury a 24 operatoru.
Graf 8: Fluktuace pracovniku od 1. ledna do 30. zari 2010
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Zdroj: Interni zdroje zavodu Valoe Compressor Europe, s. r. 0.

Pozn.: Spole¢nosti byla poskytnuta pouze tato data.

V souc€asné dobé neni mira fluktuace vzhledem k omezenym naborim a vyrazné

stabilité kmenovych zaméstnancul spolec€nosti pfili§ sledovana.

8. Navrhy na zlepsSeni

= zvySena pozornost na kariérni plany zaméstnancu

Vychodiskem pro zcela objektivni hodnoceni zaméstnancu je mit dobfe propravny
systém hodnoceni. Tento poZadavek spolecnost jisté splhuje. Vice by se ale méla
zaméfit na kariérni plany zaméstnancu a snazit se je probrat detailngji. Této oblasti
by se ve formulafi, ktery spole¢nost pfi hodnoceni vyuziva, méla vénovat vétsi
pozornost. Hlavné u technicko-hospodaiskych zaméstnancUl, u nichZ jsou moznosti
kariérniho rastu velice motivujicim faktorem, ktery vede k tomu, Zze zaméstnanec
neuvazuje o jinych pracovnich pfileZitostech, které se mu nabizeji.

Tato skupina zaméstnancu v sou€asné dobé dava prednost praci, ve které se
muze seberealizovat, uplatfiovat své schopnosti, znalosti, dovednosti. Nejvétsi diraz
kladou tito pracovnici na to, zda je ve firmé umoznén kariérni rust. Uz davno je za

nami doba, kdy pro zaméstnance byla priorita finanéni odména.



= motivacni prispévek v penézité formé u primych zaméstnancu

Vyplaceni motivacniho pfispévku je jisté dobra myslenka, ale zpusob jakym firma
tento pfispévek vyplaci, ma na jednotlivé skupiny zaméstnancu zcela odliSny dopad.

Zatimco zameéstnanci struktury, vyplaceni nebo nevyplaceni pfispévku pfilis
nepociti. Pro pfimé pracovniky je vyplaceni pfispévku velice motivujici. Spole€nost
by si tuto skute¢nost méla uvédomit a pozménit zplsob jakym bude pfispévek
vyplacet.

Zameéstnanci pfimé vyroby by méli tento pfispévek ziskat v pfipadé, ze odvadi
kvalitni praci a pracuji v souladu s Valeo hodnotami. V pfipadé nesplnéni téchto
pozadavku by pfispévek nebyl vyplacen.

= motivacni pripévek ve formé nepenézni odmény u THP

Prispévek ve formé nefinantni odmény by méla spole¢nost poskytovat technicko-
hospodarskym zaméstnancim. Finanéni odména u této skupiny ma pouze
kratkodoby dopad. Vétsi motivaci je napf. uznani, ocenéni, poskytovani stazi
v zahrani¢i, moznost seberealizace, kariérniho ristu, vétSi moznost podilet se na
uspésich spolecnosti atd.

= mésicni vyplaceni bonusu v ¢astce 800 K¢ u pfimych zaméstnancu za

nulovou absenci, nebo stanoveni mirnéjsSich pravidel pro jeho vyplaceni
pfi zachovani ptvodni vyse

Pfes veskeré mozné benefity od poskytovani vitaminovych bali€¢kl, pfes masaze
az po ocCkovani proti chfipce se spoleCnosti nedafi snizit miru absence alespon na
pozadovanou hranici 3 %.

Spole¢nost ocekava, ze letoSnim zavedenim pUllro€niho bonusu pro pfimé
pracovniky ve vysSi 1500 KC dojde ke snizeni miry absence a pfiblizeni se
k planované hranici. Vystava zde, ale otazka zda ¢astka 1500 K& za pul roku nulové
absence bude mit takovy uspéch, jaky spole¢nost pfedpoklada.

V pfipadé, Ze zaméstnanec tuto podminku splni, znamena to, Ze na kazdy mésic
pfipada Castka 250 K&, coz asi ani pro tuto skupinu pracovniku, nebude tak
motivujici, aby napf. v pracovni dobé v pfipadé nutnosti nenavstivili |€kare.

Spolec¢nost by proto méla bud vyplacen tento bonus mési¢né v nizsi ¢astce 800
K&, nebo nemit tak pfisna pravidla pro jeho vyplatu. Zaméstnancim by mélo byt
umoznéno navstivit v pfipadé potfeby Iékafe (napf. zubafe, gynekologa atd.) Bonus

by vtomto pfipadé, byl vyplacen ve stanovené pullro¢ni vysi 1500 K& kazdému



zaméstnanci, ktery by v daném obdobi nebyl nemocen, ale mohl v pracovni dobé
navstivit [ékare.

Vyplaceni bonusu je pro danou skupinu jisté motivujicim faktorem, ale firma by
méla dukladné zvazit, zda zpusob, ktery zvolila, bude mit oCekavany efekt.

* snizeni poctu agenturnich zaméstnancu, vhodné pracovni prostredni

Na vysoké mife absence se do jisté miry podileji také agenturni pracovnici. Tito
pracovnici jsou zaméstnani pouze docCasné&, od toho se také odviji, jejich pfistup
k praci. Této skupiné pracovniku jsou na rozdil od kmenovych zaméstnancl uspéchy
spolecnosti Ihostejné.

Spolecnost by méla tuto skuteCnost vice zanalyzovat a zhodnotit, zda by nebylo
vyhodnéjSi zaméstnavat spiSe své zaméstnanec a sluzby agenturni firmy vyuzZivat
pouze v krajnim pfFipadé (tzn. prudké, neoCekavané zvysSeni vyroby). Na absenci ma
do jisté miry vliv také prostredi, ve kterém zaméstnanec pracuje. Pfistup jakym s nim
je ve spolecCnosti jednano. Tyto vSechny faktory by méla spole¢nost zohlednit a snazit
se co nejvice ,zprijemnit* zaméstnanci pracovni prostfedi ve kterém pracuje.

» fixni mzda s variabilni slozkou mzdy (mistrovsky fond) u pfimych

pracovnikui

Spole¢nost poskytuje vSem svym zaméstnanclim bez vyjimky fixni mésiéni mzdu.
Ve vétsiné obdobnych vyrobnich zavodu jsou pfimi pracovnici odméfovani spise
ukolovou mzdou, nebo fixni v kombinaci s variabilni slozkou mzdy.

Spole¢nost by tedy méla u pfimych pracovnikl zménit zpdsob odménovani. Pro
tuto skupinu pracovnikll by bylo vhodné stanovit fixni mzdu, ktera by tvofila cca70 %
z celkové mzdy a zbyvajicich cca 30 % by tvofila variabilni slozka mzdy. Tato Cast
mzdy by byla vyplacena na zakladé mistrovského fondu, kdy kazdy zaméstnanec by
byl odménén podle skute¢né odvedené prace. Tento zplsob odmériovani bude pro
primé pracovniky, jisté vice motivujici a povede k efektivni, kvalitné odvedené praci.

= fixni mzda doplnéna o prémii za splnéni stanoveného cile u technicko-

administrativnich pracovniki

Vyplacenim fixni mzdy dopInéné o prémie za splnéni stanovaného ukolu bude pro
technicko-hospodarské pracovniky vétsi motivaci nez pouhé vyplaceni fixni mzdy.

Spole¢nost, ale musi stanovit takové cile, kterych bude moc dany pracovnik
dosahnout. V opac¢ném pfipadé, nebude zaméstnanec spolecnosti motivovan, ale
spiSe demotivovan, coz by mohlo vést v koneném dusledku k Upiné rezignaci ze

strany zaméstnance.



= ¢Gtvrtletni sledovani miry fluktuace

V soucasné dobé této problematice spole¢nost nevénuje pfilis velkou pozornost.
Fluktuace, ale zvySuje nakladovost a snizuje produktivitu podniku, coz jisté neni
v zajmu zadného podniku. Podnik by tedy mél zménit svuj pfistup a zacCit sledovat
miru fluktuace alespon Ctvrtletné, a to zejména u zaméstnancu, ktefi maji pro podnik
velky vyznam. To znamena, pfedevSim u zaméstnancl v oddéleni vyzkumu a vyvoje,
specialistl, jejichz pfipadna ztrata by spole€nosti mohla pfinést nemalé problémy.

Tim, Ze se bude o fluktuaci zajimat, muzZe pfedejit mozné ztraté kvalifikovanych,

schopnych a téZko nahraditelnych zaméstnancu.



Zaver

Lidsky kapital v ramci produkcni Cinnosti podniku sehrava vyznamnou ulohu,
nebot prace pfedstavuje jeden z hlavni vyrobnich faktord podniku.

Cilem uvedené bakalarské prace bylo provést analyzu struktury zaméstnancu a
vykonnosti lidského kapitalu v podniku.

Prace byla rozdélena na dvé hlavni Casti, kde teoreticka Cast bakalarské prace v
uvodu pojednava o vyrobnich faktorech. Zvlastni pozornost je vénovana oblasti
lidského kapitalu a zplsobu jeho €lenéni. DalSi kapitola teoretické Casti poskytuje
informace o tom, jaké jsou moznosti motivovani a vedeni lidi. Neméné duleZitou
oblast lidského kapitalu predstavuje zpusob odménovani pracovnikl, pracovni
prostiedi, pé€e o pracovniky, bezpecnost prace a personalni rozvoj pracovniku.

Prakticka Cast bakalarské prace se vénuje analyze lidského kapitalu ve vybraném
podniku a na zakladé této analyzy jsou stanoveny navrhy, které by méli vést k vyssi
efektivité vyuzivani lidského kapitalu v podniku.

Hlavnim subjektem pozorovani a analyzy byl vyrobni podnik skupiny Valeo sidlici
ve mésté Humpolec. Podnik patfi k pfednim vyrobcum kompresort pro klimatizacni
jednotky osobnich automobilu.

K 31. 12. 2010 mél zavod 654 zaméstnancu, z ¢ehoz prevazna c¢ast cca 75 %
pracuje v délnickych pozicich a zbyvajicich cca 25 % (165 pracovnik() tvofi skupinu
technicko-administrativnich pracovnikd. Z celkového poc&tu operatora tvofi 156
agenturni zaméstnanci (tj. 23,85%), coz dava firmé dostate€nou moznost flexibilné
reagovat na meénici se potfeby trhu. Firma na trhu prace spolupracuje s personalni
agenturou Amboseli, prostfednictvim které snadnéji ziskava a propousti
zameéstnance na rozdil od zaméstnancu vlastnich.

VSichni zaméstnanci bez vyjimky jsou odménovani fixni mési¢ni mzdou. Jako
divod spole¢nost uvadi, pfedchazet vykyvim zpusobenych raznym poctem
pracovnich dni v jednotlivych mésicich.

Vykonnost lidského kapitalu je ve spolecnosti hodnocena na zakladé indexu DLI,
ktery vyjadiuje efektivitu prace pfimych zaméstnancu. ProtoZe spoleénosti nebyly
poskytnuty kvalitni informace, posuzovala se vykonnost lidského kapitalu v podniku
na zakladé ukazatele produktivity prace. Ze zjisténych vysledkld vyplyva, ze se
snizujicim se po¢tem zaméstnancl dochazi k nadprimérnému zvySovani mezd, coz

vede k tomu, Ze trzby na jednu korunu osobnich nakladd klesaji. DUvodem snizujici



se produktivity prace v podniku je tedy spiSe v rastu mezd, nez ve snizujici se
vykonnosti podniku méfené prostrednictvim vySe trzeb.

Spole¢nost motivuje své zaméstnance vyplacenim tzv. motivaéniho pfispévku,
ktery predstavuje odménu za kazdy dobry napad podany jakymkoliv zaméstnancem
a spoleCnosti zrealizovan. Dulezitym zdrojem informaci vyuzZivanych spoleCnosti
v oblasti fizeni lidskych zdroju je proces ro¢niho hodnoticiho pohovoru. Ziskané
informace jsou vyuzivany pfedevsim pfi revizi platl, pfi planovani Skoleni a moznych
kariérnich postupu jednotlivych zaméstnancu.

Velkym problémem, se kterym spoleCnost stale ,bojuje“ je absence, ktera se
pohybuje na urovni cca 5 %. Pfes veSkeré snahy se ji nedafi miru absence snizit na
planovana tfi procenta. Spole¢nost véri, Zze letoSnim zavedenim pullro¢niho bonusu
pro pfimé pracovniky ve vySi 1500 K¢ a spoluprace v prvnich tfech tydnech nemoci
s externi firmou, povede ke snizeni absence na poZadovanou hranici.

V soucasnosti je nejmensi pozornost ve spolecnosti vénovana fluktuaci (pohybuje
se kolem 12 %), i pfesto Ze s ni jsou spojeny pomérné vysoké finanéni vydaje.

Na zakladé zjisténych informaci, jsou navrzena nasledujici feseni:

e Ctvrtletni sledovani miry fluktuace

e fixni mzda doplnéna o prémii za splnéni stanoveného cile u technicko-

administrativnich pracovniku

e fixni mzda s variabilni slozkou mzdy (mistrovsky fond) u pfimych pracovniku

e snizeni poCtu agenturnich zaméstnancu, vhodné pracovni prostfedni

e meésicni vyplaceni bonusu v ¢astce 800 K& u pfimych zaméstnancu za nulovou

absenci, nebo stanoveni mirnéjSich pravidel pro jeho vyplaceni pfi zachovani
pavodni vySe

e motivacni pfispévek v penézité formé u pfimych zaméstnancu

e motivacni pfipévek ve formé nepenézni odmény u THP

e zvySena pozornost na kariérni plany zaméstnancu

Cilem uvedenych navrhG je zvysit efektivitu vyuzivaného lidského kapitalu
v podniku. Navrhy by neméli vést ke zvySovani mzdovych nakladu podniku, a pokud
ano, tak by méla byt jejich aplikace podminéna odpovidajicim ristem produktivity
prace Ci uspory nakladl v jinych oblastech napf. v oblasti nahrady mezd za nemoc.

Cil prace byl splnén.



Summary

The bachalor’s thesis at hand deals with an analysis of employee structure and
assessment of efficiency (productivity) of human capital at a production plant
in Humpolec.

The theoretical part opens with a brief description of factors of production. Further,
the thesis provides a detailed description of human capital, its types, and reasons for
its assessment. Another part of the literature summary refers to remuneration and
motivation that play important roles in relation to employees.

The practical part provides a description of Valeo, a company based in Humpolec,
the Czech Republic, one of the leading manufacturers of air conditioning
compressors for automotive industry. This is followed by an analysis of employee
structure in the company. Means and methods employed in order to remunerate and
motivate company’s employees are based on annual assessment interviews that are
held with each employee separately by the manager.

The conclusion of this chapter analyzes to what extent the company uses human
capital, i.e. the level of efficiency (productivity) of human capital. Also, it observes
employees’ absence rate and staff turnover.

The outcome of the thesis consists of possible solutions for the company based on

the data and information provided.

Keywords: Human capital, productivity of human capital, produktions factors,

observes eompoyees ‘absence, staff turnover, Employee Structure



Abstrakt

Cilem bakalafské prace je analyza struktury zaméstnancu a zhodnoceni
vykonnosti (produktivity) lidského kapitalu ve vyrobnim zavodé v Humpolci.

V uvodu teoretické Casti jsou struéné popsany vyrobni faktory. Dale je podrobné
popsan lidsky kapital, jeho druhy a divody méfeni. Nemalou roli v souvislosti se
zaméstnanci hraje zpuUsob jejich odméfnovani a motivovani, kterymi se zabyva dalsi
Cast literarni reSerse.

Prakticka ¢ast nejprve popisuje spolecnost Valeo, sidlici v Humpolci, ktera patfi
mezi pfedni vyrobce kompresora pro klimatiza¢ni jednotky osobnich automobild.
Poté nasleduje analyza struktury zaméstnancl v podniku. ZpUsoby a metody jakymi
jsou pracovnici podniku odmérnovani a motivovani vychazi s procesu ro¢niho
hodnoticiho pohovou, ktery provadi manazer individualné s kazdym zaméstnancem.

Zaver této kapitoly analyzuje do jaké miry je v podniku vyuZzivan lidsky kapital,
tedy velikosti produktivity (vykonnosti) lidského kapitalu. Dale je sledovana mira
absence a fluktuace pracovniku.

Na zakladé uvedenych dat a informace jsou navrZzena mozna feSeni pro

spolecnost.

Klicova slova: lidsky kapital, produktivita lidského kapitalu, vyrobni faktory, mira
absence, mira fluktuace, struktura zaméstnancu
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Pfilohy

Priloha €. 1

Zakladni povinnosti zaméstnavatele v oblasti BOZP°®

Nepfipustit, aby zaméstnanec vykonaval prace, jejichz vykon by neodpovidal jeho
schopnostem a zdravotni zpUsobilosti. Zdravotni zpUsobilost je nutné odliSovat od
zdravotniho stavu, ktery je podle zakona ¢. 101/2000 Sb., o ochrané osobnich
udaju, ve znéni pozdéjSich predpisu, zahrnut mezi tzv. citlivé osobni udaje.

Informovat zaméstnance o tom, do jaké kategorie byla jim vykonavana prace
zarazena.

Zajistit, aby prace v pfipadech stanovenych zvlastnim pravnim predpisem
vykonavali pouze zaméstnanci, ktefi maji zdravotni prikaz, ktefi se podrobili
zvlastnimu ockovani nebo maji doklad o odolnosti vici nakaze.

Sdélit zaméstnancim, které zdravotnické =zafizeni jim poskytuje zavodni
preventivni péci a jakym druhum ockovani a jakym lékafskym preventivnim
prohlidkam souvisejicim s vykonem prace jsou povinni se podrobit, umoznit
zaméstnancim podrobit se témto ockovanim a ucastnit se Iékafskych
preventivnich prohlidek v rozsahu stanoveném zvlastnimi pravnimi pfedpisy nebo
rozhodnutim pfislusného organu hygienické sluzby.

Zajistit zaméstnancim Skoleni o pravnich a ostatnich predpisech k zajisténi
bezpecCnosti a ochrany zdravi pfi praci a pravidelné ovérovat jejich znalost, a vést
o tom prlikaznou evidenci.

Zajistit zaméstnancim, zejména zaméstnancim v pracovnim poméru na dobu
ur€itou, mladistvym a jejich zakonnym zastupcum, podle potieb vykonavané prace
ve vhodnych intervalech dostateéné a pfiméfené informace a pokyny o
bezpecCnosti a ochrané zdravi pfi praci, které se tykaji jejich prace a pracoviste.

Seznamit t€hotné a kojici zeny a matky do konce devatého mésic po porodu s
riziky a jejich moznymi ucinky na téhotenstvi nebo kojeni.

Informace a pokyny o bezpecénosti prace je tfeba zajistit zejména pfi pfijeti
zaméstnance, pfi jeho pfevedeni, pfeloZzeni nebo zméné pracovnich podminek,
zméné pracovniho prostfedi, zavedeni nebo zméné pracovnich prostredk,
technologie a pracovnich postupu.

Pro zaméstnance se zménénou pracovni schopnosti zajiStovat zejména
potfebnou Upravu pracovnich podminek, Upravu pracovist, zfizeni chranénych
dilen, zaSkoleni nebo zauceni téchto zaméstnancli a zvySovani jejich kvalifikace
pfi vykonu jejich pravidelného zameéstnani.

Poskytnout zaméstnancum osobni ochranné pracovni prostredky.

Zajistit, aby technicka zafizeni, ktera predstavuji zvySenou miru ohrozeni Zivota a
zdravi zaméstnancu, obsluhovali jen zdravotné a zvlast odborné zpuUsobili
zameéstnanci.

% zakladni povinnosti zaméstnavatele v oblasti bezpe€nosti prace a ochrany zdravi na pracovisti
najdeme v plném znéni Zakoniku prace v § 103 "Povinnosti zaméstnavatele*



Organizovat praci a stanovit pracovni postupy tak, aby byly dodrzovany zasady
bezpeé&ného chovani na pracovisti.

Organizovat nejméné jednou v roce provérky bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci na vSech pracovistich a zafizenich zaméstnavatele v dohodé s pfisluSnym
odborovym organem nebo zastupcem zaméstnancl pro oblast bezpecnosti a
ochrany zdravi pfi praci a zjisténé nedostatky odstrafovat. [10]

Prava a povinnosti zaméstnanct *°

Zaméstnanci maji pravo na zajisténi bezpecénosti a ochrany zdravi pfi praci, na
informace o rizicich jejich prace a na informace o opatfenich na ochranu pfed
jejich pusobenim.

Zaméstnanci jsou opravnéni odmitnout vykon prace, ktera bezprostfedné a
zavaznym zplasobem ohrozuje jejich zivot nebo zdravi, popf. zivot nebo zdravi
jinych osob a takové odmitnuti nelze posuzovat jako nesplnéni povinnosti
zaméstnance.

Kazdy zaméstnanec je povinen dbat podle svych moZzZnosti o svou vlastni
bezpec&nost a zdravi osob, kterych se bezprostfedné dotyka jeho jednani. [10]

Povinnosti zaméstnanct v oblasti BOZP

Ugastnit se $koleni zajistovanych zaméstnavatelem v zajmu bezpeénosti a
ochrany zdravi pfi praci a podrobit se ovéreni jejich znalosti,

Podrobit se leékafskym prohlidkam, oCkovani, vySetfeni a diagnostickym zkouSkam
stanovenym zvlastnimi pravnimi predpisy,

Dodrzovat pravni a ostatni predpisy a pokyny zaméstnavatele k zajisténi
bezpecénosti a ochrany zdravi pfi praci,

DodrZovat pfi praci stanovené pracovni postupy,

Nepozivat alkoholické napoje a jiné navykové latky na pracovistich
zameéstnavatele a v pracovni dobé i mimo tato pracovisté, a nekoufit na
pracovistich, kde pracuji také nekuraci. Zakaz pouzivani alkoholickych napoju se
nevztahuje na zameéstnance v horkych provozech, pokud pozivaji pivo se
snizenym obsahem alkoholu, a na zaméstnance, u nichz pozivani téchto napojl je
soucasti pInéni pracovnich ukoll nebo je s plnénim téchto ukold obvykle spojeno,

Oznamovat svému nadfizenému nedostatky a zavady na pracovisti,

Podrobit se na pokyn pfislusného vedouciho zaméstnance stanoveného v
pracovnim fadu zjisténi, zda neni pod vlivem alkoholu nebo jinych navykovych
latek. [10]

10 Zakladni prava a povinnosti zaméstnance v oblasti bezpeénosti prace a ochrany zdravi na pracovisti
najdeme v plném znéni Zakoniku prace v § 106 "Prava a povinnosti zaméstnanct
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Pfrirucka pro zaméstnance Va,eo
k roénimu hodnoticimu pohovoru N

Cil schizky

Roéni pohovor je pfileZitosti pro otevienou nicméné formalni rozmluvu mezi fidicim
pracovnikem a zaméstnancem. Jejimi cily je:
e zhodnotit Vase vykony za uplynuly rok a dohodnout se na zamérech pro rok
nadchazejici;
e zhodnotit zpusob jakym jste dosahli svého cile, “jak” je stejné dulezité jako
“co”;
e vysvétlit spojitost mezi dohodnutymi osobnimi cily a obchodnimi cily (of the
function, Product Group, Product Line, Regional Operations, Business Group);
e popsat vSechny mozné potize, se kterymi jste se za uplynuly rok setkal/a,
e navrhnout mozna zlepSeni vykonu Vaseho oddéleni,
e zanalyzovat VaSe silné stranky a mozné oblasti zlepSeni, v€etné chovani a
dodrzovani Valeo hodnot,
e oznacit kratkodobé pozadavky na dalSi vzdélavani.
e mluvit o svych profesnich aspiracich.
Va8e profesni cile mohou byt probrany béhem zvlastniho ,kariérniho pohovoru®.
Nacasovani této schuzky byste si méli dohodnout béhem ro&niho pohovoru.

Praktické otazky

Kdo povede rocni pohovor?

Vas pfimy nadfizeny (N+1) nebo projektovy manazer (pro Cleny projektovych tymu).
Vedouci, ktery povede pohovor, musi vSe konzultovat s vasim funkénim vedoucim
a/nebo co-manazerem (y) pfed pohovorem — nebo s Vasim pfimym nadfizenym pro
Cleny projektovych tymu.

Vedouci si opatfi hodnoceni profesionalnich kompetenci od vasSich funkénich
vedoucich nebo od vedouciho oddéleni (pro ¢leny projektového tymu) a zahrnou toto
hodnoceni do celkového zhodnoceni.

Kdy se kona rocni pohovor?

Béhem posledniho Ctvrtleti, v dobé vhodné pro celkové zhodnoceni roku.

Jak vypada formular k rocnimu pohovoru?

Formular je davérny.

Pfed schizkou Vam manazer (N+1) pfeda prazdny formulaf, ve kterém vyplnite

pozadované casti (Cerné vyznaCené ramecky), a poté tento dokument vratite
manazerovi.



Ten potom vyplni zbyvajici pole (zelené vyznacené ramecky). VSechny dalSi
komentare VaSe nebo manazerovi (N+1) budou do formulafe doplnény béhem
pohovoru.

Obé strany podepisi formulaf. Vas podpis stvrzuje, Ze jste dokument Cetl/a a ze Vam
jej manazer (N+1) vysvétlil. Neznamena, Ze plné souhlasite s celym jeho obsahem, i
kdyz by to bylo Zadouci.

Tento dokument bude potom pfedan nadfizenému (N+2), pfipadné Vasemu
functional manazerovi. Ten doda komentaf, podepiSe a vrati dotaznik vasemu
pfimému nadfizenému (N+1).

Kopie formulafe bude mit pfimy nadfizeny (N+1) a personalni oddéleni.

Pokud dojde ke zméné nadfizeného, jeho nastupce bude mit k tomuto dokumentu
pfistup.

Co se stane, jestlize si prejete detailnéji probrat Vas kariérni rozvoj?

Muzete si vyzadat zvlastni ,pohovor o rozvoji profesni drahy“, kde muzete probrat a
domluvit se na detailech Vasich profesnich potfeb a zaméru.

Priprava roéniho hodnoceni

Pribéh schuzky

Schlizka nabizi vybornou moznost rozhovoru mezi manazerem a zaméstnancem. To
je davod, pro€ se s Vami manazer na této schiizce domluvil. Vy€leni si na ni dostatek
Casu a zajisti, aby Vas nikdo nerusil.

Po pfivitani zaCne vyhodnocenim VaS$i prace za posledni rok, Vaseho chovani a
dodrzovani Valeo hodnot. Az poté zaCne probirat cile pro dalSi rok a Vase kratkodobé
pozadavky na dalSi vzdélavani. V ramci toho budou zhodnoceny vysledky Skoleni,
které jste absolvoval/a v u plynulém roce.

Jeholjejim hlavnim ukolem je naslouchat Vam.

V pribéhu rozhovoru budou do dotazniku doplnény poznamky a Vase postrehy.
Vy a Vas nadrfizeny podepiSete formular.

Priprava schizky

Prostuduijte si popis prace a cile vytyCené pro dané obdobi.

Zhodnotte své vysledky (fakta, Cisla, ale také zpusob, jak se Vam to podafilo).
Poznamenejte si hlavni body (délali jste to pribézné cely rok?).

Upozornéte na nové Cinnosti, které vykonavate, pfipadné ty, které jiz nedélate, aby
se mohl eventualné upravit Vas pracovni profil.

Vyjmenujte oblasti, kde jste podle Vas dosahl/a nejvétSi pokroku a naopak kde jste
se setkal/a s nejvétSimi obtizemi a kde podle Vas potfebujete pomoci.

Promyslete si, jak by bylo mozné zlepsSit VaSe vztahy s nadfizenym, tymem nebo
kolegy: podpora a coaching, moznost pracovat spole¢né, postoupeni ukold,
informaci, pravidelné schizky atd.

Popfemyslejte, jak by se mohla VaSe prace a Vase ukoly vyvijet do budoucna a jak
byste mohl/a — mél/a — zdokonalit své schopnosti.
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Priru€ka pro manazery pfi roénim hodnoticim pohovoru

(tato pfirucka je k dispozici pro vdechny manazery spolecnosti) va'eo

Manazerské pokyny pro pohovory pro rok 2010

Rok 2010 bude vyjimecnym rokem transformace a zmény pro Valeo a naSe
zaméstnance.

Jsme stale v tomto procesu a vSichni z vas v souCasné dobé zaujimaji postaveni ve
svém poli plsobnosti.

Béhem této doby zmén, vice nez v jiné dobé, lidé potfebuji mit a sdilet jasnou vizi,
kam a pro€ sméfujeme a souCasné si zachovat spojitosti.

Ro¢ni hodnoceni je jednim z nich.

Zamérfte se tedy obzvlasté na celkovy vyvo.

Pro tento rok, vice nez jindy, zdirazinujeme povinné klicové body v hodnoceni
vykonu:

Hodnoceni cilli pro rok 2010

Hodnoceni je provedeno v r. 2010 pouze manazerem.

Hodnoceni vykonu neni jen ohodnoceni dosazenych cill, ale také zplUsobu, jakym
byly dosazeny.

Vykonova rozhodovaci tabulka byla vytvofena tak, aby vam pomohla pfi méfeni mezi
kritérii prokazat chovani v souladu s Valeo hodnotami.

Napfiklad ¢len tymu, ktery mohl dosahnout 100 % svych cilu, ale nerespektuje své
kolegy nebo tym, by mél mit vyrazné snizené hodnoceni.

Definice cila pro rok 2011

Pro ty, ktefi jiZz byli jmenovani do nové organizace

Funkéni vedeni nebo co-management je zpusob, jak pracovat napfi¢, sdilet cile mezi
manazery a definovat SMART cile (*) pro svuj tym,

Jako pfimy (hierarchicky) nadfizeny jste jediny kontakt pro ¢lena vaseho tymu,

Je to zodpovédnost pfimého nadfizeného pfipravit proces s ostatnimi, co-manazefi a
funkéni manazefi dohodnou cile, které maiji byt nastaveny, pfed pohovorem.

Pro ty, ktefi jeSté nejsou jmenovani v pfedchozi organizaci

Musite nastavit kratkodobé cile a dat svému zaméstnanci jasné datum nebo obdobi
pro dal$i pohovor, kde se pfizpusobi cile pro nové poslani a organizaci.

Clen tymu musi dostat jasné zaméfeny pohovor, kdyZ pfijme novou pozici, s asem
sdilet a schvalit novy nebo pfizpusobeny popis prace, $koleni a cile.




Praktické otazky

Kdo povede rocni pohovor?
Pfimy nadfizeny zaméstnance nebo pouze projektovy manazer (pro c¢leny
projektového tymu). Ten, kdo pohovor povede, se pfed konanim pohovoru musi
obratit na funkéniho manazera a/nebo co-manaZera nebo hierarchického manaZzera
(pro €leny projektového tymu).

Kdy se kona ro¢ni pohovor?
Béhem posledniho Ctvrtleti, v dobé vhodné pro celkové zhodnoceni roku. Projektovy
manazefi musi dokoncit hodnotici formular pfi uzavirani projektu.

Které dokumenty se pouZivaji béhem hodnoceni?

“‘Formular k ronimu pohovoru”, ktery poskytuje uspofadani pohovoru a ukazuje jeho
postup.

Toto nyni zahrnuje “Vykonova rozhodovaci tabulka”, kterd pomaha k ohodnoceni
celkového vykonu. Je povinné ji pouzit

“Smérnice”, ktera popisuje obsah formulafe a “pribéh ro&niho pohovoru”, ktery
znazornuje doporuCeni na proces, ktery ma byt dodrZzen, aby byl v souladu s
pozadavky Skupiny Valeo..

Pro zaméstnance je pfipraven dokument s pravidly “Navod pro zaméstnance” a jeho
ekvivalent pfipraveny pro manazery “Navod pro manazery”.

Pfirucka kompetenci a tabulka vhodnych profesionalnich (odbornych) kompetenci.

Néco o formulari k roénimu pohovoru?

Formulafr je davérny.

Pfed pohovorem zaméstnanec dostane od manazera prazdny formular, ktery vypini v
pozadovanych oddilech (erné vyznacené kolonky). Potom dokument vrati
manazerovi, ktery vyplni ostatni oddily (zelené vyznacené kolonky).

Dalsi poznamky a komentare od zaméstnance budou pfidany do dokumentu béhem
pohovoru.

Obé strany podepisi formulaf; podpis zaméstnance neznamena, Ze souhlasi s celym
jeho obsahem, i kdyz by to bylo Zadouci.

Tento formulaf bude potom pfedan nadfizenému (N+2), pfipadné funkénimu
manazerovi nebo manazerovi oddéleni (pro Cleny projektového tymu). Ten doda
komentar, podepiSe a vrati ho manazerovi.

Vy, zaméstnanec a HR oddéleni budete mit kopie tohoto dokumentu.

Pokud dojde ke zméné nadfizeného, novy manazer bude mit pfistup k tomuto
dokumentu.

Pokud se chce zaméstnanec podrobné bavit o svém kariérnim rozvoji?
Zaméstnanec mulze pozadat o zvlastni pohovor “Kariérni pohovor (Career
discussion)” s Vami a/nebo s HR oddélenim, aby pochopil a odpovédél na
individualni kariérni aspirace. Casové rozvrzeni dal$iho “Kariérniho pohovoru” by
mélo byt uréeno v prubéhu ro¢niho pohovoru.



Co musi manazer udélat k pripravé pohovoru?
Manazer navstivi Valeo Campus, aby si ozivil kliCové techniky postupu vedeni
ro¢niho pohovoru.

Vedeni pohovoru, prostredi pohovoru

Zorganizovat formalni schiizku s VaSim zaméstnancem s dostateCnym
predstihem.

Dohodnout se na délce pohovoru (umoznit aspon 1,5 hodiny).

Zvolené misto pro pohovor muze ovlivnit celkovou atmosféru a méli byste
respektovat ¢asovy limit. Dopfedu zajistéte misto pohovoru.

Ujistéte se, ze nebudete béhem pohovoru ruseni, je dulezité se ujistit, ze
béhem pohovoru Vas nic nevyrusi (telefonni hovory, pfichazejici lidé bez
upozornéni).

Klicové vysledky

Hodnoceni kli€ovych cill, vykonu na celkovém poslani, projeveného chovani v
souvislosti s 5 sméry & Valeo Hodnotami, vedeni lidi a budovani tymu, za
uplynuly rok.

Dohodnuti osobnich cili do budoucna

Objasnéni souvislosti mezi osobnimi a obchodnimi cily (cily spole€nosti)
(funk&nimi, divisnimi,branzovymi)

Pfezkoumani Skoleni a rozvojovych potfeb pro kratké a stfedni obdobi
Dohodnuti dalSiho “Kariérniho pohovoru” Zadatele a zpétna vazba na dalSi
kariérni krok (y)

Ohodnoceni kompetenci (transverzalnich a profesionalnich)

Cile pro Bonus na 1. pololeti pro ty, kterych se Bonus A’ nebo C tyka

Pristup manazera béhem pohovoru

Poslouchejte!
Zaujméte otevreny pfFistup
Ptejte se oteviené na otazky jako:

- mohl/a byste rozvinout toto posledni tvrzeni?

- umél/a byste vysvétlit pro¢?

- co tim myslite?

- mohl/a byste jit vice do detailu?

- mohl/a byste uvést par pfikladu, co tim myslite?

- co Vas vedlo k tomuto rozhodnuti?

- jaky je Vas$ nazor na toto tvrzeni? (tvrzeni, o kterém jste pravé diskutovali)
- néjaké dalSi poznamky k doplnéni tohoto tvrzeni?

- ktera zlepSeni ve Vasich vysledcich jsou spojena se Skolicimi akcemi ?

Objasnéte témata diskuse

Hodnotici formuldf naznaluje hlavni zaleZitosti, které maji byt diskutovany.
Muzete je na zaatku pohovoru zminit, pokud je to potifeba, sou¢asné s cilem a
obsahem pohovoru.



o VYyjadrete jasneé VaSe stanovisko

Tento pohovor je dulezitym momentem ve Vasem vztahu s Vasim zaméstnancem.
Musite uvést svlj uhel pohledu, zhodnotit vykon, ohodnotit kompetence, zjistit
zaméstnancovi aspirace a obCas poznamenat néco, co nemusi byt vitano...

Toto je nicméné nezbytné, za pfedpokladu, ze Vase dlvody jsou jasné a ze
nevytvarite zadné domnénky.

Je nékdy dulezité védét jak fict “ne” na rovinu i kdyZ povzbudiva diskuze a
udrzeni motivace, uznani a ocenéni je také spravné, zatimco celkové odmitnuti
muze znic¢it motivaci.

e Vyhnéte se extrémnim postojum, zejména

Nebudte pfili§ pfistupny nazordm a nesouhlaste se vS§im, co zaméstnanec fekne
Nebudte pfrili§ neustupni, mize Vast to vést k potlaceni nebo pfehlédnuti toho,
co zaméstnanec fekl.

e Komunikujte efektivné

Vyhnéte se vyjadfeni nazorl nebo pocitd, aniz byste vzali v uvahu fakta a
ukazatele. Bez fakt a ukazatelt nebudete presvéddivi.

Objasnéte body, se kterymi jste souhlasili a nesouhlasili. Vysvétlete mozné
dasledky. Hledejte spole€né zajmy.
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Va’eo 2010 ROCNi HODNOTICi POHOVOR
Ng——

Abyste pomohli pfi pfipravé tohoto pohovoru a jako pomucku pfi vzajemné vyméné informaci, vyplrite prosim tento dokument
a odevzdejte jej svému pfimému nadfizenému. Oblasti, které jsou oznaceny zelenou barvou (a/nebo pferuSovanou ¢arou),
budou vypInény vasim nadfizenym. Prectéte si prosim pozorné instrukce.

Oddil 1 : 0SOBNi UDAJE A HODNOCENi DOSAZENYCH VYSLEDKU
1.1 OSOBNI UDAJE

PFijmeni: Obchodni skupina (nebo Centralni/ Narodni feditelstvi):
Jméno: Vyrobkova skupina / Zavod (Divize pro Valeo servis):
Pozice: Jméno hierarchicky nadfizeného (N+1):

Datum nastupu do souéasného pracovniho zafazeni (mésic/rok): Jméno funkéniho nadfizeného:

Popis pracovni pozice aktualizovan (v souladu s pozadavky Valeo 5000) : Datum pohovoru:

1.2 HODNOCENI VYSLEDKU UPLYNULEHO ROKU

1.2.1 Vyplnite specifické individualni cile, které byly stanoveny pfi minulém hodnoticim pohovoru ¢&i béhem roku (v palro€¢nim
pohovoru) a vyjadrete se k vysledkim, které byly zaméstnancem dosazeny v porovnani se stanovenymi cili. Prosim
zaznamenejte udaje z minulého ro&niho hodnoticiho pohovoru.

Specifické cile Souhrn celkovych vysledkud v porovnani se specifickymi cili — prosim konkretizujte.

1.2.2 Sebehodnoceni

1.2.2.1 — Sebehodnoceni zaméstnance ve vztahu k jeho nejvyznamnéjsim aktivitdm a dosaZzenym Uspéchim, at' uz byly soucasti
stanovenych cila &i nikoliv:

1.2.2.2 — Schopnosti a osobni vlastnosti, které nejvice napomohly pInéni cilt:

1.2.2.3 - Schopnosti a osobni vlastnosti, které by mély byt jeSté osvojeny nebo vylepSeny:




1.2.3 N+1 hodnoceni celkového vykonu v pribéhu uplynulého roku:

1. Urcité klicové cile

2. Celkové poslani/Zavazky/Autonomie

3. Projev chovani v souladu s hodnotami Valeo

4. Vedeni a budovani tymu (pouze manazefi)

1.2.3.1 — Vykonova rozhodovaci tabulka

Tato tabulka pomuze vyhodnotit celkovy vykon. Nasledujici tabulka konkretizuje 4 hlavni slozky (3 pro nemanazery) vykonu (2 slozky) a jak tohoto vykonu bylo dosazeno (2 slozky) s pfiklady pro kazdé ohodnoceni
vykonu. Tato tabulka pomaha ziskat vyrovnané hodnoceni vykonu a jeho sdélovani. Hodnoceni vykonu by mélo byt zaméfeno na Kli¢ové cile a Celkové poslani stejné jako diirazny projev chovani v souladu s Valeo
Hodnotami, Respektovani kolegli a zaméstnancu, schopnosti vést a ne jako na matematicky prdmér EtyF slozek.

Vykon
Klicové slozky A B+ B B- C
vykonu Popis Vynikajici PrevySuje pozadavky V souladu s pozadavky Pozadovano zlepseni Nevyhovuje pozadavkim
Jak presnéné v oddilu 1-3 Skutecné vyjimecné vykony, Klicové cile prevysuji Cile jsou v podstaté spinény. Cile nejsou vzdy spinény Cile nejsou splnény.
ro¢niho hodnoticiho neustale nad ramec pozadavky nebo jsou nebo nejsou spinény véas.
pohovoru, tak dohodnutych cild nebo dosazené navzdory silnému
Urcité klicové cile | aktualizované v Pdlro¢nim dosazené i pres silné negativnimu prostredi.
pohovoru (Mi-Year negativni prostredi.
Review).
Ovladnuti a napInéni Neustalé pfekonavani PrevySuje ocekavani ve Splnéni ocekavani ve vétsingé | Nesplnéni standardd vykonu Nesplnéni standardu
kazdodenni prace popsané | ofekavani ve vSech vSech aspektech pracovniho aspektech pracovniho pro pracovni vykonu pracovniho
Celkové poslani Vv popisu prace. Stuperi aspektech pracovniho mista/kazdodenni prace s zarazeni/kazdodenni prace zarfazeni/kazdodenni praci zafazeni/kazdodenni prace
Zavazky autonomie celkové pfispiva | mista/kazdodenni prace a vyznamnym stupném samostatné. a/nebo potreba blizkosti a/nebo potfeba nadmérné
autonomie k vysledkim zavodu. jdouci az za vlastni prostor autonomie. Casto na sebe managementu. urovné managementu.
S vysokym stupném bere odpovédnost za
autonomie. ukoly navic.

Jak bylo vykonu dosazeno, s ohledem na respektovani lidi a zivotniho prostredi

A B+ B B- C
Etika, Je vidén jako pfikladny ve Neustale nazorné dokazuje a | Nazorné dokazuje a sdéluje Nerealizuje strategii 5 smérti | Nedava najevo
Transparentnost, svém pfistupu k Valeo sdéluje strategii 5 smérd a strategii 5 sméra a Valeo a Valeo hodnoty/projevy porozuméni strategii 5
Postaveni ve spole¢nosti, hodnotam/projevech chovani. | Valeo hodnoty/projevy hodnoty/projevy chovani a chovani vytrvale ani smérd a/nebo neni ochotny
Profesionalni chovani, Systematicky plni pFistup ke chovani a respektuje svoje respektuje svoje zavazky nesplfiuje zavazky pfijmout za své Valeo
Proi - Tymova prace. strategii 5 sméra. zavazky spolecnosti. Dobré spolecnosti. Stabilni spolecnosti. Sestupné hodnoty/projevy chovani
rojev chovani v Presvediui . o ; " - o P . L
souladu s o re_svedc_:UJe ostatni, aby bc'ezpecnosgrjl bgzpecnossr'n lv)ezpe'cngstnl zadznamy a ani nevspInL.JJe zavazek
hodnotami Valeo Podrobnosti nize * aplikovali Valeo hodnoty a zaznamy/pfistupy. zaznamy/pfistupy. Spatné pristupy. spolec€nosti.
vzdy respektovali svoje Neakceptovatelné
zavazky spolecnosti. Vyte€né bezpecnostni
bezpecnostni zaznamy/pristupy.
zaznamy/pfistupy. Nechova se k lidem a ke
koleglim s respektem. .
Formuje, rozviji a vede Trvale vede k vysokému Vede vysoce vykonny tym Vedeni tymu je v souladu s Tymové zkuSenosti se Tymové vykony jsou
; tymy 1. tfidy. Dosahuje vykonu tymu navzdory vSem navzdory vS§em obtiZim. vétsinou kratkodobych a problematicky stfetavaji s neuspokojivé. Nedostatek
Ved'er}l a vysledkl za vSech obtiZim. Vytvafi vysokou Vytvari nadSeni. Ma nizkou stfednédobych pozadavkd na | pozadavky na vykony. V tymu | elanu v tymu. Vysoka
budovani tymu okolnosti. Vede. Vede urovefi nadSeni. Ma nizkou fluktuaci zaméstnancd v vykony. Dobry tymovy elan. je nedostatek nad3eni a lanu. | fluktuace zaméstnancu v
(pouze manazefi) | reativng a fesi problémy. fluktuaci zaméstnanct v tymu. Primérna fluktuace Vy$si nez primérna fluktuace | tymu.
tymu. zaméstnancu v tymu. zaméstnancu v tymu.

* Nase hodnoty jsou zaloZzené na nasi kulture a fizeni vykonu. Vice podrobnosti naleznete na HR Portalu.

Etika Transparentnost Postaveni ve spole¢nosti Profesionalni chovani Tymova prace

Respektovani: - Sdélovani dobrych a Spatnych Poskytnuti (zajisténi) informaci, - Vyuziti 100 % schopnosti a - Podfizeni osobnich cild cildm
- Kazdy je individualni: zachazet s zprav prostfedk(, vedeni a svobody neustaly rozvoj dovednosti tymovym

ostatnimi tak, jak si pfejes, aby - Sdileni informaci a nejlep$i praxe rozhodovani v okamziku jednani. - Vyuziti skute€nosti: jit a vidét za - Sdileni schopnosti s ostatnimi

zachazeli s tebou - Nevysilani posli sebe, sdélovat udaje - Podporuijici ostatni
- Pravo: Psani a mysleni (zprosttedkovatel() - Respektovat standardy
- Prostredi: Neplytvani zdroji - Byt orientovany na vysledek a
- Profesionalni chovani: poctivost, presnost

transparentnost, pracovni moralka - Pozitivni mysleni




Bonus

1.2.3 Hodnoceni N+1: dosazeni cill uplynulém roce:

Komentar a trend z pfedchoziho hodnoceni (dulezZité zahrnout zpétnou vazbu od funkéniho manazera nebo manazera

oddéleni pro ¢leny projektového tymu)
Vysledky Komentai: Vykony a zplsoby, pomoci nichz jich byl dosazen

Trend
O A vynikajici

O B+ PrevySuje pozadavky

O B vsouladus
pozadavky

O B- Pozadovano zlepSeni

O c Nevyhovuje
pozadavkim

1.3 KLICOVE CILE PRO NADCHAZEJiCi ROK

Doporucuje se, aby se zaméstnanec dohodl na kli¢ovych cilech pro dalSi rok se svym pfimym nadfizenym (N+1). Tyto cile
budou doplnénim probihajicich pracovnich aktivit (viz Popis funkce); diraz by mél byt kladen na vét§i zmény v probihajicich
aktivitach, které by mohly byt stresujici. Cile by mély byt specifikovany tak, aby mohl byt objektivné posouzen vysledek.
Alespori jedna oblast dosazeni cili by méla byt zamérena na kvalitu a dal$i na fizeni zaméstnancl (pokud existuje Fidici
odpovédnost — bud’ hierarchicka nebo funkéni). Je nutné, aby byla objasnéna a pochopena souvislost mezi dohodnutymi
osobnimi cili a obchodnimi cili funkce, Produktové skupiny, Regionalniho fizeni, Produktové linie. For those bonus A, A, C
(with fomula) eligible, indicate the objectives retained for S1 bonus in the appropriate box.

. . Casové
Kliové cile szggrfﬁff )C"“ obdobi
Y Ql..Q4

1
2.
3.
4.
5.

6. Rizeni zaméstnancu (pokud je relevantni)

Pozn.: ptlroéni piezkoumani (piilro¢ni pohovor) je vyzadovan u vSech manazert a doporucuje se provést i u ostatnich z davodu:
1-  Aktualizace cili ve svétle novych udalosti, zmén priorit, atd.
2-  Struéné pfezkoumani vyvoje: zda je cil splnén &i nikoliv, s tim souvisejici pfezkoumani priorit.
3- Forthose bonus A, A, C (with fomula) eligible, identify the objectives retained for S2 bonus.



Oddil 2 : KOMPETENCE (SCHOPNOSTI)
2.1 HODNOCENI KOMPETENCI

2.1.1 Transversalni kompetence
Hodnoceni provadi hierarchicky nadfizeny (N+1) (vyjma ¢lenti projektovych tymu, kde je hodnoceni provadéno
projektovym vedoucim):

Vstupni informace od funkéniho nadfizeného: ano: O Ne: (I Jméno:

Vstupni informace od hierarchického nadfizeného (N+1) u ¢lent PT : Ano: O Ne: [] Jméno:
* fadek hodnoceni kompetence muze zustat prazdny, pokud tato osoba nedosahuje pfedepsané urovné nebo pokud dana
kompetence neni aplikovatelna (musi byt uvedeno v poznamce)

Kvalifik | Samosta Poznamky (vwplite, pokud

Kompetence Rlzeny ovany tn)" Pfikladny | pozadovana drovei kompetence jesté

nebyla dosazena nebo neni aplikovatelné)

Obecné kompetence

1
Vérnost hodnotam Valeo .
1

1 1 1
1 1 1
1 1 1
1 1 1
_____________________ e e e
1 1 1 1 1
Orientace na vysledky . . . . .
_____________________
1 1 1 1 1
Reakceschopnost : : : : :
_____________________
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
Adaptabilita ! ! ! ! !
1 1 1 1 1
————————————————————— | el el Rl Ml el
1 1 1 1 1
Mezilidské dovednosti | | | | |
_____________________
1 1 1 1 1
) 1 1 1 1 1
Komunikace | ! | | |
1 1 1 1 1
_____________________ I_________I_________I_________I_________I_________________________
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
Tymovy hraé ! ! ! ! !
1 1 1 1 1
"""""""""""
Pouzivani metod 5 Axes | | | : :
_____________________ O e SO
1 1 1 1 1
Orientace na zakaznika (interni | ! ! ! !
&externi) 1 1 1 1 1
---------------------
1 1 1 1 1
Mezinarodni pfistup . . . . .
1 1 1 1 1
————————————————————— I-————————:—————————:—————————:————————-l—————————————————————————
1 1 1
1 1 1
1 1 1
1 1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1




2.1.2 Profesionalni (odborné) kompetence

Hodnoceni provadi funkéni nadfizeny (nebo vedouci tseku u élend projektovych tymu) a komunikuje ho
s hierarchickym nadfizenym (nebo s projektovym vedoucim u élenti projektovych tymu).
Jméno funkéniho nadfizeného nebo vedouciho Useku : Pozice

Zaznam od hierarchického nadfizeného (N+1) nebo projektového vedouciho (u €l. PT) : Ano : O Ne: (1
* fadek hodnoceni kompetence muze zustat prazdny, pokud tato osoba nedosahuje pfedepsané urovné nebo pokud dana
kompetence neni aplikovatelna (musi byt uvedeno v poznamce)

Kompetence

Poznamky
Kvalifik | Samosta
ovany tny Prikladny (vyplrite, pokud pozadovana uroveri

kompetence jesté nebyla dosaZena nebo neni

aplikovatelné)

1
1
1
————————————————————— I i R R e i i
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
______________________ s O s O
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
--------------------- i Il e i didid el el it ol ettt ittt
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
_____________________ O
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
_____________________ e O e e
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
————————————————————— B e e e i i et T T i
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
______________________ 1 O e T
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
————————————————————— B e e el e
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
______________________ S 0 O O
1 | 1 1 |
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
————————————————————— e i e el et e il T
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
1 1 1 1 1
_____________________ O |
1
1
1
1
1

2.1.3 Deklarované kompetence z jinych oblasti

Oblast

Kompetence (Rizeny - Kvalifikovany - Samostatny- Pfikladny)




Oddil 3 : SKOLENI A VYVOJ KARIERY

3.1 SKOLENI A ZDROJE (nezbytné pro dosazeni kratkodobych a strednédobych cildi)

2010 'Individualni tréninkovy formula#’ (2010 ‘Individual Training Form) Vyplite se svym Manazerem a
prilozte jsou v ném uvedeny Plany $koleni a aktivit pro rozvoj zaméstnance stanovené pro nadchézejici rok a stfednédobé plany (2 az 3 roky),
které jsou z ¢asti zaloZzeny na analyze pozadovanych a dosazenych kompetenci pro sou€¢asnou nebo pfisti pozici.

(Skoleni pomahajici rozvinout Transversalni competence jsou k dispozici na HR Portéalu — Training)

3.1.1 Zdroje potfebné k dosazeni cilt v nasledujicim roce (véetné trénovani nadfizenym n+1, ale kromé Skoleni) :

3.2 VYVOJ KARIERY ZAMESTNANCE

Bude vyplnéno béhem pohovoru mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym (uvedte pokud mozno co nejvice podrobnosti) :

3.2.1 Kariérové aspirace
Poznamky :

3.2.2 Pozadavek na narodni ¢i mezinarodni mobilitu — prosim uvedte podrobnosti
Poznamky :

3.2.3 Dal$i mozné kroky ve vyvoji kariéry (které mohly byt diskutovany samostatné)
Poznamky :

3.2.4 Kariérové aspirace mohou byt dale zvazeny béhem samostatného kariérového pohovoru.

Datum dalSiho kariérového pohovoru:




Oddil 4 : SOUHRN HODNOCENI

4.1 SOUHRN HODNOCENi HIERARCHICKYM NADRIZENYM (N+1) /
PROJEKTOVYM VEDOUCIM (U ELENU PROJEKTOVYCH TYMU)

Obecny komentar : celkova schopnost vykonavat naplf prace ve srovnani se standardy Valeo a hlavni zaméfeni v budoucim vyvoji

Podpis hierarchického nadfizeného (N+1)/ projektového vedouciho: Datum: __

4.2 KOMENTAR ZAMESTNANCE

Podpis zaméstnance Datum:
Pozn.: Timto podpisem zaméstnanec nevyjadiuje souhlas s obsahem formulére.

4.3 VYJADRENI NADRIZENYCH

4.3.1 Schvaleni N+2

Jméno a podpis (N+2) Datum:

4.3.2 Schvaleni funkéniho nadfizeného/ vedouciho Useku (u ¢lent PT)

Jméno a podpis (funkéni nadfizeny/ vedouci Useku) Datum:




Pfiloha €. 5
Seznam vlivi, na zakladé nichz je vyplacen priplatek za praci ve ztizeném
pracovnim prostredi.

ZtéZujicim vlivem se rozumi:

a) prach, jehoz primérné celosménové koncentrace v pracovnim ovzdusi jsou vysSi
nez trojnasobek hodnoty pfipustného expozic¢niho limitu stanoveného zvlastnim
pravnim pfedpisem

b) chemické latky, jejichz primérné celosménové koncentrace v pracovnim ovzdusi
prekracCuji hodnotu nejvysSi pripustné koncentrace v pracovnim ovzdusi stanovené
zvlastnim pravnim prfedpisem, nebo pokud pro danou latku neni hodnota nejvyssi
pfipustné koncentrace v pracovnim ovzduSi stanovena, prekracuji trojnasobek
hodnoty jejiho pfipustného expoziéniho limitu stanoveného zvlastnim pravnim
pfedpisem8

c) smési chemickych latek s prfedpokladanym aditivnim ucinkem, jestlize soucet
podild celosménovych primérnych koncentraci jednotlivych chemickych latek v
ovzdusi z jejich hodnot pfipustného expozic¢niho limitu je vysSi nez 2

d) pracovni procesy s rizikem chemické karcinogenity stanovené zvlastnim pravnim
predpisem9),

e) ustaleny a proménny hluk nebo impulsni hluk, jehoz ekvivalentni hladina
akustického tlaku A LAeq,8h prekraCuje hygienicky limit

f) vibrace pfenasené na ruce nebo celkové horizontalni nebo vertikalni vibrace
pfenasené na zaméstnance

g) pracovni prostfedi, ve kterém jsou pFekraCovany hodnoty pfFipustnych
mikroklimatickych podminek

h) védomé zachazeni s biologickymi Ciniteli nebo jejich zdroji nebo prfenaseci, kterymi
jsou Guanarito, virus hore¢ky Lasa, virus Junin (Argentinska nemoc), virus Machupo,
Amapari, Sabia, virus krymskokonzské hemoragické horecCky, virus Ebola, virus
Marburské horecky, vSechny typy viru varioly, Equine morbilli virus, Brucella abortus,
Brucella melitensis, Brucella suis atd.

i) zvySeny tlak nad 400 kPa, ktery u praci pod hladinou odpovida hloubce nejméné
40 metrd

j) radia¢ni Cinnosti vykonavané v kontrolovaném pasmu pracovniky kategorie A
stanovenymi ve zvlastnim pravnim predpisul4

k) pracovni Cinnosti spojené s vySetfovanim a léCenim osob hospitalizovanych na
klinickych pracovistich specializovanych na lé€eni infekénich onemocnéni.



