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Uvod

Agentury prace a outsourcing sluzeb je nepostradatelnou soucasti mnoha firem ¢i
organizaci a jsou soucasti firemniho naboru. Vyuzivaji se zejména kvuli flexibilité
a optimalizaci nakladl. Jednou zmnoha dalSich vyhod je zvySeni
konkurenceschopnosti firmy. Jejich vyuzivani s sebou vSak nese i spoustu rizik, jako
napfiklad potencionalni riziko uniku informaci nebo nespolehlivost agenturnich
pracovnikl. | pfes veSkera rizika se outsourcing sluzeb a agentury prace vyuZzivaji

stale vice.

Outsourcing sluzeb znamena, ze ukony, které se vykonavaly uvnitf organizace, se
vyCleni a zadaji se ke zpracovani jiné firmé, ktera sluzbu bude dodavat. Outsourcing
muze byt vyuzivan v jakékoliv oblasti organizaci. Ty si vS8ak musi ujasnit, co je jejich
hlavni a vedlejsi Cinnost podnikani. Vyuziva se primarné na administrativné
narocnéjsi pozice Ci na ukony, ve kterych dochazi k Castym zménam v zakonech.
Vyhodny bude jen v pfipadé, Zze dodavatel bude poskytovat kvalitngjSi sluzby
za niZsi ceny, nez kdyby si organizace sluzbu obstaravala sama. Outsourcovat se
daji i personalni ¢innosti, napfiklad pokud firma nema své personalni oddéleni.
V zadném pfipadé by se nemély delegovat pro organizaci duvérné a specifické
¢innosti. Outsourcing vSak nemusi znamenat jen delegaci prace na externi firmu.
Organizace si mUze zfidit novou firmu (dcefinou spolecnost), ve které ma financni
podil. Poté &ast ukoll prevede do této nové zalozené firmy. Hlavni vyhoda je
redukce nakladl, moznost soustfedit se na hlavni €innost organizace &i ziskani
kvalitnich sluzeb od externi firmy. Rizika jsou v8ak, Ze dodavatel muze byt

nespolehlivy, moznost uniku informaci Ci ztrata kontroly nad procesem vyroby.

Ugel personalnich agentur je vyhledavani vhodnych zaméstnanc(i na hlavni nebo
vedlejsi pracovni pomér pro firmy, které za sluzbu zaplati. Firmy si ur€i podminky
pro pfijeti uchazeCe a agentufe poskytnou podrobny popis pracovni pozice, kterou
obsazuji. Personalni agentura zhotovi inzerat, na ktery se pfipadni zajemci mohou
hlasit, a provede pfedvybér uchazecl. DalSi moznosti vyuziti personalnich agentur
jsou napfiklad vzdélavaci programy, které mohou pofadat. Organizuji je bud pfimo
pro konkrétni firmy, které si vzdélavaci program objednaji pro své zaméstnance,

nebo mohou pofadat oteviené programy pro vefejnost.



Pracovni agentury oproti personalnim agenturam uchazeCe zaméstnavaji. Ti jsou
vSak pfifazeni k vykonu prace k jinému zaméstnavateli. Odménu za praci jim vyplaci
agentura, ktera tuto Castku poté fakturuje od organizace, ve které zaméstnanec
vykonava praci. Vyuzivani agenturnich pracovniku je vhodné hlavné u sezénniho
zaméstnavani i na délnickych pozicich. Pro organizaci jsou agenturni pracovnici
vyhodni primarné diky flexibilité a niz§im nakladum na personalni oddéleni. Naopak
riziko muUze byt nespolehlivost nebo slaba profesni kvalita pfidélenych
zaméstnancl. Nevyhoda pro zaméstnance agentury prace je v uzavieni smlouvy

na dobu ur&itou. Kvuli tomu mohou mit pocit nejistého zaméstnani.

Bakalarska prace je rozdélena na Cast teoretickou, kde je popsan samotny nabor,
planovani lidskych zdroju a inzerce volnych pracovnich pozic. DalSi kapitoly se

v v

detailné zaméfi na outsourcing sluzeb, personalni i pracovni agentury. Jejich
vyuziti, pravidla, hledani externich firem €i jiZ zminéné vyhody a rizika. Dale prace
pokraduje praktickou &asti, ve které je popisovano, jak se ve SKODA AUTO a.s.

vyuziva outsourcing, a jak se zde uplatiuji agenturni zaméstnanci.

Empiricky vyzkum je proveden strukturovanymi rozhovory. Jsou dotazovany ftfi
skupiny zaméstnancu, a to agenturni pracovnik, externi a interni zaméstnanec.

VSechny rozhovory jsou mezi sebou porovnany.

Cilem prace je zjistit, zda se outsourcing a agenturni pracovnici uplatfiuji ve SKODA
AUTO a.s. efektivné, a v jakych oblastech se tyto sluzby a pracovnici vyuzivaji.
V dalSich pruzkumech bude zjistovano, ktera ze vSech zminénych skupin je pro

firmu finan¢né nejvyhodnéjsi.



1 Nabor zaméstnancu

Prvni kapitola se bude vénovat celkové problematice naboru zaméstnancu, definici
naboru, zakladnim pojmdm a novym trendim v personalnim fizeni. Zaméfi se na
celkovy proces recruitmentu, jako je planovani lidskych zdroju, aby firmy nepfijimaly
pracovniky, pro které ve firmé nemaji vyuziti a zaméstnavatelé neméli zbyte¢né
finanCni ztraty. V dalSich podkapitolach je definovana inzerce, ktera je velice

dllezita, jelikoz se dle zpusobu umisténi inzeratu budou také hlasit rizni uchazedi.

1.1 Definice naboru

Dvorakova a kol. (2012, str. 145) ve své publikaci uvadi, ze ,ziskani zaméstnancu
je personalni ¢&innosti, jejimz cilem je identifikovat, pfitahnout a najmout

kvalifikovanou silu”.

Nabor je personalni Cinnost, jejiz ukolem je vybrat vhodného kandidata, ktery bude
v organizaci pracovat takovou dobu, po kterou zaméstnavatel potiebuje, bude
odvadét kvalitni praci, a nebude jednat nezadoucim zpusobem, kterym by mohl

organizaci poskodit (Dvofakova a kol., 2012).

Nabor zaméstnancl souvisi s planovanim pracovniho mista, analyzou pracovniho
mista, ziskanim zaméstnancu, vybérem zaméstnanci, pfijimanim zaméstnancd,

ale i adaptaci zaméstnancu (SikyF, 2012).

Analyza pracovniho mista je souhrn informaci a cili dané pracovni pozice. Vysledek
analyzy se déli na popis a specifikaci. V popisu pracovniho mista jsou informace
0 Uukolech, pravomocich, povinnostech, podfizenych a nadfizenych pozicich
a podminkach, které jsou potieba na dané pozici spliovat. Ve specifikaci
pracovniho mista jsou pozadavky na pracovnika, jako je napfiklad vzdélani,

zkuSenosti, dovednosti nebo znalosti (PaliSkova, Legnerova a Stfitesky, 2021).

Nabor se déli na uzsi a SirSi. UZSi pojeti zahrnuje vSechny ukony spjaté s naborem
nové prichazejiciho pracovnika do organizace. Siri pojeti kromé& Ukond z uzsiho
naboru zahrnuje také ukony, které souviseji s pfechodem pracovnika na jiné

pracovni misto v ramci organizace (Koubek, 2007).
Dvorakova a kol. (2012) uvadgji, ze proces ziskavani lidskych zdroji se déli na:

1. planovani lidskych zdrojq;
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2. analyza prace a pozadavku od uchazece;

3. strategie ziskavani lidskych zdroju (odkud, jaké metody vyuzit, naklady,

Casovy harmonogram);
4. vybér (pfedvybér, testovani, assessment center, pohovor);
5. hodnoceni vybéru a efektivnosti.

Organizace by neméla podhodnotit pozadavky na pracovni misto, protoze
se o0 pozici prihlasi spousty uchazeCl s nedostateCnym vzdélanim, praxi
a zkuSenostmi. Stejné tak organizace nesmi nadhodnotit pozadavky, které maji na
uchazece. Mohlo by to odradit spousty potencialnich uchaze¢l anebo by naopak
po pfijeti zaméstnancl mohly pfichazet stiznosti kvdli jejich nevyuzitému potencialu.
Vzdy se musi najit rovnovaha, ktera nebude ani nadhodnocena, ani podhodnocena
(Armstrong, 2007).

Vybér osob, které se uchazeji o zaméstnani je na zakladé kvalifikace, jinych
dovednosti a pozadavkl k pracovnimu mistu v pravomoci zaméstnavatele, pokud
neni vytvofen zvlastni pravni predpis, ktery by urCoval jiny postup (Zakonik prace
§30, 2022).

PFfi naboru zaméstnancl je zakazana jakakoliv diskriminace. Za diskriminaci
se povazuje odmitnuti kandidata z divodu jazyka, sexualni orientace, pohlavi,
véku, zdravotniho stavu, nabozenské viry, rodinného stavu, etnického plvodu,
narodnosti, statniho obcanstvi, politického postoje, té€hotenstvi nebo materstvi
(Zakon o zaméstnanosti §4, 2022).

Pokud je povaha prace zadana presnym a srozumitelnym zpusobem a pozadavky,
které jsou dulezité pro vykon prace nevyhovuji u urcitych kandidatt, neni odmitnuti
kandidata nebo rozdilné zachazeni diskriminaci. Zachazeni vSak musi byt

opravnéné a oduvodnitelné (Zakonik prace §16, 2022).

Aby se zjistilo, zda jsou potfeby novych lidskych zdroji opravnéné, musi byt
vytvoren dukladny plan lidskych zdroju, tzv. personalni plan. Plan musi brat v potaz
jak nové vytvorena mista, tak jiz stavajici, ktera je potfeba nové obsadit a tim
nahradit stavajici zaméstnance. Ke kazdé pracovni pozici musi byt vytvofen profil.
V tomto profilu se popisuje, jaké schopnosti a dovednosti jsou na kazdou pracovni

pozici pozadovany, jaké jsou benefity a pracovni doba pozice (prace v noci,
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o vikendech). Tento profil usnadni vytvofeni inzeratu a usnadni hodnoceni

uchazecu (Armstrong, 2007).

Personalni utvar zanalyzuje vnitfni situaci organizace i vnéjSiho trhu prace
a naplanuje potfebu pracovnich sil (od kdy, kolik, jakou). Analyzou vnéjSiho trhu se
zjisti demograficka, socialni, profesni a kvalifikaéni situace uchazecu v okoli
dojizdky do zaméstnani. Vnitini analyza lidskych zdroji se provadi podle
kvalifikace, aby organizace zafidila fluktuaci a povySeni zaméstnancu (Dvofakova
a kol., 2012).

Nejdulezitéjsi ¢asti naboru je podepsani pracovni smlouvy nebo jiné dohody mezi
zaméstnancem a organizaci. Smlouva neni jednostrannou zaleZitosti, takze
zaméstnanec musi mit Sanci si smlouvu prostudovat a muze k ni mit vyhrady.
Zaméstnanec ma pravo vyjednavat. Personalni oddéleni by mélo zaméstnance
pouCit o smlouvé a zodpovédét pripadné dotazy jesSté pfed tim, nez dojde
k podepsani. Jesté pfed podepsanim smlouvy by mél zaméstnanec absolvovat
lékarskou prohlidku. Po podepsani smlouvy se musi zalozit karta zaméstnance se

v8emi potfebnymi udaji (Koubek, 2007).

1.2 Planovani lidskych zdroju

,Planovani zaméstnancu zahrnuje planovani potfeby zaméstnancu, planovani
pokryti potfeby zaméstnancu a planovani personalniho rozvoje zaméstnancu
za Uucelem dosahovani cili organizace a uspokojovani specifickych potreb
zaméstnanci* (SikyF, 2012, str. 60).

sPersonalni planovani je odvozenym, sekundarnim planovanim, ale zaroveri jadrem

Stale vice organizaci vytvari ddkladné plany, kvuli kvalitnim pracovnim silam. Jde
hlavné o talenty, ktefi jsou pro firmu dualeziti. DalSim ddvodem je starnuti
kvalifikovanych zaméstnancu a jejich odchod do diichodu. Proto je potfeba zaskolit

jejich nastupce (Mitchell a Gamlem, 2022).

ZaSkolenim novych zaméstnancl v organizaci zUstanou cenné znalosti. Pokud by
zaméstnanci opustili organizaci a tyto znalosti si odnesli s sebou, organizace je
ztraci. To je vyhoda pro konkurenci. Aby tato situace nenastala, je sdileni znalosti

s ostatnimi pracovniky velice dllezité (Gurlek, 2020).
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K planovani lidskych zdrojl je potfeba predvidani. To se déli na prognézu nabidky
a prognozu poptavky. DalSim krokem je sestaveni planu, ktery by mél sladit nabidku

s poptavkou (Armstrong, 2007).

Planovani potfeb zaméstnancl se odvozuje od poptavky po sluzbach a vyrobcich.
Poptavka po zaméstnancich se déli na kratkodobou a dlouhodobou, aby bylo
dosazeno cill organizace. Zaméstnance zaméstnavatel hleda u vnéjSich i vnitinich
zdroju (SikyF, 2012).

Kazda organizace by méla pfi planovani lidskych zdroju sestavovat jak kratkodobé,
tak dlouhodobé plany. Dlouhodobé plany jsou az na 5 let a berou v uvahu
vzdélavaci a rozvojové plany, nabidku pracovni sily, poptavku po praci a vnéjsi
prostiedi. Kratkodobé plany jsou maximalné rok dopfedu. Planuje se zde snizovani

¢i zvySovani stavu zaméstnancl (Dvorakova a kol., 2012).

Pokud chce organizace dosahovat svych cilt, musi mit v sou€asnosti, ale hlavné
v budoucnosti dostatek pracovnich sil. Musi stanovit cile, pfedvidat vyvoj a diky
tomu naplanovat lidské zdroje. Personalni planovani se déli na planovani potfeby
zameéstnancl (jaké pracovniky, kdy a kolik) a planovani pokryti potfeby
zameéstnancl (kolik pracovnikl jiz mame a jak se zméni pohyb pracovnikd uvnitf
organizace) (Koubek, 2007).

Cilem je ziskani a udrzeni si optimalniho po¢tu zaméstnancu, ktefi maiji potfebnou
kvalifikaci. Organizace si musi ohlidat, aby nemély pfebytek nebo nedostatek
personalu. Musi se umét adaptovat na neustale se ménici prostredi a zlepSit vyuziti
pracovnikl. Mohou toho docilit tim, Ze zavedou flexibilngjSi systém prace.
Planovani lidskych zdroji délime na tvrdé a mékké. U mékkého planovani je cilem
zajistit zaméstnance se spravnou motivaci i postojem, ktefi se budou chovat tak,

aby organizace vzkvétala. (Armstrong, 2007).

Tvrdy typ planovani se zaméfuje na kvantitu. Zaméstnanci jsou povazovani za
nutnou Cast pfi vyrobé. Mzdy jsou nizké, prace intenzivni a neni zde jistota stalého
zameéstnani. Tento zpUsob je vyuzivan, pokud organizace potfebuje rychle reagovat
na zménu trhu. V tu chvili jdou zajmy zaméstnancd stranou (Kulhavy, Prochazka
a Jirasek, 2017).

Pfi nedostatku zaméstnancl ma zaméstnavatel moznost ziskat nové zaméstnance,

oslovit personalni agentury, najmout pracovniky na dohodu nebo proskolit své
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stavajici zaméstnance. Pfi nadbytku zaméstnanci mize zaméstnavatel omezit
nebo zrusit praci presc€as, ukon it pracovni pomeéry, zavést zkraceny pracovni tyden
nebo doCasné pfidélit své zaméstnance k vykonu prace jinému zaméstnavateli

(outplacement) (Dvofakova a kol., 2012).

Podle Koubka (2007) proces planovani lidskych zdroju zavisi na kvalitnich
prognézach, které sestavime diky dukladnym znalostem dosavadniho vyvoje,

procesu a vztaha pusobicich v této oblasti. Prognézy délime na:
e potfeby pracovnich sil (demograficka struktura, mobilita pracovnik();
e progndzy zdroju pracovnich sil (populaéni vyvoj, situace na trhu prace).

Soucasti planovani lidskych zdroji je také planovani rozvoje jednotlivych
zameéstnancl, protoze kazdy pracovnik ma svou vlastni vuli a vlastni cile, kterych
chce dosahnout. Pracovni cile v tomto hraji pouze nepodstatnou roli. Organizace

ma za ukol sladit zajmy zaméstnancu se zajmy organizace.

V zajmu organizace je hodnotit i celozivotni zaméstnanost. Diky tomu je mozné
vyhodnocovat procesy, které se tykaji age managementu a souvisi s rozvojem
lidskych zdroji. Po vyhodnoceni se mohou nastavit vhodné postupy v organizaci,
které napomohou k lepSim vysledkdm, inspiruji i ostatni organizace a zlepSi pfistup

k dlouhodobé zaméstnanosti (Blaha, Copikova a Horvatova, 2016).

1.3 Inzerce

Organizace obsazuje zameéstnance z vnitfnich ¢&i z vnéjSich zdroji. Podle toho se
rozhodne, jak bude pozici inzerovat i jaké dokumenty bude pozadovat. Stanovi

metody ziskani zaméstnancd a formuluje nabidku pracovniho mista (SikyF, 2012).

Na vnitinim trhu prace ziskava pracovni silu povySenim, rekvalifikaci nebo pouze
jinym rozmisténim tak, aby firma uspokojila své potfeby. Druhou moznosti je vnéjSi
trh prace. Na trhu prace je mozné ziskat rizné zaméstnance. Podle toho, jaké typy
pracovnikl organizace hleda, musi upravit nabidku prace a udélat ji atraktivngjsi
(Armstrong, 2007).

Ziskavani zaméstnancu z vnitropodnikového trhu je pro organizace vyhodné,
protoZe zaméstnanec se uz v organizaci orientuje a zaroven zameéstnavatel vi, jaci
zaméstnanci by pro danou pozici byli nejvhodnéjSi. Pracovni prostredi je lepSi diky

tomu, Ze zaméstnanci maji nové moznosti krastu. PFfi vybéru zaméstnancu
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z vnitfnich zdrojli se musi v organizaci planovat nastupnictvi. Organizace vybira
nové talenty, ktefi se na nové uvolnénou pozici hodi nejvice. Nevyhodou
vnitropodnikového obsazovani pozic je, Ze pfi vybéru kandidata je moznost

i osobniho pohledu na zaméstnance.

Metody ziskavani pracovniki se vybiraji podle toho, jak jsou pro organizaci
efektivni. Rozhoduje o tom i financni situace, jaké pracovni misto se obsazuje,
pozadavky Ci vysledky analyz. Personalni oddéleni musi vzdy zvazit, kdy nabidku
zvefejnit, termin uzavérky, kdy bude vybérové Fizeni, termin zvefejnéni vysledkd

i datum nastupu (Dvofakova a kol., 2012).

Zakladnim pravidlem k pfilakani co nejvétSiho poétu zaméstnancl, co nejrychleji
a s nizkymi naklady, je smysluplné formulovany inzerat. Inzerat musi byt pravdivy,
prfesny a meél by obsahovat nazev pracovni pozice, charakteristiku prace, misto
vykonu, pozadavky na uchazele, podminky vykonu, pozadované dokumenty

a pokyny, jak se o pozici uchazet (Sikyf, 2012).

Cilem inzerovani volného pracovniho mista je upoutat pozornost, aby uchazece
zaujal vice nez inzerat konkurenc¢ni organizace. DalSim bodem je udrzet si zajem
uchazecCe, tzn. inzerat musi byt atraktivni a zajimavy. Musi zaujmout natolik, Ze si

ho uchazec pfecte az do konce, a jesté na né&j odpovi (Armstrong, 2007).

Dvorakova a kol. (2012) a PaliSkova, Legnerova a Stfitesky (2021) vypsali tyto
vyhody a nevyhody inzerce na riznych platformach a mistech:

Internet/socialni_sité (e-recruitment) — timto zplsobem se oslovi velky pocet

uchaze€l a ma Siroky okruh zabéru. Nevyhodou je vSak Casova naro€nost pfi

vybirani vhodného kandidata.

Veletrh pracovnich pfilezitosti — tyto veletrhy se pofadaji na vysokych Skolach, kde

studentlim nabizeji atraktivni pracovni mista, vyhodné pracovni podminky,
nadprimérné mzdy a nabidky dalSiho vzdélani. Vyhodou je, zZe se firmy dostanou
k budoucim absolventim a mohou si vytipovat vhodné kandidaty, které pozvou

na pohovor (screeningovy rozhovor).

Personalni agentury — déli se podle toho, na jaké pracovni misto je hledan vhodny

uchazec€. Vhodné kandidaty hledaji vétSinou ze své databaze. Vyhodou je uspora
Casu, ale velka nevyhoda je naopak cena. Zprostfedkovatelny prace obsazuji

manualni pozice, administrativni pozice, asistentské a sekretarské pozice. Dale
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agentury na vyhledavani a vybér uchazecl. Tyto agentury obsazuji pozice
ve stfednim managementu. Outplacementové spoleCnosti, které se zaméruji
na stfedni a vrcholovy management. Posledni jsou headhuntingové spole¢nosti,

které obsazuji seniorské a vrcholové pozice a poskytuji sluzby na nejvyssi urovni.

Tisk, rozhlas, televize — inzerce na téchto mistech pfilaka uchazeCe spiSe se

zakladnim a stfedoskolskym vzdélanim a jedna se o nakladnéjsi formu inzerce.

Utad prace — levnéj$i varianta zvefejnéni volného pracovniho mista, ale organizace
by méla pocCitat stim, ze na ufadu prace se nachazi lidé se zakladnim
a stfedosSkolskym vzdélanim. Zvefejiuji se zde manualni pozice a nizsi

administrativni a technické pozice.

Mistni nasténka, vyvéska — stejné jako u inzerovani na ufadu prace, tak se jedna

o levngjsi variantu. Opatfeni, které muze organizace udélat, aby se nepfihlasilo
velké mnozstvi kandidatu, je uvedeni pfesnych pozadavku kladenych na uchazece

O pozici.

Uchazel se prihlasi sam — tento zplsob neni vyhodny ani pro uchazece, ani

pro zameéstnavatele. Samotné pfihlaSeni vyuzivaji nejvice absolventi Skol, ale
na pohovor jich organizace pozve jen minimum. PFiinou byvaji obecné Zivotopisy,
které nejsou zaméfené na pozadavky pozice nebo Spatné nacCasovani zaslani

Zivotopisu.

Doporuceni zaméstnance — levnéjSi a u€inny zplsob ziskavani zaméstnanca.

Uchazecg jiz zna od stavajicich zaméstnancu, jakou ma organizace kulturu a normy,
a ma predstavu, co po ném bude pozadovano, a jaké ma organizace oCekavani.

Obvykle zaméstnanec po doporuceni kandidata dostane finan&ni odménu.

Organizace nesmi inzerovat pracovni nabidky, které maji diskriminacni charakter
nebo podtext, které odporuji dobrym mravim nebo odporuji pracovnépravnim
predpisim. Firma nesmi vyzZadovat od uchazecCe informace jako napfiklad
nabozenské vyznani, narodnost, sexualni orientaci, politické postoje, rasovy puvod,
filozofické pfesvédcCeni a dalSi, pokud jim to nepovoluje zvlastni predpis. Dale nesmi
od uchazece zjiStovat osobni informace, které nejsou podstatné pro zaméstnani,
a které odporuji dobrym mravim. Uchaze¢ v§ak musi pfedlozit pozadované osobni
udaje, ale ma pravo si od zaméstnavatele nechat dokazat, ze jsou tyto informace

pro pfijeti duleZité (Zakon o zaméstnanosti §12, 2022).
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Pro vytvofeni inzeratu muze organizace oslovit agenturu, ktera se vytvarenim
zabyva. Agentura pomulze s vytvofenim atraktivniho inzeratu se zajimavym
obsahem a textem, ktery zaujme uchazece. Mohou poradit i s vhodnym umisténim
loga nebo jinym grafickym vylepSenim inzeratu. Stejné tak jako pomuze vybrat

nejvhodné;jsi zplsob a misto inzerovani (Armstrong, 2007).

Hodnoceni metod ziskavani zaméstnancu se muze vytvorit nékolika metodami
a podle riznych ukazatell. Mohou to byt naklady vynaloZzené na zaméstnance, jak
dlouho trvalo organizaci sehnat nového zaméstnance, kolik uchazec€u se na inzerat
ozvalo, kolik jich bylo pozvano na pohovor &i mira fluktuace novych zaméstnancu
(Dvorakova a kol., 2012).
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2 Outsourcing jako forma konkurenéni vyhody

Vyc€lefovani Cinnosti je d&astym jevem firem, a to zdOvodu vySSi
konkurenceschopnosti, snizeni nakladu, moznosti soustfedit se na hlavni ¢innost
podniku anebo v pfipadé, pokud firma nema dostupné zdroje a vybaveni. To plati
i ve vyClenéni personalnich Cinnosti, které musi byt jasné nastavené a naplanovane,

aby zapadaly do strategii organizace (Styblo, 2004).
Outsourcing x Insourcing

Pojem outsourcing definuje, Zze €innosti, které se dosud vykonavaly uvnitf firmy, se
vyCleni a deleguji se na jiny podnik. Oproti tomu insourcing je nahrazeni externich
dodavek vlastni produkci. Kazdy z téchto krokd (outsourcing, insourcing) musi mit

vzdy pfiznivy vliv na naklady podniku (Styblo, 2004).

2.1 Historie Outsourcingu a vybér externich dodavatelt

Historie Outsourcingu saha az do roku 1937, kdy Ronald Coase rozdélil naklady
na dvé skupiny. Prvni zahrnovala naklady spojené se zjistovanim relevantnich
trznich cen a druha naklady spojené s uzaviranim kontrakta. Pfi vyméné zbozi bylo
totiz dulezité vyjednavat o cenach, brat v uvahu pravni nalezitosti, komunikovat
a shanét informace. Na tuto teorii navazal O. E. Williamson v roce 1961. Jeho
pFistup se délil na 3 ¢asti. Prvni je neuplnost kontraktd, jelikoz nikdo nemuze zcela
pfesné predpoveédét déni ve svété. Neékteré aspekty by mohly pfimo ovlivnit
kontrakt. Druha €ast jsou specificke investice. Jedna se o dlouhodobé investice, kdy
vyuzivani aktiv nema zadné alternativni vyuziti, ale zavisi na tom uspéch kontraktu.
Posledni ¢ast je oportunistické chovani. Kazdy chce pro svlj obchod co nejvétsi

zisk a vyhody, proto se zkresluji informace (Rydvalova a Rydval, 2007).

Z poCatku mnoho firem vyuzivalo outsourcing, aniz by si pfimo uvédomovali, ze
outsourcing vyuzivaji. Nejdfive to mohla byt napfiklad uklidova firma. Jako priilom
v outsourcingu je povazovana firma Kodak, ktera v 70. letech vyc€lenila IT sluzby
(Novotna a Ticha, 2015).

Outsourcing lidskych zdroji se zacal nabizet na konci 90. let, proto také zacaly
vznikat personalni agentury, které organizacim pomahaji zajitovat Cinnost, kterou
obvykle zajiStuje personalni oddéleni. Zaijistuje jim nabor ¢i rekvalifikaci

zaméstnancl (Rydvalova a Rydval, 2007).
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Outsourcing je soucasti Facility managementu, ktery se zaméfuje na
zjednodusSovani fidicich, obchodnich, finan€nich, marketingovych i dalSich procesu
v organizacich. Pomaha zaméfit se na hlavni €innost firmy a Usporu nakladi. Téz
by se dalo Fici, ze méni pojeti podplrnych procesu ve firmé. Mohou zajiStovat
spravu budov, ostrahu, uklid ¢ dopravu (Muzik a Krpalek, 2017).

Pfi rozhodovani, zda vyuzivat &i nevyuzivat outsourcing je dulezité fidit se
penéz, kvalita a rizika, které mohou diky outsourcovani sluzeb vzniknout (Novotna
a Ticha, 2015).

Nez organizace vypiSe vybérové Fizeni, musi si management ujasnit, co
od dodavatele potiebuje, a jaka kritéria bude vyzadovat. Kritéria mohou byt financni
stabilita, odbornost zaméstnancu, cena za sluzby nebo recenze. Tyto parametry

hodnoti organizace béhem vybérového fizeni (Rydvalova a Rydval, 2007).

Pro vybér nejlep§iho mozného dodavatele sluzeb musi byt vytvofeno podrobné
zadani a byt osloveni 3 az 4 dodavatelé. Dodavatelé zhotovi nabidku, ktera by méla
obsahovat, jak bude zadani spinéno a cenu za sluzby. Dodavatele budeme dale
vybirat podle povésti firmy a kvality provedeni. AZ poté uzavifeme s firmou smlouvu,
ktera by méla obsahovat v8echny informace (vymezeni sluzeb, naklady, zruSeni

smlouvy) (Armstrong, 2008).

2.2 Vyuziti a konkurenéni vyhoda Outsourcingu

,Outsourcing bude mit cenu jen tehdy, bude-li jisté, Ze to bude znamenat lepSi

sluzby za niZ$i ceny“ (Armstrong, 2007, str. 72).

Organizace se rozhoduji o vyClenéni oblasti v pfipadé€, Ze jejich zajistovani je pro
né neefektivni a neni hlavnim pfedmétem podnikani. Aby se vedeni organizace
rozhodlo spravné, musi dikladné analyzovat prostfedi organizace, oCekavané
pFinosy i naklady. Management si musi ujasnit vizi a o€ekavani od outsourcovanych
sluzeb a porovnat to z finan¢ni, Casovou a kvalitativni strankou. Poslednim krokem
je analyzovani kritickych faktord. Po vSech téchto analyzach je organizace

pfipravena na outsourcingoveé sluzby (Rydvalova a Rydval, 2007).

Pfi zavedeni outsourcingu si musi organizace ujasnit, jaké Cinnosti jsou hlavni

a jaké vedlejsi. Poté se musi rozhodnout, v jakém rozsahu bude vedlejsi sluzby
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vyClefiovat, jaké ma dodavatel moznosti zkuSenosti a vybaveni. Potom, co
management rozhodne o vyclenovani sluzeb a vybere si dodavatele, uzavie s nim
smlouvu. Po uzavieni smlouvy je poslednim bodem hodnoceni celého outsourcingu
(Novotna a Ticha, 2015).

Outsourcing personalnich ¢&innosti vyuZzivaji podniky, které nemaji vlastni
personalni oddéleni. Agentura za né vyfizuje personalni zalezitosti a organizace se

muze vénovat svym hlavnim ukolim (Evangelu a Juficka, 2013).

Firmy nejCastéji outsourcuji nabory, Skoleni, zpracovani HR informaci,
zaméstnanecké sluzby, zaméstnanecké vyhody €i organizaci prace. Firmy by
nemely outsourcovat strategické HR ¢&innosti, duvérné personalni informace,

méreni a ¢innosti specifické pro podnik (Styblo, 2004).
Podle Armstronga (2007) jsou hlavnimi davody k vyuziti Outsourcingu:

e Uspora nakladd — naklady se redukuji diky levné&j$im sluzbam, a zmensi se

personalni utvar.

e Koncentrace Usili personalistl — personalni pracovnici se mohou vénovat

svym kli¢ovym ukoltm, které jsou pro firmu dualezité.

e Ziskani odbornéjsich sluzeb — organizace nemusi mit k dispozici zkuSenosti

a know-how. Proto si tyto sluzby zakoupi.

Outsourcing se déli na vnitini a vn&jsi. Vné&jsi outsourcing je vy€lenéni ukoll cizi
organizaci. Vnitfni outsourcing je, kdyz organizace zfidi novou firmu, ve které ma
urcity podil a vy€leni ¢ast ukoll do této nové zalozené firmy (Novotna a Ticha,
2015).

Outsourcing je netyka pouze velkych organizaci, ale i menSich firem, pro které to
naopak muze byt jesté vyhodnégjsi. Jelikoz jejich rozpocty byvaji omezené, mohou

outsourcingem snizit naklady podniku (Langerova, 2019).

Organizace mohou vyuZzivat outsourcing na administrativné naro¢néjsi pozice,
zejména, pokud zde jsou Casté zmény v zakonech Ci pravidlech. Dale Casto
outsourcuji mzdoveé agendy i zdravotni a socialni programy. Jedna se o vyclenéni
nestrategickych personalnich ¢innosti. Organizace vSak mohou vyc¢lenit veSkeré

personalni aktivity (Walker a kol., 2003).
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Hlavni vyhodou outsourcingu je, Ze si organizace redukuje naklady na produkci.
Ziskaji konkurenc¢ni vyhodu diky nové ziskanému know-how, ziskaji odbornost
a kvalitu sluzeb, kterou pro né poskytuje jina firma. Financni prostredky, které firma
uspofi, vyuzije na hlavni €innost podnikani. Organizaci se zplo&ti organizacni
struktura. K jejich podnikani budou mit k dispozici moderni stroje a vybaveni, diky
¢emuz bude jejich produkt kvalitnéjsi, popfipadé i rychleji vyhotoveny. DalSi vétsi

vyhodou je sdileni rizik s jinou organizaci (Langerova, 2019).

Konkuren¢ni vyhoda firmy je vtom, Ze zdroje, které firma odebira, jsou
nenahraditelné a daji se zhodnotit. Znalosti a schopnosti firmy pfi vyuzivani
outsourcingu jsou také velice dulezité. Vyhodou je mit dobré a stabilni vztahy
s dodavatelem sluzeb. Kvalita komunikace a vztahu ovliviiuje kvalitu outsourcingu.
Kazda organizace by si méla vytvofit strategii, ktera jim zodpovi otazky: kdo, co, jak
(Rydvalova a Rydval, 2007).

2.3 Pravni aspekty a rizika outsourcingu

Jak jiz bylo zminéno, outsourcing ma mnoho kladl i zapori. Aby se organizace
rozhodla spravné o tom, zda outsourcing vyuZzivat nebo ne, musi si polozit nékolik
zakladnich otazek (Styblo, 2004).

Jaky to bude mit vliv na konkurenceschopnost?

e Jakeé budou nasledky pro zaméstnance?

e Jaky to bude mit vliv na firemni kulturu?

e Zdokonali se hospodarnost?

e Stoupne produktivita funkci, které si podnik ponecha?

Pokud se organizace rozhodne vyuzZivat outsourcing, jedna se o odstranéni
organizacnich mezistupniti ve firmé. Pokud se vytésni z firmy Cinnosti, které byly
zfizovany a vytvareny zaméstnanci firmy, mize dojit k hromadnému propousténi.
Aby nedoslo k takovym socialnim dopadum v organizaci, zavede se outpacement.
To znamena, Ze organizace pomuze najit propusténym zaméstnancim novou

pracovni pozici, motivuje a povzbuzuje je (Rydvalova a Rydval, 2007).

Nevyhodou je, Zze nez nového dodavatele organizace pozna, musi dbat zvySené

opatrnosti s pfistupy €i dlvérnymi informacemi. Je na misté zvySena kontrola
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sluzeb, které organizaci poskytuje. S dodavatelem musi byt ujasnény kvalitativni
zasady, protoze si kazdy muze kvalitu pfedstavovat jinak. Organizace téz ztrati

kontrolu nad vylou€¢enou vyrobou (Langerova, 2019).

Podle Stybla (2004) ma outsourcing i spoustu svych rizik, ktera abychom spravné
vyhodnotili (v €em je potencial a v ¢em riziko), musime znat podrobné know-how
podniku. ,Nej¢astéjSi rizika vyclenéni Cinnosti jsou: selhani outsourcingu, unik
know-how, unik informaci, naruSeni ostatnich podnikovych procesu, bankrot
dodavatele, nepfedpokladané naklady, ztrata kontroly nad procesem,
nerespektovani smlouvy a vzajemnych zavazku, poruseni obchodniho tajemstvi,

nizka zkuSenost se specifickym typem smiluv® (Styblo, 2004, str. 85).

Uzavieni smlouvy je krok, ktery se nesmi vynechat pfi uzavirani dohody mezi
dodavatelem a organizaci. Smlouva musi byt vyhodna pro obé strany, protoze se
podle ni budou fidit nékolik let (Rydvalova a Rydval, 2007).

Smlouva musi obsahovat obé& smluvni strany, co je pfedmétem smlouvy (jaké
sluzby budou poskytovany), cena za sluzby, postup pro zajisténi ddvérnych
informaci, odpovédnost dodavatele, pokuty a odmény, jak Ize smlouvu pozmeénit,
na jakou dobu je smlouva uzaviena Ci jak Ize smlouvu zruSit (Novotna a Ticha,
2015).

Pokud poskytovani sluzeb neprobiha dle dohody, je potfeba zajistit napravu nebo
ukonc€eni smlouvy. Ten, kdo sluzby vyuziva ma pravo na to, aby byly podminky
dodrzovany, ale zaroven musi plnit svoji ¢ast smlouvy, tzn. Platit za sluzby

a popfipadé plnit dal8i smluvené podminky (Armstrong, 2007).

Takzvany faleSny outsourcing je pojem, kdy vyc€lenime &innosti podniku s cilem
snizit naklady firmy. Snizime napf. mzdové naklady, ale zaplatime mnohem vice
penéz na subdodavkach (Styblo, 2004).
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3 Personalni agentury a agentury prace

V této kapitole budou definovany personalni agentury a agentury prace. Bude

vysvétlen jejich ucel, rozdil mezi nimi, jejich vyhody a nevyhody.

3.1 Personalni agentury

Personalni agentura za uplatu vyhledava pro organizace zaméstnance na volna
pracovni mista. Tento druh ziskavani zaméstnancu povoluje Ministerstvo prace
a socialnich véci. Organizace vyhleda vhodné uchazece na hlavni pracovni pomeér,
nebo vedlejSi pracovni pomér. Uchaze neplati personalni agentufe za
zprostfedkovani prace. Za ziskani nového zameéstnance plati organizace personalni

agenture (Dostalikova, 2016).

Personalni agentury ziskavaji zaméstnance tak, ze zhotovi inzerat a zaroven hledaji
ve svych databazich, které si nashromazdily za dobu svého fungovani. Aby vytvofily
uspésny inzerat, musi uchazece zaujmout, atraktivné pojmenovat pozici a pravdivé
a detailné popsat napln prace, odménu, misto vykonu a datum nastupu na pozici.

Inzerat by mél byt i atraktivné graficky zpracovany (Evangelu a Jufi¢ka, 2013).

Agentura kromé inzerce pracovniho mista provede i pohovory se zajemci a udéla
predvybér. Organizace, ktera praci agentufe zadala, muze zlstat v anonymité

a agentura usnadni organizaci praci (Armstrong, 2007).

Podle Evangelu a Juficky (2013) ziskavaji personalni agentury zaméstnance

rlznymi zpusoby:

Talent management — agentura vyhotovi program, ktery je vytvofeny pfesné

pro organizaci, pro kterou hleda vhodného zaméstnance. Musi obsahovat cile firmy

Ci profil zaméstnance, kterého hleda.

Assessment centre — jedna se o psychologické a personalni metody, diky kterym

zjistuji, jaké ma uchazeC osobni a profesionalni pfedpoklady. VyuzZiva se
pfi vybérovém fizeni, kdy jsou stanovena jasna kritéria. Jedna se o metody, jako
jsou dotazniky, rozhovory, cvi¢né situace. Tato metoda je vSak velice nakladna
a narocna.

Diagnostika — hodnoti uchazee nebo jiz stavajici zaméstnance. U pohovoru

asistuje jiz stavajici zameéstnanec, ktery zna vSechna kritéria hledané pozice. Na ty
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se pak u uchazete zameéruje. Muze to byt napfiklad soustfedénost, koncentrace Ci

peclivost. Z pohovoru je vyhotovena zavéreCna zprava, ktera je pfedana vedeni.

Headhunt — Je zpusob ziskavani zaméstnancl, kdy se uchaze€i sami nehlasi
na pozice, ale jsou oslovovani agenturou. Na tento zplsob agentura potfebuje mit

sit kontaktd, ve které se nachazi firmy a lidé, které mize agentura oslovit.

Personalni agentury téZ mohou poradat vzdélavaci programy, které mohou byt bud
oteviené, na které se mulze hlasit kdokoli nebo uzaviené, které jsou sestavené

na pfani organizace pro své zaméstnance.

Pomahaji také jednotlivym uchaze€im se ziskanim prace, s vytvorenim Zzivotopisu
a s prtbéhem pohovoru. Uchaze¢ se ozve na urcity inzerat, probéhne pohovor,
a pokud je uspésny, uzavie organizace s uchazeem smlouvu (Kolektiv autoru,
2018).

Pfi vybéru agentury si organizace musi peclivé pfecist recenze, spojit se s firmou,
ktera ma s agenturou osobni zkuSenost, projit si jiz vytvofené inzeraty, zjistit, zda
agentura nema né&jakou specializaci na pozice, které obsazuje, sejit se s nékym
z agentury a ujasnit si, jaké ma organizace pozadavky. Podle dojmu z konzultanta
se musi organizace rozhodnout, zda si vybrat pravé tuto agenturu. DalSimi body je
cenova nabidka a objasnéni vS8ech podminek pohovoru i inzeratu (Armstrong,
2007).

3.2 Agentury prace

Agentura prace zaméstnava uchazecCe o praci, ktefi jsou potom uplatnéni v jinych
organizacich, aby u nich vykonavali praci stejného nebo podobného charakteru jako
stali zaméstnanci organizace. Mzdu zaméstnanci vyplaci agentura prace, u které je
uchaze€ zaméstnan, a agentura prace tuto Castku fakturuje od organizace, kde
zameéstnanec vykonava praci. NejCastéji se agentury prace vyuzivaji u délnickych
a sezonnich pozic nebo v dobé, kdy organizace potfebuji zvysit produkci. Vyhody
pro organizaci jsou niz8i naklady na personalni oddéleni a okamzita nahrada

pfi nemoci nebo vypovédi zaméstnance (Dostalikova, 2016).

Poskytovat tyto sluzby muaze pravnicka i fyzicka osoba, ktera ma povoleni
od ministerstva prace a socialnich véci a poskytuje na trhu prace personalni sluzby

a vydélecnou €innost.
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NejCastéji pravnické nebo fyzické osoby poskytuji: recruitment, outplacement,
outsourcing, vzdélani, rozvoj a ostatni sluzby (audit, kontrola, testovani
zameéstnancl). Recruitment je rozdélen do jednotlivych &asti: zjiSténi pozadavku,
opatfeni vhodnych uchazecu, diagnostika uchazecu, pfijeti, adaptace (Evangelu
a Jurficka, 2013).

Agentura zaméstna fyzické osoby, které pfidéli kvykonu prace jinému
zameéstnavateli, ktery mu zadava ukoly ke zpracovani. Jedna se o outsourcing
zaméstnancl. Zaméstnanec je k organizaci pfidélen na dobu ur€itou a jedna za néj

pracovni agentura (Kolektiv autort, 2018).

Agentura prace vyjednava s klientem o vysi mzdy, bonusech, odménach,
zaméstnaneckych vyhodach. O v8ech téchto aspektech musi agentura védét.
Pokud agentura prace preda zaméstnance k do€asnému vykonu prace organizaci,
tak ta zaméstnance kontroluje, Fidi a hodnoti. Pokud zaméstnanec zjisti, Ze pracuje
v horSich podminkach nebo za hor§i odménu nez kmenovi zaméstnanci, mize se
domahat srovnani podminek nejen u organizace, ale i u agentury. Spravna agentura
prace by méla dbat na to, aby jejich zaméstnanec pracoval ve stejnych podminkach.

Tyto podminky mohou byt pfimo ve smlouvé (Evangelu a Juficka, 2013).

O vyslani zaméstnance do jiného ¢lenského statu musi dat uzivatel védét agenture
s dostateCnym predstihem. UzZivatel musi upfesnit misto vyslani, pracovni ukoly,

datum zahajeni vyjezdu Ci dobu vyjezdu (Zakonik prace §309a, 2022).

Mezi zaméstnavatelem a agenturou prace je uzaviena smlouva, ktera definuje vztah
téchto subjektll. VSak mezi organizaci a pfidélenym zaméstnancem zadna smlouva
uzaviena neni. Tento vztah je smlouvami odvozeny. Mezi agenturou prace
a zaméstnancem je uzaviena pracovni smlouva Ci dohoda o pracovni €innosti,
vétSinou na dobu urcitou. Na agentury prace neplati omezeni na uzavirani smluv
na dobu urcitou, proto je se zaméstnanci mohou uzavirat opakované (Kolektiv
autor(i, 2018).

Podepsanim smlouvy se agentura zavazuje zajistit zaméstnanci praci.
Zaméstnanec se zavaze k tomu, Ze praci bude vykonavat podle pokynu dle dohody

o doGasném pridéleni zaméstnance (Sikyf, 2012).

Hlavnimi divody spoluprace s agenturou prace je, ze jsou firmy flexibilni v oblasti

zaméstnanosti, protoZze zaméstnanec agentury prace u nich bude pracovat pouze
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smluveny pocet dni. DalSimi vyhodami jsou absence administrativni €innosti, nabor

zaméstnancu, propousténi ¢i vyplaceni odstupného.

Pro samotné zaméstnance agentury prace jsou zde k vyhodam i zasadni nevyhody.
Vyhodou je stala mzda, kterou zaméstnanec dostane vyplacenou, i kdyby v danou
chvili nikde nepracoval a zaméstnanec ma jistotu prace. Nevyhodou vs$ak je,
zaméstnanec si nemuze domluvit jinou vySi mzdy za odvedenou praci. Stejné tak

nemuze ovlivnit, kde bude pracovat (Evangelu a Jufi¢ka, 2013).

DocCasné pridéleni konCi uplynutim doby, na kterou bylo pfidéleni sjednano. Tato
doba je 12 po sobé jdoucich mésicu. Agentura nemuze téhoz zaméstnance prideélit
stejnému uzivateli. Vyjimkou je, pokud o to zaméstnanec pozada nebo jde-li
0 nahradu za zaméstnance, ktery Cerpa materfskou nebo rodi€ovskou dovolenou
(Sikyf, 2012).
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4 Empiricka ¢ast

V empirické &asti bude pfedstavena spoleénost SKODA AUTO a.s. (dale také ,SA*
nebo ,automobilka®) od historie az po sou€asnost. Dale bude popsano oddéleni,
s jehoz spolupraci budou probihat vyzkumy a Setfeni. V poslednich podkapitolach
budou popsany zvolené metody vyzkumného Setfeni a vyzkumné otazky, na které

béhem praktické ¢asti budou hledany odpovédi.

4.1 Historie a sou¢asnost SA

V roce 1895 se spojil knihkupec Vaclav Klement a mechanik Vaclav Laurin, aby
zacali vyrabét kola, ktera pojmenovali Slavia. V roce 1899 kromé kol se jejich vyroba
rozSifila také o motocykly a v roce 1905 se pokusili i o vyrobu automobilt, které
pojmenovali LAURIN & KLEMENT.

Prvni vyrobeny automobil nesl nazev Voiturette A. Byl oblibeny i v zahranici,
a firma se tak vypracovala na nejvétsi v Rakousko-uherské monarchii. V roce 1925
se automobilka LAURIN & KLEMENT spojila s plzefiskou Skodovkou. Tento krok
podnikli z ddvodu, ze kvdli pozaru, prvni svétové valce a rozpadu

Rakousko-uherské monarchie se fabrice nedafilo tolik, co dfive.

Od roku 1927 se ve vyrobnim zavodé SKODA v Mladé Boleslavi zacala vyuzivat
pasova vyroba. Zameéstnanci se specializovali na urcity pracovni ukon, ktery poté
vykonavali. Diky této inovaci nepostihl automobilku krach béhem svétove
hospodarskeé krize. V roce 1945 doSlo k zestatnéni automobilky a prejmenovani

na AZNP. O vSem od této chvile rozhodovaly statni organy.

PocCatkem 90. let 20. stoleti nastala privatizace majetku. Automobilka se stala
akciovou spoleénosti a v roce 1991 byla spoleénost SKODA AUTO a.s. zad¢lenéna

do némeckého koncernu Volkswagen, v té dobé nejvétSiho vyrobce automobilu.

Po mnoZstvi ispé&snych automobild zadala SKODA AUTO a.s. vyrabét v roce 2016
automobily kategorie SUV. Prvnim SUV v fadé byl viz KODIAQ. Brzy ho nasledoval
typ KAROQ A KAMIQ. V roce 2019 pfiSla automobilka na trh se svym prvnim
modelem s elektrickym pohonem. Jednalo se o model SKODA CITIGO¢ iV (SKODA
AUTO a.s. Historie, 2022).
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V pribé&hu roku 2021 uvedla SA na &esky trh nové pIné elektrické SUV ENYAQ iV
a na indicky trhu nové modely KUSHAQ a SLAVIA. V |été roku 2021 pFedstavila
SKODA AUTO a.s. strategii NEXT LEVEL — SKODA STRATEGY 2030. Tato
strategie spociva v digitalnéjsi, elektrifikovanéjSi a internacionalnéjsi znacce.
Soucasti strategie je do roku 2030 uvést na trh nejméné ftfi dalSi elektromobily
(Vyroéni zprava SKODA AUTO a.s., 2021).

V roce 2022 doslo také ke zmé&né loga SKODA AUTO a.s. (viz Obr. 1). Na vozech
se na predni i zadni ¢asti bude, na misto kulatého ,okfidleného Sipu®, pouzivat napis
SKODA, ktery se také stane hlavnim komunikaénim nastrojem. Hacek je do napisu
vpraveny tak, aby zahrani¢ni zakazniky nematl, ale zaroven zustal v logu
zakomponovany. Samotné logo okfidleného Sipu se zménilo jen minimalné a bude
dale pouzivano pro marketingové udely (SKODA AUTO a.s. pfipravena
na budoucnost, 2022).

Zdroj: (SKODA AUTO a.s. pfipravena na budoucnost, 2022)

Obr. 1 Logo SKODA AUTO a.s. 2022

V souasné dobé automobilka zaméstnava témér 43 000 osob, a za rok 2021
vyrobila 878 200 vozu. Béhem roku 2022 byl pfedstaven ENYAQ iV coupé
a ENYAQ iV RS.

Kromé sidla v Mladé Boleslavi ma SA také vyrobni zavod v Kvasinach a Vrchlabi.
V Mladé Boleslavi vyrabi auta od roku 1905. V souCasné dobé zde vyrabi vozy
FABIA, OCTAVIA, KAMIQ, SCALA a ENYAQ. V Kvasinach se vyrabi automobily
od roku 1934. Zde se vyrabi vozy znacky SUPERB, KAROQ a KODIAQ. Ve Vrchlabi
se vyrabi pfevodové skiing pro spoleénosti SKODA AUTO a.s. a Volkswagen

Group. Pomoci koncernovych partnerstvi se vozy vyrabi také v Indii, Cin&, na
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Slovensku a v Rusku, kde je vyroba dog¢asné prerusena (Interni materialy SKODA
AUTO a.s., 2022).

4.2 Popis oddéleni Lidé a kultura v SA

V organizaéni struktufe firmy SA se nachazi nékolik kliGovych oddéleni, jednim
z nich je také oddélni Lidé a Kultura. Toto oddélni, odkud jsou mimo jiné Cerpany
podklady k této praci, se zaméfuje na ziskani a udrzeni zaméstnancl. Planuje
lidské zdroje, peCuje o zaméstnance, rozviji a vzdélava, organizuje programy
podpory zdravi, poskytuje ochranu a bezpe&nost zavodu (Interni materialy SKODA
AUTO a.s., 2022).

DalSimi ukoly oddéleni je zavadéni digitalnich nastroji do kazdodenniho
pracovniho Zzivota zaméstnancll, podpora diverzity a oteviené firemni kultury.
Oddéleni také rozviji zaméstnance v elektromobilité. Na zmény pfipravuje
zameéstnance, agenturni zaméstnance, dodavatele i studenty (VyroCni zprava
SKODA AUTO a.s., 2021).

4.3 Metody vyzkumného Setreni

Metodou vyzkumu pro bakalafskou praci byly zvoleny strukturované rozhovory.
Tento typ rozhovoru ma prfedem pfipravené otazky, které jsou pokladany v pfedem
ur€eném poradi. V rozhovorech nejsou z etickych divodd uvadéna jména a dalsi
osobni informace osob. Pro pfepis rozhovoru byla vybrana redigovana transkripce.
V tomto zplsobu prepisu se nezaznamenavano odmiéeni, smich, zadrhnuti a text

je stylisticky opraven. VSechny rozhovory probihaly osobni formou dotazovani.

Byl proveden rozhovor se tfemi skupinami zaméstnancu. Z kazdé skupiny byl
dotazovéan jeden respondent. Prvni respondentkou byla zaméstnankyné SKODA
AUTO a.s., ktera pracuje jako operator vyroby (viz Pfiloha 1). Druhou
respondentkou byla zaméstnankyné agentury ManpowerGroup s.r.o., ktera pracuje
v SA ve svafovné jako asistentka pro koordinatora (viz Pfiloha 2). Poslednim
respondentem byl externi zaméstnanec, ktery je zaméstnan u Simac Technik CR,
a.s. a pracuje jako IT technik (viz pfiloha 3). Tyto rozhovory mezi sebou byly

porovnany.
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4.4 Vyzkumné otazky
V této podkapitole budou vypsany vyzkumné otazky, které jsou zvoleny

pro empirickou ¢ast zavérecné prace.

Jaké jsou benefity a rizika agenturnich pracovnikd a outsourcingu pro SKODA
AUTO a.s.?

Benefity pro organizaci jsou pocletné, aby se vyplatilo vyuzivani agenturnich
pracovnikl (dale jen AP) a outsourcingu. Jednou z vyhod mulze byt napfiklad
absence administrativy u AP nebo ziskani know-how a odborného pfistupu
u outsourcingu. Tento zpUsob ziskavani pracovnich sil a zajiStovani sluzeb ma vSak
i sva rizika. Touto vyzkumnou otazkou budou zjistény veSkeré vyhody a nevyhody
pro SA.

Jak se |iSi agenturni pracovnik, externi zaméstnanec a kmenovy zaméstnanec
ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.?

V této otazce budou porovnany agenturni pracovnici, externi zaméstnanci
a kmenovi zaméstnanci. Cilem bude diky porovnani vSech zminénych skupin zjistit,
co je pro SA finanéné nejvyhodnéjsi. K porovnani byly vyuzity mimo jiné i rozhovory

se zaméstnanci.

Jaky je vhodny pomér agenturnich pracovnik( na pracoviéti SKODA AUTO a.s.?

Kazdé oddéleni v SA musi dopfedu zjistit, kolik a na jakou dobu bude AP
potfebovat. Tento ukol neni jednoduchy a pfedchazi mu podrobné planovani. Pokud
SA objedna malo pracovnik(, nebude pokryta vyroba, a pokud naopak pracovnikd
objedna vice, vzniknou zbyte¢né vydaje. V této otdzce bude mimo jiné popsano, jak

se tento pomér AP urcuje.
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5 Sbér a vyhodnoceni dat, interpretace a navrh opatreni

Prakticka Cast prace je zaméfena na agenturni pracovniky a outsourcing
ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. V jednotlivych podkapitolach budou popisovana
data, ktera souvisi s vyhodami i riziky outsourcingu a AP ve SKODA AUTO a.s.
V dalSi podkapitole budou strukturované rozhovory se zaméstnancem agentury,
externi firmy a internim zaméstnancem, které budou mezi sebou porovnavany. Dale
se bude prace zabyvat pomérem agenturnich pracovnikl na pracovistich. Kapitola
bude ukonfena vysledky Setfeni a navrhy opatfeni ke zlepSeni fungovani

outsourcingu a pracovnich agentur ve spoleénosti SA.

5.1 Vyzkumna otazka €. 1

Jaké jsou benefity a rizika agenturnich pracovnik& a outsourcingu pro SKODA
AUTO a.s.?

V této otazce budou podrobné rozebrany veskeré benefity AP a outsourcingu pro
spoleénost SA. Oproti tomu budou vypsana vSechna rizika, na ktera je tfeba téz

pohlizet. Nejprve bude prace zaméfena na agentury prace a jejich benefity pro SA.

Hlavni vyhodou je flexibilita agenturniho personalu s ohledem na normu obsluhy,
ktera udava potfebu personalu ke splnéni vyrobniho planu. Konkrétné, na zakladé
normy obsluhy, jednotliva oddéleni SA podle stavu internich zaméstnancti dopogita,
kolik AP bude na dany mésic na pracovisti potfebovat. Agentura prace poté
poskytne potfebny polet pracovniku, ktefi budou po smluvenou dobu ve spole€nosti
pracovat. Tento poCet je mozno kazdy mésic ménit. Vice bude norma obsluhy

popsana ve vyzkumné otazce €. 3.

Flexibilita dale souvisi s mnozstvim objednanych AP. Naborafi nemusi poradat
nabory, pfi kterych by pravdépodobné neziskali takovy poc¢et pracovniki
s potfebnymi kvalifikacemi, ktery potfebuji. S flexibilitou souvisi i fakt, Ze v nékterych
mésicich jsou potfeba pouze sezénni zaméstnanci. Tyto pracovniky si SA objedna
jen na urcitou dobu. Po uplynuti doby pfidéleni pracovnici opusti pracovisté. V tomto
ohledu jsou agenturni pracovnici vyhodnéjSi, protoZze propousténi internich
zameéstnancl je organizacné naro¢né. Je zde vypoveédni lhata, odstupné a dalSi

mnozstvi krokU, které firmu financéné zatizi.
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DalSimi vyhodami je absence administrativy. Kazdy novy zaméstnanec musi
odevzdat na personalni oddéleni velké mnozstvi dokumentlu. O tyto kroky je
personalni oddéleni usetfeno, protoze AP neni zaméstnanec SA, ale agentury

prace.

Pokud se AP osvédci a zapracuje na pracovisti, mize jeho nadfizeny pracovnik
zazadat o prefazeni do kmenového stavu SA (viz Obr. 2). Firma ma moznost ziskani

zkuSenych zaméstnancu, kterymi si doplni chybéjici stavy personalu.
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Zdroj: vlastni zpracovani dle (Interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022)

Obr. 2 Pocet prijatych agenturnich pracovnikit mezi kmenové zaméstnance

Data z grafu na obrazku 2 jsou ziskana k 6. 10. 2022. Z grafu Ize vycCist, kolik
agenturnich pracovnik v jednotlivych letech bylo pfijato mezi kmenové
zaméstnance. Celkem od roku 2010 do 30. zafi roku 2022 bylo pfijato 6664 AP.
Je mozno si v8imnout, Ze nejvy8Si narust se konal vroce 2017, kdy bylo mezi

v v

do SA byl v roce 2022, a to pouhych 122 AP.

Agentury prace maji vSak i své nevyhody. Veliké riziko u agenturniho zaméstnani
je, Ze agentura nedokaze sehnat potfebny podet zaméstnancii, které SA v danou
chvili potfebuje. Jde opét primarné o sezonni zaméstnavani, kdy je potfeba zajistit

ze strany agentur vétsi mnozstvi zaméstnanc(. Pokud tato situace nastane a SA
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nebude mit dostate€né mnozstvi pracovnik, feSi se tento problém pres¢asovymi

hodinami agenturnich i kmenovych zaméstnancu.

S ohledem na aktualni situaci na trhu prace a nedostatek pracovniku, muze byt dalSi
nevyhodou, Ze kvalita agenturnich pracovnikl neodpovida pozadavku spole¢nosti.
Je zde moznost, Ze AP nemaji dostateCné mnozstvi zkuSenosti a znalosti na
vykonavanou pozici. Pokud takového pracovnika agentura piidéli, je to pro SA
naklad, ktery musi zaplatit, ale neni to pro firmu efektivni vyuziti pracovnika.
Duvodem je, Ze pracovnik nepracuje v takovém tempu a rozsahu v jakém by mél,
protoZe neni na danou pozici a praci dostate¢né zau€eni nebo vzdélany. U takovych

pracovnikl je nutna vétSi mira zauceni.

S touto nevyhodou Uzce souvisi i vy$Si nespolehlivost pracovnikl a jejich vysoka
fluktuace. MUzZe se stat, Ze agenturni pracovnik nepfijde do prace nebo nahle
onemocni. Pokud tato situace nastane, je to pro firmu opét znacny problém. Poté
by za chybégjiciho pracovnika méla agentura dodat nahradu, pfipadné jiny

zameéstnanec pokryt zadané ukoly.

Velkym rizikem jsou také naborové kampané do agentury prace mimo tuzemi CR,
které nemusi pfindaSet kvalitni personal. Tyto nabory se provadi prevazné
na Slovensku a v Polsku. U téchto pracovnikll byva problém s jazykovou bariérou,
ktera zasadné komplikuje vykon prace. Zahrani¢ni pracovnici se nabiraji zejména
proto, Ze je vyCerpany trh prace, ktery nenabizi takové mnozstvi zaméstnancu, které

agentura potrebuje.

Druha c&ast prvni vyzkumné otazky se bude zabyvat Outsourcingem. Nejprve
vyhodami, a poté riziky pro SA. Hlavni vyhodou outsourcingu pro SA je, Ze firma
nakupuje sluzby od experta, ktery ma odborné znalosti, informace, techniku
a technologie k poskytovani sluzeb. Pokud SA nema potfebnou sluzbu jako hlavni

¢innost podnikani, vyplati se vice sluzbu outsourcovat.

Naklady, které by firma musela vynalozit na vybaveni a techniku potfebnou
k vykonu prace, nové zaméstnance a jejich Skoleni jsou vysoké. Tyto finanéni
prostfedky mohou byt vyuZity na hlavni ¢innost podnikani. Napfiklad na nové stroje

nebo rekonstrukci hal.
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Vyuzivanim outsourcingu se stane firma flexibilnéjsi v poskytovani sluzeb, které
diky know-how outsourcera budou kvalitnéjsi a zakaznici mohou své automobily

ziskat rychleji.

OvSem i outsourcing méa pro SA stejné jako pracovni agentury urcité nevyhody.
Hlavni je zavislost na outsourcerovi. Pokud se ve vybrané firmé z jakéhokoliv
dGvodu napiiklad zastavi vyroba, SA pfijde o sluzby, které ji outsourcer poskytoval.
Tento vypadek bude mit fatalni dopad na vyrobu automobil. Pfikladem muze byt
vypadek dodavek polovodiCovych obvodl do vozu vroce 2021. Kvuli tomuto
vypadku dodavek se vyrab&ly automobily, které nebyly pojizdné, a SA nemohla

zakaznikum dodavat objednané vozy.

S timto problémem uUzce souvisi nesplnéni kontraktu, kdy nemusi jit pouze
o nedodani smluveného vyrobku nebo sluzby. Dal8im problémem muze byt,
Ze kazda firma ma jinou predstavu o kvalité prace. To, co externi firma povazuje
za kvalitn& poskytnutou sluzbu, mtze SA vidét jako nekvalitné a $patné odvedenou
praci. Tomu muze pfispét i nedostatecna kvalifikace personalu externi firmy, kterou

SA nemtze ovlivnit.

Dal8i nevyhodou je moznost uniku informaci. Pokud pfi pfipravé nového projektu
uniknou informace ke konkurenci, ktera na situaci rychle zareaguje, vznika zde
problém. Vedeni firmy se pokousi zjistit, odkud informace unikly, aby toto riziko

u dalSich projektd nevzniklo. Informace mohou uniknout pravé od externi firmy.

V této otazce bylo ukazano, Ze agentury prace i outsourcing sluzeb maji nespocet
vyhod i nevyhod (viz Tab. 1). V automobilovém primyslu jsou vSak tyto sluzby
dulezitym a nepostradatelnym prvkem, bez kterého se uz zadna automobilova
spole¢nost neobejde. Pro spoleCnost je tento druh zaméstnancl a sluzeb velice

dulezity.
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Tab. 1 Vyhody a nevyhody AP a outsourcingu

Vyhody Nevyhody
Norma obsluhy Riziko neziskani potfebného
Flexibilita mnozstvi pracovniku
Agenturni Absence administrativy Slaba profesni kvalita
pracovnici Moznost ziskani kmenovych Nespolehlivost pracovniku
zaméstnancu Vysoka fluktuace
Vy€erpany trh prace
Ziskani know-how experta Zavislost na outsourcerovi
Outsourcing Snizeni nakladi Nesplnéni kontraktu
Flexibilngj8i poskytovani sluzeb Unik informaci

Zdroj: (vlastni zpracovani, 2022)

5.2 Vyzkumna otazka €. 2

Jak se liSi agenturni pracovnik, externi zaméstnanec a kmenovy zaméstnanec ve
spolec¢nosti SKODA AUTO a.s.?

V této otazce budou, nejen diky rozhovorlm s kmenovym zaméstnancem,
agenturnim pracovnikem a zaméstnancem externi firmy, porovnany rozdily mezi
jednotlivymi skupinami zaméstnancu. Diky porovnani rozhovoru a dalSim ziskanym

informacim bude zji$téno, co je pro SA nejvyhodngjsi.

Nejprve budou vyhodnoceny rozhovory. Bude porovnan kmenovy zaméstnanec
s AP, a poté kmenovy zaméstnanec s externim zaméstnancem. K praci jsou vyuZzity
strukturované rozhovory. Tato metoda zkoumani byla vybrana, jelikoz rozhovory
byly uskuteénény se tfemi skupinami zaméstnancu, ktefi byli dotazovani na stejné

otazky.

Rozhovory probihaly osobni formou, vzdy pouze s jednim respondentem. Na pfepis
rozhovoru (viz PFilohy) byla pouzita redigovana transkripce, coz znamena, ze je text

stylisticky opraven.

Prvni rozhovor probihal s kmenovym zaméstnancem SA (viz Pfiloha 1).
Respondentka dfive pracovala v agentufe ManpowerGroup s.r.o., a do SA
prestoupila kvuli smlouvé na dobu neurcitou, a s tim spojenymi vyhodami.

Momentalné pracuje jako operator vyroby v tfisménném provozu. Na dotazy
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ohledné presCasovych hodin a jejich vyuziti uvedla, Ze pokud napracuje hodiny
navic, tak si po dohodé s vedoucim muize vybrat den volna nebo si hodiny nechat
proplatit. AvSak vice se vyuzivaji dny volna. Jako pfes€asové dny se zaméstnancim
pocitd 6. no¢ni sména, ale kvuli nedostatku materialu jsou vétSinou no¢ni smény

zruseny.

Pokud zaméstnanci potfebuji nahradni volno a maji vyuzitou svou dovolenou, ktera
¢ini 5 tydnl, mohou po dohodé s vedoucim zameSkané hodiny do 6 mésicu
napracovat. Tim si vyuzité volno nahradi. Smény maji 8 hodin s narokem na pauzu

na obéd.

Mezi respondentkou zminéné benefity se fadi pfispévek na stravovani, ktery také
ona sama ocenuje, dale vyhodné&jsi ceny pfi koupi &i vypulj¢eni automobilu. Jeden
z dalSich zminénych benefitd byl i vyhodnéjSi hypoteéni uvér a pfispévek na

dovolenou.

Skoleni, které musi respondentka a jeji kolegové absolvovat jsou pogetné. Jedno
ze zakladnich Skoleni je BOZP. Mezi dalSi Skoleni spada napfiklad prace

s chemikaliemi nebo technikou, ale kazda pozice vyzaduje individualni Skoleni.

Respondentka na svém zaméstnavateli ocefiuje vSe. Hlavné jistotu pravidelné
mzdy. Ceho si také vazi je zastani a pomoc v praci. Pokud nastane problém, ma ve
svych nadfizenych vzdy oporu. Naopak, zlepSeni by rada vidéla ve vySSi mzde.

DalSi navrhy na zlepSeni jiz nema.

Druhy rozhovor probihal se zaméstnankyni ManpowerGroup s.r.o. (viz Pfiloha 2).
Respondentka pracuje na svafovné Octavii v budové M12 jako asistentka
koordinatora. Jeji prace je na tfi smény, podle potfeby na 1,5 az 2,5 hodiny, kdy
zameéstnancim rozdava dokumenty k podepsani, fasuje zaméstnanctim obleceni,

sestavuje smény a provadi dalSi ukony.

Respondentka praci pfesCas nedéla, ale jeji kolegové maji dle potfeby moznost
hodiny navic napracovat. Za pfes€asové hodiny maji zaplaceno 25 % navic.
Dovolenou maiji AP 5 tydnUl stejné jako kmenovi zaméstnanci. Dovolenou si vybiraji
v ramci celozavodni dovolené a zbytek dni si naplanuji dle dohody s vedoucim.
Nahradni volno, které nelze omluvit, si pracovnici mohou vyuzit po dohodé
s vedoucim, a poté si chybéjici hodiny musi napracovat. Pauzu na obéd maji opét

tficet minut. Z toho vyplyva, ze sména trva 7,5 hodiny.
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Benefity, které respondentka zmiriuje, jsou pfispévky na stravovani a na ubytovani.
VétSina benefitl je stejnych jako u kmenovych zaméstnancu, vcetné fasovani
obleCeni a obuvi. Respondentka také zminuje dochazkové bonusy a bonusy na
Vanoce a Velikonoce. Podle respondentky odbory usiluji o to, aby se agenturni

pracovnici citili docenéni.

Skoleni, které si respondentka vybavuje jsou BOZP, pozarni $koleni a $koleni, které

absolvovali pfi zavedeni zakazu koufeni v arealu SA.

Respondentka na svém zaméstnavateli ocenuje, ze nadfizeni vnimaji, jak
se zameéstnanci v praci snazi, a poté jsou odménéni. Tim se zaméstnanci citi
docenéni a maji snahu i do budoucna. Naopak navrhy na zlepSeni nema
respondentka zadné. Je v SA i v agentufe se v&im spokojena. Dokonce si mysli, ze

ani lidé kolem ni si nemUzou na nic stézovat.

Tento typ spoluprace respondentce vyhovuje. Zminuje hlavné pracovni tym, ktery
velice chvali. Prestoupit do kmenového stavu by vSak nechtéla. Ani nad tim
neuvazovala. Zminila pouze jedinou nevyhodu, smlouvu na dobu urcitou, ale

i pfesto je v agentufe ManpowerGroup s.r.o. spokojena.

Treti rozhovor probihal se zaméstnancem Simac Technik CR, a.s. (viz PFiloha 3).
Simac Technik CR, a.s. je poskytovatel IT sluZzeb pro SA. Hlavnim Gkolem je péde

o kompletni sitovou infrastrukturu.

Respondent pracuje od roku 2016 jako IT technik. Pracovni dobu ma na dvé smény,
ranni a odpoledni, ale mimo to ma i pracovni pohotovost. Pokud na pracovisti
vzniknou néjaké problémy, musi v8e pfes mobilni telefon & osobné urovnat.
PresCasy az na pracovni pohotovost nedéla. Pokud je vSak na pracovisti nutno byt
i o vikendu, zapocitaji se odpracované hodiny jako pfes€as. Tyto hodiny maji

zaméstnanci proplacené.

Dale uved|, Ze maji 5 tydnl dovolené, a k tomu jim zaméstnavatel poskytuje 5 dni
dovolené navic (sick days). Je to jeden z benefitl, které budou nize v textu
vyjmenovany. Nahradni volno respondent nevyuziva. V ramci smény pracuji 8

hodin a maji tficet minut pauzu na obéd.

Benefity, které zaméstnavatel poskytuje jsou jiz zminéné sick days. DalSim
benefitem je pfispévek na stravovani, Flexi Pass i MultiSport karta. Respondent ma

k dispozici také sluzebni vaz, mobilni telefon i notebook. Povinna Skoleni, ktera
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zameéstnanci absolvuiji, jsou BOZP a pozarniho skoleni, ale také Skoleni Fidic¢e kvali

sluzebnimu vozu. VSechny Skoleni absolvuji jednou za 2 roky.

Respondent je vdécny, zZze mu zaméstnavatel vzdy vyhovi, a je spokojeny
i s benefity. Naopak by ocenil, kdyby byla moZnost kariérniho postupu. Tento typ
spoluprace s SA dotazovanému vyhovuje, jelikoZ ma moznost se dostat do riiznych
provoz(. Respondent by prestoupil do kmenu SKODA AUTO a.s., pokud by se mu

naskytla vyhodna pracovni pozice. U svého zaméstnavatele je vSak spokojeny.

Pfi porovnani kmenového zaméstnance a AP je patrné, Ze maji srovnatelné
podminky. Je to zptisobené Zakonikem prace, kterym se SA Fidi. Zakonik udava,
Ze je nutné u AP dodrzovat srovnatelné podminky jako u kmenovych zaméstnancu.

Finanéni rozdil je v8ak v tom, Ze SA plati agenturam za poskytnuti pracovnika.

Agenture se plati rezijni ¢ast z kazdé odpracované hodiny AP (1). Sazba, ktera je
s agenturami vyjednana, se pohybuje od 30 K& do 80 K&. Pfesna ¢astka nemUize
byt kvdli citlivosti idaji uvedena. Tato cena se plati za spravu AP, nicméné v rezii
jsou také zahrnuty polozky na Skoleni zaméstnancl €i dalSich benefitl. Z toho
vypliva, Ze agenturni pracovnik je pro SA finanén& méné vyhodny neZ kmenovy
zaméstnanec. Je to v8ak cena za flexibilitu, kterou SA diky agenturnim pracovnikiim
ma.

Pocet odpracovanych hodin AP x sazba = provize agenture (1)
Pfi porovnani kmenového zaméstnance a externiho zaméstnance jsou patrné
pouze drobné rozdily. Jednim z rozdill je, Zze v externi firmé neni takové mnozstvi

benefitd jako v SA. Zaméstnanci jsou vSak i pfesto u svého zaméstnavatele

spokojeni.

Cena za poskytnuti sluzeb se pohybuje ve velkych rozmezich podle toho, o jakou
sluzbu se jedna. Cilem vybérového Fizeni je vyjednat takové podminky, aby to pro

SA bylo vzdy efektivni a vyhodné.

5.3 Vyzkumna otazka €. 3

Jaky je vhodny pomér agenturnich pracovniki(i na pracovisti SKODA AUTO a.s.?

V této vyzkumné otazce bude zkoumano, jaky pomér AP a internich zaméstnancu
je na pracovisti vhodny a podle ¢eho se vhodny pomér urcuje. Je dllezité, aby na

provozech nebylo pfili§ mnoho pracovnikd nebo aby naopak pracovnici nechybéli.
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Agentura prace se vyuziva ve vdech vyrobnich oblastech SA v&etn& nahradnich
dild. Vyuziva se primarné vSude, kde se urCuje norma obsluhy. Pokryva rychlou
potfebu zaméstnancl. Tato potieba se detailné planuje na kazdé hospodarské
stfedisko (montaz, svafovna, logistika). Ur€it vhodny pomér agenturnich pracovniku
je velice slozité, kvuli komplexité provozu, ukoll a €innosti na pracovisti. Kazdy
provoz je specificky. Provozy maji rozdilné tempo, skladbu zaméstnancl Ci
nasazeni v zameéstnani. Néktefi zaméstnanci nejsou z jakychkoli ddvodi ochotni
pracovat pres€as. Kvuli ttmto rozdilim na provozech nelze jednoduse urcit pfesny

poCet AP a neda se urCovat vSude stejné.

V SA je na zakladé dohod se socialnim partnerem stanovena vyse agenturniho
personalu na 30 % na hospodarské stfedisko. Celkové mnoZstvi je upraveno
spoleCné pro vyrobni zavody v Mladé Boleslavi, Kvasinach a ve Vrchlabi

na maximalni pocet 3000 AP.
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e |\||ad4 Boleslav Kvasiny Vrchlabi
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022)

Obr. 3 Poéty AP v jednotlivych zdvodech SKODA AUTO a.s.

V grafu na obrazku 3 je znazornén pocet agenturnich pracovniku v jednotlivych

zavodech za uplynulych 12 mésicl. Z dat je patrné, Ze ve Vrchlabi je ze vSech

v v

neodliSuje. Nejvyssi poCet AP byl za uplynuly rok 2022 v mésici zafi. V Kvasinach
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se pocCet AP pohybuje mezi 500 a 760. V jednotlivych mésicich se téz pocet rapidné
nemeéni. Nejvice AP bylo v Kvasinach uplatnéno minuly rok, a to v zafi 2021.
Nejvyssi poCet AP pracuje v zavodu v Mladé Boleslavi. | rozdily mezi jednotlivymi

mésici jsou pomérné vysSi nez v pfedesSlych zavodech. Rozdil mezi nejvyssi

v v

Jaky pomér internich zaméstnancu a AP bude oddéleni mit, zalezi na typu provozu
a narocnosti prace. VétSinou se pomér mezi kmenovymi zaméstnanci a AP
pohybuje od 5 % az do 17 %. Celkovy priimér v SA je 8 % - 10 %. K vypoé&tu je

pouzit vzorec (2), kterym se pocita procentualni ¢ast AP na pracovisti.

V SA jsou v8ak také provozy, které hlavné v letnich mésicich vyZzaduji vétsi podet
sezonnich pracovnikd z davodu dovolenych kmenovych zaméstnancli. Takovym
provozem muizZe byt napfiklad SKODA Parts centrum, coZ je jeden z centralnich

skladll na nahradni dily koncernu Volkswagen Group v Evropé.

Jaky procentudlni pomé&r AP je aktualn& na kazdém oddéleni SA se urduje

jednoduchym vypoctem:

ocet AP
P = kolik % AP je na provoze (2)

celkovy pocet zaméstnancii na provoze

Potfebu AP na provoze definuje norma obsluhy, ktera urcuje, kolik lidi je potfeba
k vyrobé daného poctu vozl na konkrétni mésic. Tuto normu bude mit kazdy provoz
jinou a bude se kazdy mésic aktualizovat v zavislosti na produkci a vyrobé vozu.
Planovani vyroby je zpfesnéni kratkodobého planu na mésicni bazi. Vedeni se
uCastni rozhodovani o tom, kolik AP bude na provoze vyuzito. Norma obsluhy

souvisi se splnénim vyrobniho planu.

Pokud by byla tato situace ukazana na piikladu, tak SA stanovi dle normy obsluhy,
Ze na provoz bude potfebovat 900 pracovnikl, ale k dispozici ma pouze 800
kmenovych zaméstnancu. Od agentury prace bude potfebovat 100 pracovnika.
V idealnim pfipadé bude mit agentura prace k dispozici 100 zaméstnancu. V méné
idealnim pfipadé nastane situace, kdy agentura bude mit k dispozici pouze
80 zaméstnancu. Chybéjicich 20 pracovnikl se bude nahrazovat pfesCasovymi

hodinami agenturnich pracovnik(l i kmenovych zaméstnancu.
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Obr. 4 Rozdil mezi objednanym a realnym poctem AP v jednotlivych mésicich

V grafu na obrazku 4 je zaznamenano 12 uplynulych mésicu. Z grafu patrné, kolik
si v jednotlivych mésicich SA objednala agenturnich pracovniku, a kolik jich bylo
pfitomno v dany mésic na pracovisti. Udaje jsou uvedeny celkem za vSechny
3 zavody SA. Data nejsou ovlivnéna sezoénnimi pracovniky. Davod rozdilného
objednaného a realného pod&tu AP m(ze byt, ze SA na provoze potfebovala jiny
poCet zaméstnancu, proto jich od agentur odebrala méné&, nebo naopak vice.
Druhym ddvodem mensiho realného poctu pracovnikl maze byt, Ze agentura prace

nemeéla k dispozici tolik pracovniku, které by mohla poskytnout.

Nejvétsi rozdil mezi objednanym a realnym poctem AP za sledované mésice byl
v bfeznu 2022. Tento rozdil Cinil 498 pracovnikd. V kvétnu 2022 nastala situace,
kdy SA naopak odebrala o 139 AP vice, nez méla objednano. Nejmensi rozdil nastal
v zafi 2022, kdy tento rozdil Cinil pouze 16 pracovnik(l. Tato situace vypovida

0 spravném vypoctu normy potreby.
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Obr. 5 Rozdil mezi objednanym a realnym pocétem AP v jednotlivych letech

Z grafu na obrazku 5 zle vygist, jak se ménil objem objednanych AP v SA
v jednotlivych letech, vzdy za zafi daného roku, a jaky byl realny stav. Udaje jsou
opét za vdechny 3 zavody SA dohromady. Data nejsou ovlivnéna sezénnimi

pracovniky.

Nejvyssi rozdil mezi objednanym a realnym poctem AP byl v roce 2021. SA si
objednala 2 803 AP, ale v SA bylo v zafi tohoto roku o 491 méné. Tedy pouhych
2 312. Nejmensi rozdil ze vSech uvedenych let byl v letoSnim roce, v roce 2022,

a to jen 16 pracovniku.

Z obrazki 4 a 5 je patrné, Zze SA vyuziva AP efektivng, protoZe realny podet
agenturnich zameéstnancUl je nizSi nez objednany pocet agenturnich pracovnikd.
SKODA AUTO a.s. se pokousi potfebu agenturniho personalu optimalizovat

i v pribéhu mésice, a tim plnit plany produktivity.

5.4 Vysledky Setieni a navrh opatieni

V této podkapitole budou vyhodnocena zjisténa data i cile prace. Nakonec budou
navrzena opatfeni, ktera by mohla zlepSit vyuzivani AP a externich sluzeb ve
spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Z vyzkumil bylo zji$téno, ze AP se vyuzivaji ve v8ech piimych oblastech SA.
Pracovnici agentur jsou ve vSech vyrobni oblastech v€etné nahradnich dild. Jinymi

slovy by se dalo vyjadfit, Ze jsou vSude, kde se uruje norma obsluhy. Externi

42



dodavatelé se oproti AP vyuZivaji ve vSech oblastech. Z SA je mozné vyé&lenit
jakoukoliv sluzbu, pokud to pro firmu bude efektivnéjsi, nez zajistovani sluzby diky

vlastnim zaméstnancim a technologiim.

Dale bylo vyzkoumano, Ze interni a agenturni zaméstnanci maji v SA srovnatelné
pracovni podminky. Tento typ spoluprace specifikuje Zakonik prace, kterym se SA
fidi. Maji srovnatelné podminky prace, odmeénu za praci ¢i benefity. Firma vS§ak musi

agenture prace platit predem vyjednanou sazbu za poskytnuti pracovniku.

Zaméstnavatel dotazovaného externiho zaméstnance poskytuje téz podobné
podminky, jako SA svym zaméstnanctim. Od SA Zadné benefity neziskavaji. Tato
spoluprace je pro firmu vyhodna tim, Ze ziskaji zkuSené a Skolené zaméstnance,

jejichz benefity, mzdy i pracovni podminky urcuje jejich zaméstnavatel.

Pro SA je finanéné nejvyhodnéjsi externi zaméstnanec, respektive outsourcované
sluzby, a interni zaméstnanec. Outsourcing je vyhovujici z ddvodu, Ze SA si vZdy
vybere dodavatele s nejlepSimi podminkami. Aby byl outsourcing vyhodny, musi byt
cena za sluzby niz§i nez cena, za kterou by si byla firma schopna tyto sluzby
vykonavat sama. Interni zaméstnanec je finanéné méné nakladny nez AP. Z tohoto
hlediska by byl pro firmu vyhodnéjSi. Vyuzivani AP je vSak pro firmu vyhodné

zejména kvli flexibilité, kterou SA diky agenturam ziskava.

Tyto zaveéry Uzce souvisi s otazkou, zda se AP a outsourcing vyuzivaji efektivné.
Bylo zjisténo, Ze outsourcing je vyuzivam efektivné z davodu vyhodnosti smlouvy,
ktera je mezi dodavatelem a SA uzaviena. Firma by neuzavfela smlouvu, ktera by
pro ni byla nevyhodna, tudiz neefektivni. Zda se vyuzivaji efektivhé pracovnici
agentur Ize zjistit z obrazkd 4 a 5. Bylo zjisténo, Ze pracovnici se vyuzivaji efektivné

s ohledem na niZsi realny stav pracovnikl, nez je objednavka u agentury prace.

Navrh opatfeni ke zmirnéni rizik AP, je poskytnout pfi nastupu na pracovisté kvalitni
proskoleni, aby se AP mohl co nejdfive zafadit do provozu spole¢nosti. DalSim
opatfenim je chovani zaméstnancu, které zmirni fluktuaci AP. Je dulezité, aby
vedouci dohlizeli na chovani na pracovisti, aby nedochazelo napfiklad k Sikané.
V pfijemném a pratelském kolektivu se agenturni pracovnici i samotni zaméstnanci
SA budou citit Iépe. Opatfeni spojené se zahraniénimi pracovniky je poskytnout

kurzy Ceskeho jazyka.
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Jako opatieni na zmirnéni rizik outsourcingu pro SA, je zlepsit komunikaci mezi
firmami a uvést presnou definici sluzeb, které SA od outsourcera vyzaduje.
Outsourcer musi popravé sdélit, jaké ma moznosti, a kolik €asu na splnéni sluzeb
potfebuje. SA by méla poskytnout outsourcerovi dostatek ¢asu, aby mél moznost

sluzbu splnit kvalitné.

Dal3im navrhem je Insourcing. Pokud SA véleni dosud nakupované sluzby do firmy,
je zde mensi riziko Uniku informaci a vétsi operabilita. DalSi vyhodou je snadnégjsi
ziskani informaci o vyrobé Ci sluzbach nez od externi firmy. OvSem jak bylo jiz

uvedeno, insourcing ma i spoustu zapornych stranek.

Vyzkumem bylo zjisténo, ze urcit vhodny pomér AP na jednotlivych provozech je
slozity proces, kvuli komplexité provozu, ukoll a narocnosti €innosti na pracovisti.
Kazdy zaméstnanec pracuje v jiném tempu, i kazda skladba zaméstnancu je jina.
Na urcitych provozech se ve vétSim poctu vyuzivaji sezonni agenturni zaméstnanci.
| presto SA diky normé& obsluhy zvladne urgit pomér agenturnich pracovnikd

a internich zaméstnancu, ktery na urcity provoz potrebuiji.

Navrhy na zlepSeni k ur€ovani poméru AP na pracovisti jsou Iépe organizovat praci,
aby jednotliva oddéleni mohla pfesnéji urcit, kolik AP a na kolik hodin budou
potfebovat. DalSim navrhem je podrobné sledovat jiz uplynulé mésice, porovnavat
pocet objednanych AP a realny stav AP, a podle rozdili téchto stavu dalSi mésic

vypocitat tento stav presnéji.
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Zaver

Jak jiz bylo uvedeno v uvodu bakalarské prace, v teorii byl popisovan firemni nabor
zaméstnancl v€etné planovani lidskych zdroji a inzerce volnych pracovnich mist.
Byly vypsany vhodné zpusoby inzerce, a poté pro organizaci naopak ty méné
vyhodné. V dalSi kapitole byl detailné rozebran outsourcing sluzeb. Jeho historie,
vyuziti, vybér externich dodavatell, vyhody i rizika. V posledni kapitole teoretické
Casti byly uvedeny rozdily mezi pracovnimi a personalnimi agenturami. Opét byl

uveden jejich vhodny vybér a vyhody i rizika agentur.

V praktické casti prace bylo popisovano, jak se outsourcing a agenturni
zaméstnanci uplatiiuji ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. Po predstaveni
spoleénosti byly vypsany vyhody a rizika, se kterymi se pfimo SA potyka. V dalsi
Casti je porovnavan interni, externi a agenturni zameéstnanec. V tomto prizkumu
bylo zjistovano, zda je pro SA vyhodnéjsi sluzby outsourcovat nebo je ponechat ve
firmé. Zaroven, pokud se spolecnost rozhodne ponechat si sluzby ¢i vyrobu ve
firmé&, zda je vyhodnéjSi mit interni i agenturni zaméstnance. Nasledujici cast
znazorfiuje, jak spravné urcit pomér AP na jednotlivych pracovistich. Dale je

vysvétleno, co je norma obsluhy a na co se vyuziva.

K praci byly vyuzity strukturované rozhovory, které byly vedeny s externim, internim
a agenturnim zaméstnancem. Tyto rozhovory jsou mezi sebou porovnany a pouzity

k proSetieni, ktery druh zaméstnavani je pro SA nejvyhodnégjsi.

Cilem bakalafské prace bylo zjistit, zda se outsourcing a agenturni pracovnici ve
SKODA AUTO a.s. uplatiiuji efektivné a vjakych oblastech se tyto sluzby
i pracovnici vyuzivaji. Daldim cilem bylo zjistit veskeré pfinosy a rizika pro SA,
a ktera zjiz zminénych skupin zaméstnancti je pro SKODA AUTO a.s. finanéné
nejvyhodnéjsi.

V posledni Casti jsou uvedeny vysledky Setfeni a navrzena opatfeni, ktera jsou
vytvofena na zakladé ziskanych dat. Tyto navrhy by mohly pomoci spoleénosti SA
k eliminaci rizik ¢i pfipadnych nedostatkl. Bylo vyzkoumano, Ze outsourcovat se
muze jakakoliv sluzba, ale vZdy to pro SA musi byt vyhodné a efektivni. To byva
hlavné u sluzeb, které nema SA jako hlavni innost podnikani. AP se naopak vSude

nevyuzivaji. Jejich vyuziti je v pfimych oblastech, kde se urCuje norma obsluhy. Bylo
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zjisténo, Ze agenturni pracovnici jsou v SA vyuziti efektivng, diky niz§imu realnému
stavu AP na provozech, nez byl plvodni objednany pocCet. Outsourcing je téz
vyuzivany efektivné diky vyhodnosti smlouvy, ktera je mezi dodavatelem a SA
uzaviena. Spole€¢nost by neuzavfela smlouvu, ktera pro ni neni vyhodna. DalSi
zkoumani prokazalo, Ze finanéné nejméné& vyhodni jsou pro SA agenturni
pracovnici. Ddvodem je sazba, ktera se plati agentufe za kazdou odpracovanou

hodinu agenturniho zameéstnance.

Opatieni, ktera byla navrzena, jsou kvalitni proSkoleni agenturnich pracovniku pfi
nastupu, popfipadé poskytnout kurzy ¢eského jazyka pro zahranicni pracovniky.
UdrZovat kvalitni sehrany pracovni tym, ve kterém nebude dochazet k pfipadné
Sikané &i rasismu. V pfipadé outsourcingu by méla byt kvalitni komunikace mezi SA
a dodavatelem, aby nedoslo k nedorozuméni. DalSim FeSenim by mohl byt
insourcing sluzeb. Posledni navrh souvisi s pomérem AP na pracovisti. Aby bylo
uréovani poctu AP na pracovisti pfesnéjsi, mélo by se pfi planovani analyzovat, kolik

AP bylo potifeba v pfedeslych mésicich i letech, aby byl odhad potfeby pfesnéjsi.

Cil prace povazuji za splnény, jelikoz diky Setfeni byly zjiStény vesSkeré informace

a vysledky, které byly hledany a na zakladé téchto Setfeni byla navrZzena opatfeni.
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Priloha 1 Rozhovor s kmenovym zaméstnancem

Rozhovor s kmenovym zaméstnancem SKODA AUTO a.s. prob&hl v personalni
agentufe ManpowerGroup s.r.o. Probihal v zasedaci mistnosti, kde nebyly pfitomny
jiné osoby.

Jména a dalSi osobni informace osob nejsou z etickych duvodl uvadény.

Pro pfepis rozhovoru byla vybrana redigovana transkripce. Tento druh pfepisu

nezaznamenava odmi€eni, smich, zadrhnuti a text je stylisticky opraven.

U jakého zaméstnavatele jste zaméstnana?

Momentalné jsem pod kmenem SKODA AUTO a doufam, Ze tam zdstanu.

Na jakém oddéleni/pozici pracujete?

Jsem operator vyroby.

Jaka je vase pracovni doba? (flexibilni pracovni doba, smény)

Pracuji na 3 smény.

Mate moznost pracovat prescas?

Ve Skodovce je to nastaveny, tak Zze kdyz je pfeséas, tak se to zaznamenava na
flexikonto. Potom si muzeme vybrat libovolny volny den nebo si hodiny nechat

proplatit. Zalezi na tom, jak ten zaméstnanec chce.

Jaké jsou moznosti k vyuziti preséasovych hodin? (proplaceni, moznost
vyuziti v dalSim mésici)

VétSinou nam davaji volny den. Lidé pofad na néco potfebuji dovolenou, tak si radéji
vezmou volno nez penize. Jako pfesCasovy den se nam pocita 6. nocni sména, ale
vzhledem k tomu, Ze neni material a je krizova situace, tak jsou ty no¢ni smény

vétsinou zruseny.
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Kolik tydn mate dovolenou?

To ani z hlavy nevim. Myslim, Ze jich je tam 5 nebo 6. Myslim, ze 5 tydn(, ale ted

na 100 % nevim.

Za jakych podminek si mizete vzit nahradni volno?

Clovék vyuzije vdechnu dovolenou, pfijde za mistrem, fekne ,potiebuji dovolenou,
musim si néco zaridit* a mistr mu da nahradni volno. Potom je ¢as 6 mésicu si

hodiny nadélat. Problém s tim neni.

Jak se vam zaznamenava pauza na obéd (musite si pauzu na obéd

napracovat)?

My pracujeme 8 hodin, a potom pul hodiny pauza. Sménu mame 7,5 hodiny.

Jaké mate benefity u Vaseho zaméstnavatele? (Napr. prispévek na stravovani,

moznost pujcky)

Je tam ledasco, tfeba prispévek na jidlo. Pokud si chce nékdo koupit auto, tak ma
n&jakou slevu. Nebo kdyZz nékdo stavi barak, tak si miuZe pres Skodovku vzit

levnéjsi hypotéku. Je tam taky pfispévek na dovolenou. Je tam toho hodné.

A jaké zajimaji Vas?
Hlavné pFispévky na jidlo, protoZze kdyZ jedeme s rodinou domu do Chorvatska, tak

neletime letadlem a jsme ubytovany doma. Tam Zadny pfispévek na dovolenou

nepotfebujeme.

Jaka mate povinna skoleni, a jak €asto je absolvujete?

Skoleni jsou &asto. Bezpe&nost prace nebo $koleni na praci s chemikaliemi.
Zameéstnanci, ktefi lepi prahoveé listy, tak pracuji s chemikaliemi. Musi absolvovat
Skoleni, kde jim fikaji, ze se to nesmi pit a podobné. DalSi Skoleni mame na praci

s technikou a jeji manipulaci. Kazda prace vyZaduje jina Skoleni. Také jsme
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absolvovali Skoleni béhem Covidu, kde nas Skolili na zaznamenavani pracovni

doby, protoze byla zkracena pracovni doba. Ono je tam pofad néco.

Co na souc¢asném zaméstnavateli ocenujete?

V8echno. Ze je tam Fadna vyplata a nestane se, Ze dneska nejsou penize, tak budou

za 14 dni. Ctvrty pracovni den je vyplata.

Kdyz ma Clovék néjaké problémy, tak se da vSechno vyfeSit. Byla situace, ze byl
nékdo na nékoho drzy, tak se Slo za mistrem a vyresSilo se to. ObCas se tam objevi

néjaky rasista, ale vdechno se to vyfesi bez probléma.

V ¢em by se mohl Vas soucasny zaméstnavatel zlepsSit?

Vzhledem k tomu, ze je tak velka inflace, mohlo by se malicko pfidat. Jediné to, ale

jinak je vSechno dobry.

Presla byste ze SKODA AUTO a.s. do agentury prace?

Ja jsem predtim v agentufe byla. Chtéli jsme stavét barak a banka nam nechtéla
dat hypotéku kvuli smlouvé na dobu urcitou. Proto jsem musela pfejit. Ale jinak bych
z agentury vibec neSla. Tady v agentufe (ManpowerGroup s.r.o.) je to super. Lidi

jsou skvéli a na vSem jsme se domluvili.
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Priloha 2 Rozhovor s agenturnim zaméstnancem

Rozhovor s agenturnim zaméstnancem ManpowerGroup s.r.o. probéhl v zasedaci
mistnosti personalni agentury. V mistnosti nebyly pfitomny jiné osoby.

Jména a dal$i osobni informace osob nejsou z etickych davodd uvadény.

Pro pfepis rozhovoru byla vybrana redigovana transkripce. Tento druh pfepisu

nezaznamenava odmi€eni, smich, zadrhnuti a text je stylisticky opraven.

U jakého zaméstnavatele jste zaméstnana?

U agentury Manpower uz 5 let.

Na jakém oddéleni/pozici pracujete?

Pracuji ve svafovné na M12 v Octavii.

Jaka je vase pracovni doba? (flexibilni pracovni doba, smény)

Nejdfive jsem pracovala jako tlumocnice, protoZze jsem z Chorvatska a pracuje
u nas hodné Chorvatu. Ted délam jako partak a chodim na 3 smény. Kazda sména
je podle potieby 1,5 — 2,5 hodiny. Je to podle toho, co mame s lidmi zpracovat.
Postavit smény, rozdat néco na podepsani, fasovat obleeni. Jsem partak pro

koordinatora.

Mate moznost pracovat prescas?

Ja presCasy nedélam, ale nasi lidi pracuji pfes€as podle potieby.

Jaké jsou moznosti k vyuziti preséasovych hodin? (proplaceni, moznost
vyuziti v dalSim mésici)
PfesCasy jsou proplacené 25 % navic. Ty si musi nechat proplatit, a pokud by si

chtéli vzit volno, musi si odpracovat sménu, ktera mu chybi.
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Kolik tydn mate dovolenou?

25 pracovnich dni pfes rok. Mame celozavodni dovolenou a to, co je navic si
vybereme podle dohody s koordinatorem. Naplanujeme si to dopfedu, a poté

dovolenou vybirame.

Za jakych podminek si mizete vzit nahradni volno?

Pokud nékdo uz dovolenou nema, po dohodé si mize nahradni volno vzit. Hodiny
si muze napracovat béhem mésice nebo to zlUstane jako neplacené volno. Pokud
si Clovék potfebuje néco zafidit a neni to napfiklad Iékaf, ktery je omluveny, je

to neplacené.

Jak se vam zaznamenava pauza na obéd (musite si pauzu na obéd

napracovat)?

KdyZ mame pauzu na obéd, zastavi se linka a vSichni jdou obédvat. Je

to neplacené. Placené je 7,5 hodiny.

Jaké mate benefity u Vaseho zaméstnavatele? (Napr. pfispévek na stravovani,

moznost pajcky)

Mame pfispévek na jidlo nebo na ubytovani. Jinak mame vSechno skoro stejné jako
Skodovaci. Mame i bonusy, ale nemame je tak veliké. Dostavame dochazkové
bonusy, na Vanoce, na Velikonoce. Odbory se snazi, aby se agenturni zameéstnanci

necitili méné hodnoceni. Fasujeme i oble€eni a obuv.

Jaka mate povinna skoleni, a jak €asto je absolvujete?

Nevim, jestli jednou nebo dvakrat do roka mame Skoleni na bezpecnost prace nebo
pozarni Skoleni. To je nutné udélat. Pak mame riizna skoleni napfiklad pfi zavedeni

zakazu koufeni a néjaka dalsi.
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Co na souc¢asném zaméstnavateli ocenujete?

Ja ocenuji, Zze kdyz nékdo vidi, Ze chodite do prace, délate své maximum, snazite
se, tak Ze to ohodnoti. To znamena, ze lidé, co tam od nas pracuji, mohou po néjaké
dobé ziskat navySeni tarifu. Také se jim nabizi mozZnost, Ze by mohli pfestoupit

do kmenového stavu. Je vidét, Ze lidé, co se snazi, jsou ocenéni.

V ¢em by se mohl Vas sou¢asny zaméstnavatel zlepsSit?

Ja nevim. Ja myslim, Ze je v8echno dobry. NemUZzu si na nic stéZovat a myslim, Ze
lidé od nas také ne. NemuUzeme fict, ze prace pro nase lidi je horSi nez pro kmenové

zaméstnance. Urcité je nékdo, kdo si obCas fekne, Zze dostava tézsi praci, ale je to

individualni. Pokud u toho €lovék pfimo neni, tak nemudzu fict, jestli si vymysli.

Vyhovuje Vam tento typ spoluprace se SKODA AUTO a.s., a proé?

Je to skvélé a podle nasich lidi také. Kolegové, mistfi i partaci jsou dobry tym. Vzdy
se najde nékdo, kdo neni tak pracovity. Jsou feci: ,Pro€ ten odeSel na pauzu a ja

ne?“, ale je toho malo. Lidé jsou spokojeni.

Pokud byste méli moznost, prestoupili byste do kmenového stavu?

Ja uz mam do dichodu malo. Ani jsem o tom nepfemyslela. Agentura nenabizi praci
na neurCitou dobu. To je nevyhoda. NaSi lidé moznost kmenového zaméstnani
urcité vyuziji. Maji néjakou jistotu. Moje dcera je agenturni, ale kdyby ji to nabidli,
tak by to pfijala. Mné to ale takhle vyhovuje. Ja na to nemam pozici, abych tam

mohla pracovat na plny uvazek. Linku bych zvladla, ale uz mam svuj vék.
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Priloha 3 Rozhovor s externim zaméstnancem

Rozhovor s externim zaméstnancem Simac Technik CR, a.s. probé&hl v budové V8
v aredlu SKODA AUTO a.s. Probihal v kancelafi respondenta, kde nebyly pFitomny

jiné osoby.
Jména a dalSi osobni informace osob nejsou z etickych duvodl uvadény.

Pro pfepis rozhovoru byla vybrana redigovana transkripce. Tento druh pfepisu

nezaznamenava odmi€eni, smich, zadrhnuti a text je stylisticky opraven.

U jakého zaméstnavatele jste zaméstnany?

Jsem zaméstnany u Simac Technik.

Na jakém oddéleni/pozici pracujete?

Jsem pod FIO/8, kam spada IT a jsem technik.

Jaka je vase pracovni doba? (flexibilni pracovni doba, smény)

Pracuiji klasicky 8 hodin na 2 smény. Na ranni a odpoledni. Jednou za 3 tydny mam
cely tyden servis. | pfes vikend. Kdyz nastane néjaky problém, musim pfijet

v jakoukoliv dobu. Dokonce i v noci. Spoustu problému se da fesit jen po telefonu.

Mate moznost pracovat prescas?

U nas neni moznost klasické prace prescas. Pokud musime do prace o vikendu, to

se nam jako prace presc€as pocita. Mame to proplacené.

Kolik tydna mate dovolenou?

Mame 5 tydnu dovolené.
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Za jakych podminek si mizete vzit nahradni volno?

Nahradni volno nevyuzivam, tudiz nemam zkusenost s zadosti o né;.

Jak se vam zaznamenava pauza na obéd (musite si pauzu na obéd

napracovat)?

Pracujeme klasicky 8 hodin. Mame pul hodiny pauzu, takze sména je 7,5 hodiny.

Jaké mate benefity u Vaseho zaméstnavatele? (Napfr. prispévek na stravovani,

moznost pajcky)

Ja mam k dispozici sluzebni auto, telefon a notebook. Dale mame pfispévky na
obédy, Flexi Pass a MultiSport kartu. Mame tyden dovolené navic, a k tomu jesté

5 dni sick days.

Jaka mate povinna skoleni, a jak ¢asto je absolvujete?

Mame povinné Skoleni Fidi€e kvuli sluzebnimu autu, BOZP a pozarni Skoleni. Vse

absolvujeme jednou za 2 roky.

Co na souc¢asném zaméstnavateli ocenujete?

Jsem vdécény, ze mi vzdy vyjde vstfic. Jsem spokojen i s benefity, které nam

poskytuje.

V éem by se mohl Vas souéasny zaméstnavatel zlepsit?

Jsem se v§im spokojeny. Ocenil bych jediné moznost kariérniho rastu, ktery na

téchto pozicich bohuZzel neni.

Vyhovuje Vam tento typ spoluprace se SKODA AUTO a.s., a proé?

Mné to vyhovuje. Mam moznost se dostat do rdznych provozd ve Skodovce, a to

mé bavi.
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Pokud byste méli moznost, prestoupili byste do kmenového stavu?

Pokud by se naskytla vyhodna pozice, tak bych pfestoupil. Jinak jsem zde

spokojeny.
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