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Anotace

Cilem bakalaiské prace je provést analyzu bohatého systému zaméstnaneckych
benefitd firmy SKODA AUTO, a. s., vysvétlit je a zapracovat je do uceleného piehledu,
priblizit fad a kritéria hodnoceni zaméstnanct. Cilem teoretické Casti je provést literarni
reSer§i Ceské a zahranicni odborné literatury zaméfené na problematiku fizeni
pracovniho vykonu a jeho hodnoceni u zaméstnanct.. Cilem praktické ¢asti bude zjistit
hlavni pozitiva a negativa nastaveného programu benefitd a hodnoceni na zakladé
polostrukturovanych rozhovorti s vybranymi zameéstnanci pracujicimi na raznych

hierarchickych trovnich firmy SKODA AUTO.
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Annotation

The aim of the thesis is to analyze and explain the rich ingredients of employee
benefits SKODA AUTO, a. s. into a coherent overview, bring order and criteria for
evaluating employees. The objective is to perform a literature search Czech and foreign
literature focused on performance management and evaluation of the performance of
employees. The practical part will be to identify the main pros and cons of a set of
benefits and program evaluation based on interviews with selected employees working
at different levels of SKODA AUTO.
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UvVOD

SKODA AUTO, a. s., v Mladé Boleslavi (sidlo spole¢nosti) a dva vyrobni zavody
v Kvasinach a ve Vrchlabi patii mezi nejvétsi vyrobce automobilti v Ceské republice.
Odstépnym zavodem je vlastni Stfedni odborné ucilisté strojirenské, které vychovava
nové zaméstnance pro potiebné provozy. Jedinym vlastnikem SKODY AUTO, a. s., je
od roku 2007 spolenost Volkswagen Finance Luxemburg S. A. Cinnost vyrobniho
komplexu a jeho obchodni Gspéchy jsou velmi efektivné marketingové podporovany.
Ceska vefejnost ma k dispozici sice stru¢né, ale aktualni informace o obchodnich
aktivitach. Kazdoro¢né se od ledna az do konce dubna plni zejména internetové
zpravodajstvi krom¢ prezentace obchodnich uspéchd i podrobnym popisem aktivit
odborari, ktefi jsou velmi tvrdymi vyjednavaci ohledné¢ kazdoro¢niho navySovani
mezd. Na okraj nutno doplnit, ze Casto jsou také laickou vefejnosti prezentovany
,,zarucené* informace, jak vysoké mzdy zaméstnanci maji. To nikdo z vedeni podniku
nepopira. Vetejnost by ale méla védét, ze to jsou velice tvrdé vydelané penize a Ze jsou
zaslouzené. Tato popsana situace je naznacuje, pro¢ si autor bakalarské prace vybral
toto téma. Je zaméstnancem SKODY AUTO, a. s., takZe se ho hodnoceni zamé&stnanct

a benefity pfimo Vv kazdodennim pracovnim Zivoté dotykaji.

Bakalarska prace se bude zabyvat tématem, které je zejména pro zaméstnance
velkych podnikill zajimavé a stale aktualni. Bude se tykat hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnanc v kontextu s finanénim odmeénovanim a zvlastnim ohodnocenim za
odvedeni nadstandardnich pracovnich vysledkii vyjaddfen¢ho riiznou hodnotou tzv.
benefiti. Zpracovavané téma bude hlavnim obsahem praktické casti. Bude fesSit
problematiku dodrzovani pevné stanovenych podminek pro odménovani zaméstnanct,

zaroven také definovanych podminek pro vyplaceni benefitt.

Bakalafska prace je rozdé€lena na ¢ast teoretickou a praktickou. Pro teoretickou ¢ast
je rozhodujici, Ze jeji zavéry budou vychodiskem pro praktickou ¢&ast. Rizeni
faktorim efektivnosti vyroby v ndvaznosti na efektivnost vykonu lidskych zdroja. Stale
Castéji se uplatnuji pozadavky na praci vtymu. Na zakladé mnoha fakti bylo

prokdzano, Ze se jedna o vysoce efektivni pracovni vykon. Druha kapitola je pomérné



rozséahlejsi, ma pét podkapitol. Tyka se jiz hlavniho zaméfeni prace, zminovaného
hodnoceni pracovniho vykonu v ndvaznosti na ziskavani benefitii jako nadstandardni
slozky odménovani. Hned v Givodu je zdiraznéna tloha manaZera jako nastroje Fizeni
pracovniho vykonu. Celou kapitolou se prolina tloha zejména liniovych manazert, ktefi
sice pracuji v tzv. az v nejnizsich patrech hierarchie fizeni, ale o to zasluznéjsi je jejich
¢innost. Druha kapitola v souhrnu fesi kompletni zpiisoby odménovani, jednotlivé
postupy, definuje samotné mzdové formy atd. Pracovni vykon, jeho efektivita a kvalita
jsou vzdy spojeny s motivaci. Tomuto spole¢nému tématu se vénuje tieti kapitola, a to

z pohledu jiz zminéné motivace, motivacniho faktoru penéz a komunikace jako

nejdulezitéjsiho komunikacniho nastroje.

Hlavnim cilem prace bude vysvétlit slozky bohatého systému zaméstnaneckych
benefitd firmy SKODA AUTO, a. s., a zapracovat je do uceleného prehledu, piibliZit
rad a kritéria hodnoceni zaméstnanct v této firmé, zjistit hlavni pozitiva a negativa takto
nastaveného programu benefitli a hodnoceni na zékladé nazorii zaméstnancti z riznych
hierarchickych trovni této firmy. Prakticka ¢ast se sklada ze dvou kapitol. V potadi
&tvrta predstavuje SKODU AUTO, a. s., jako nejvétsiho vyrobce automobilii v zemi se
zaméfenim na politiku odménovani, kterd zahrnuje tarifni mzdy, kritéria pro osobni
hodnoceni, priplatky a benefity. Obsahem paté kapitoly je vlastni kvalitativni Setieni.
Zéakladni vyzkumna otazka zni: Jakym zplsobem piispiva hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanciit SKODY AUTO, a. s., k tomu, aby se vyssi motivaci a iniciativou
podileli na ekonomickych vysledcich? Diléi vyzkumné otazky: Jsou respondenti
spokojeni se zpusobem prace liniovych manazerd pii hodnoceni kvality vykonu jim
podiizenych zaméstnanci? Jsou presvédceni o tom, ze nadiizeni liniovi manazefi
Vv pribéhu roku s timto hodnocenim déle pracuji a porovnavaji s novym pracovnim

v

usilim? Které faktory hraji nejvyznamné;jsi lohu pii rozhodovani o ptidéleni benefita?

Formou polostandardizovanych rozhovort budou ziskany informace pro

vypracovani SWOT analyzy, coz umozni formulovat teoretické hypotézy.
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TEORETICKA CAST

1 TEORIE RIZENI PRACOVNIHO VYKONU

1.1 Teoreticky ramec Fizeni pracovniho vykonu

V tizeni pracovniho vykonu se kazdy subjekt, kterého se tato problematika dotyka,
setkava s nékolika zakladnimi pojmy, na jejichz zaklad¢ je mozné vytvaret, provadét
a vyhodnocovat pracovni vykon. Armstrong fizeni pracovniho vykonu definoval jako
systematicky proces, jehoz cilem je zlepSovani pracovniho vykonu organizace. K cili
musi ptispet vykon jednotlivel a pracovnich tymu. Pfi spravném postupu bude mozné
odvadét kvalitnéjs§i pracovni vykon v souladu se stanovenymi planovanymi cili,
standardy a pozadavky, které se tykaji dalSiho rozvoje schopnosti zaméstnanci. Pti
celkovém pribéhu hodnoceni fizeni pracovniho procesu je nezbytné brat v uvahu
nckolik zdkladnich faktord, s jejichz pomoci lze hodnotit kvalitu fizeni pracovniho
vykonu. Patii mezi né teoretickd vychodiska, hodnoty fizeni pracovniho vykonu,
vyznam chépani vykonu a co jej determinuje, tj. fizeni pracovniho vykonu a motivace,

fizeni pracovniho vykonu a psychologicka smlouva.t

V této souvislosti je nutné pfipomenout teorii cile Lathama a Lockeho, ktefi
objasnili Ctyfi mechanismy spojujici cile s vysledky vykonu. Jedna se o zaméfeni na
priority, stimulaci zamé&stnanci k lep§im pracovnim vykonim, podporovani zajmu
zaméstnancl 0 dal$i vzdélavani se, aby dosahli vétSich uspéchi. Rozhodujici je
stanovovat si podnétnéjsi a niroéné, ale splnitelné cile.? Teorie kontroly je dalim
faktorem, ktery se vyrazng orientuje na zpétnou vazbu jako nastroj formovani chovani
vSech, kdo se na fizeni pracovniho vykonu podileji. Socialni teorie poznani je tretim
faktorem, ktery ma souvislost s pracovnim vykonem. Vytvofil ji A. Bandura (1986),
ktery stavi na zasadnim pojeti sebediivéry ¢lovéka v sebe samého.®> Na etickych

zasadach jsou zalozeny hodnoty fizeni pracovniho vykonu — vzijemny respekt,

1 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 413.

ZLATHAM, G. P. and E. A. LOCKE. Goal Setting: a Motivational technique that works. Organisational
Dynamics.1979, s. 442-447.

3 BANDURA, Albert. Social foundations of thought and action: a social cognitive theory. Englewood
Cliffs, N.J.: Prentice-Hall, 1986.

11



spravedlnost, slugnost.* Na zakladé uplatnéni teorie atribuce maji zaméstnanci moznost
vysvétlit nebo ospravedlnit kvalitu svého pracovniho vykonu. Motivace zaméstnanct

spociva také ve vytvareni vzort. Fungovat takto mohou nadiizeni a manazefi.
1.2 Zavadéni Fizeni pracovniho vykonu

Na téma nutnosti zavést kvalitni a efektivni proces pracovniho vykonu se zaina
intenzivné hovoftit pocatkem 80. let 20. stoleti. Byla to reakce na nekvalitné provadéné
hodnoceni zaméstnanct, které pro organizace nebylo pfinosem. Pfinos nového fizeni
pracovniho vykonu spoc¢ivad v jeho celkovém pojeti. Jednad se o holistickou zalezitost,
protoze pronika do vSech stranek fizeni podniku a podnikani. Pfispiva k odhalovani
ucelu a smyslu prace vSem lidem, ktefi se podileji na isp&Snosti organizace. Je nezbytné
uvést, ze prvni zavadéni novych metod v procesu fizeni se nevyhnulo starym chybam.
Opakovaly se pohovory se zaméstnanci, stanovovani cili a po urené dobé jejich
kontrola. To samé platilo pfi hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance. Praxe stale
vice ukazovala, Ze hodnoceni probihajici nékolik mésicti po splnéni pracovniho tkolu
bylo neefektivni, témét zbytecné. J. Urban uvedl, Ze tento stav je dusledkem, at’

piimym, nebo nepiimym, nedostate¢ného iizeni.’

Hodnoceni pracovniho vykonu
muselo reagovat na zmény a rozhodnuti v fizeni vykonu. Novy proces se zacal vyrazné
lisit. Zatimco diive byl povazovan za proces nepfetrzity, nyni se pieSlo k tomu, Ze je
uznavan jako jednotliva udalost, kterou je nutné vyhodnotit ithned po skonceni. Dfive se
s procesem pocitalo jako s procedurou z oblasti lidskych zdroji. V soucasné dob¢ je
poklddan za nezbytnou funkci fizeni. Zatimco dfive spocivala odpovédnost za
hodnoceni fizeni pracovniho vykonu na utvarech lidskych zdrojt, v sou¢asné dobé je to
spise zalezitost liniovych manazer.® Ukolem fizeni pracovniho vykonu je pohled do
budoucnosti — na to, co by mé&li lidé délat, aby naplnili Gcel své prace, stale 1épe
vyuzivali své znalosti, dovednosti, rozvijeli své schopnosti. K fizeni pracovniho vykonu

je zpravidla vytvorena jeho klasifikace v podobé urcité stupnice. Klasifikace pomaha

odlisit vysoce vykonné pracovniky od méné kvalitnich a na zdklad¢ této diferenciace

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta k efektivité a vykonnosti.
Praha: Fragment, 2011, s. 43.

> URBAN, Jan. 10 krokii k vyssimu vykonu pracovnikii: jak snadno a ticinné predchdzet nedostatkiim
v praci. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012, s. 24.

8 LATHAM, SULSKY a MACDONALD, 2008 in ARMSTRONG, Michael. Rizeni pracovniho vykonu
v podnikové praxi: cesta k efektivité a vykonnosti. Praha: Fragment, 2011, s. 40.
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ptipravit nové navrhy na odménovani v rizné vysi. Armstrong uvedl, ze podle jeho
nazoru selhavd zavadéni fizeni pracovniho vykonu na nedostate¢ném zajmu nebo
nedostatecnych schopnostech liniovych manazerti, protoze snadnéji lze ziskat podporu
vrcholového vedeni.” Uspéch fizeni pracovniho vykonu ovliviiuje nékolik hlavnich
faktori. V prvni fadé je nutné kvalitné naplanovat cely pribéh vykonu. Manazefi,
personalni manazeti a také samotni zaméstnanci musi spole¢né formulovat cile a k nim
definovat, jak bude nutné jednat, aby je bylo mozné bez potizi splnit. Za druhé bude
nutné prubézné monitorovat a hodnotit pracovni vykon zaméstnanci, popiipadé
provadét jeho korekce. Je také nutné nezapominat na zpétnou vazbu, protoze diky ni je
mozné kontrolovat pribéh pracovniho vykonu zaméstnanci. Tieti etapou je vlastni
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancti, napt. formou pribézného rozhovoru se
zaméstnanci. Hodnoti se prubézné dosazené vysledky a je domluven dal§i spole¢ny

postup pro plnéni ukolti zaméstnanci.®

1.3 Prace v tymu

O vyhodnosti nebo nevyhodnosti prace v tymu se hovoii jiz mnoho let. Nazory na
zpusob prace se Casto diametralné lisi, a to pfedev$im na zéklad¢ vlastnich ziskanych
zkuSenosti. Na prvni pohled se mize zdat, Ze sestaveni nového tymu nemiize byt
velkym problémem, protoze se de facto jedna o vybér konkrétnich osob nadtizenymi
manazery. Opak je pravdou. Kazdd nové organizovand ¢innost ma vétSinou urcita
kriticka mista. Podle Strachoty a Strachotové je prvnim kritickym mistem zalozeni
tymu, druhou etapou orientace na vytvareni pevnych pracovnich vazeb pii vytvareni
skupiny vcetné odsouhlaseni si konkrétnich cilii, které bude muset nové vytvofeny tym
plnit. Tteti faze je jiZ na vySS§i Grovni, protoze se vytvaii vnitini struktura tymu,
vytvareji se konkrétni normy apod. Posledni fazi je obdobi stabilizace, ve kterém si
pracovni tym jiz vyzkouSel fungovéani v tzv. ostrém provozu. Jedna se o stadium,
ve kterém ¢&lenové hodnoti sami sebe ne jako individualisty, ale tym jako celek.® Tym je

Casto povazovan za velkou skupinu osob, ale ve skutecnosti se jedna o skupinu malou,

7 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 87.

8 STYBLO, Jifi. Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu v organizaci. Prdce a mzda. 2014, rog. 2014,
¢. 6-7.

9 STRACHOTA, Svatopluk a Dana STRACHOTOVA, 2010. Tymova prace — dobry sluha, zly pan.
Uspeéch. 2010, ro€. 5, €. 2.
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ktera se sdruzuje za ucelem splnéni konkrétniho pracovniho ukolu. Sleduje spolecny cil
S vyuzitim vzdjemné intenzivni komunikace.!® Tym vytvati skupiny lidi, které se
organizuji s cilem spolecné se podilet na splnéni konkrétniho pracovniho ukolu. Pracuji
pod vedenim osoby, ktera patii k nejzkusenéjSim ¢lenim tymu. Tymova prace ma tak
jako kazda jina ¢innost vyhody i nevyhody. K vyhodam patii moznost radit se spole¢né
o zpusobu splnéni ptidéleného tkolu, pficemz se zaroven stim naskytd moznost
predavat si nové poznatky a informace. Diky operativnim konzultacim se hleda snadnéji
nejoptimalnéjsi feseni. Nevyhodou muze byt délka rozhodovaciho procesu, na kterém
se musi podilet vSichni ¢lenové tymu svymi pfipominkami, navrhy apod. Nasledné si
dal§i ¢as vyzada nutnost shodnout se na jednotném stanovisku.!! Charakteristickymi
znaky tymu je to, Ze vSichni maji stejna prava a povinnosti, jedna se o rizné osobnosti
s rozdilnymi zkuSenostmi a védomostmi — vysledkem je optimalizace vykont, tym si
sam organizuje praci. Mluvi se o skupinach, které se samy ¥idi.'?> Usp&snost pracovniho
tymu zavisi na efektivnim vedeni vedouciho tymu ve spolupraci s nadiizenymi
manazery, ktefi za svéteny usek zodpovidaji. Manazefi maji ptidélené tikoly od vedeni
firmy a zalezi na nich, jakym zplisobem se rozhodnou ve spolupraci s tymem
pozadovany ukol splnit. Problémem mnoha firem je, Ze se jejich vlastnici ¢asto neumi
vc¢as rozhodnout, zda v ptipad¢ netspéchu ithned vyméni manazera nebo manazery, kteti
nemaji predpoklady k dalsi praci. Mélo by zasadné platit, Ze , musi dojit ke zméné
manazerského stylu*, coz se ve firmé nemusi vzdy uskuteénit snadno.'® J. Plaminek se
ptiklani k dal§im autorGim, ktefi tvrdili, Ze prace skupiny osob je zarukou, ze je mozné
splnit ukoly rychleji a dodrZet stanovené terminy planu za podminky, Ze ,, hodnoty
dosahované skupinou zacnou prevySovat soucty hodnot, které jsou schopni vytvorit

clenové skupiny samostatné.

10 DEDINA, Jifi a Jiti ODCHAZEL. Management a moderni organizovdni firmy. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 84.

11 CHOBOTOVA, Monika a Martin POBORIL. Manazerské metody a techniky. Ostrava: Vysoka $kola
podnikani, 2005, s. 13-14.

12 MEIER, Rolf. Uspésnd prace s tymem: 25 pravidel pro vedouci tymu a cleny tymu. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2009, s. 7.

13 PLAMINEK, Jiti. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 4., zcela preprac. vyd.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2011, s. 38.

14 pL AMINEK, Jifi. Tymovd spoluprice a hodnoceni lidi. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009., s. 20.
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2 HODNOCENI A ZVYSOVANI VYKONU
ZAMESTNANCU

2.1 Manazer jako nastroj rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho procesu vyzaduje souhru celého pracovniho tymu a fidicich
manazerd. Potvrzuje to ndzor Armstronga, ktery charakterizuje tento proces jako
systematicky s tim, ze efektiviné napomaha rozvijeni vykonu jednotlivcll i celého tymu.
To umoznuje celému kolektivu podéavat kvalitni vykony S vyuzitim vSech znalosti
a predevsim s ohledem na planované ukoly, standardy a pozadavky.'® Vlastnici firem od
manazerQ na vSech stupnich fizeni o¢ekavaji, ze budou aktivné vystupovat pii setkavani
se zaméstnanci, budou se aktivné podilet na hodnoceni pracovniho vykonu a na
formovani novych pracovnich cili. Aby mohli spravné pfistupovat k témto tkolim,
také pro n¢ plati, Ze manazerska funkce znamena stale se vzdélavat. Které nastroje musi
manazer vyuzivat pii kontaktu s podiizenymi zamé&stnanci? Patéi mezi né pozorovdni
a rozhovory. Zejména neformalni rozhovory se zaméstnanci mohou pfinést mnoho
cennych poznatkii. Dal$im ndastrojem je hodnoceni vykonu celého pracovniho tymu.
Dulezita je zpétna vazba, sdé€leni poznatkli v obou smérech diskuse. Lze opravnéné
predpokladat, Ze v tymu, do n¢hoZ je zapojeno vice lidi, mize dojit ke konfliktim.
Nekteti psychologové uvadéji, Ze mensi konflikty jsou obCas potitebné, protoze lidé
v rozruSeni mivaji n€kdy piijatelné naméty, jak praci vylepsit apod. Manazer ale musi
znat zpusoby a cesty, jak konflikt vyhodnotit a uzaviit. Vyhodné je, aby manazer, ktery
vede konkrétni tym, si zakladal tzv. registry problémii. Podstatou je dokumentace
uzavienych problémid a monitoring dalSich novych. Jinym néstrojem jsou
interpersonalni dovednosti, které slouzi k zefektivnéni dovednosti tyma. Manazer musi

16

ovladat nastroj zoblasti vyjednavani, rozhodovani a leadershipu.”® V souvislosti

S fizenim pracovniho vykonu se hovoii o uzké spojitosti s kulturou organizace. Wagner

15 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 413.
16 SCHWALBE, Kathy. Rizeni projektii v IT: kompletni pritvodce. Brno: Computer Press, 2011., s. 379.
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konstatoval, ze kultura organizace, jeji hodnoty se odrazeji v kvalit¢ zaméstnanci,

podavani pracovniho vykonu a v zdjmu zaméfeném na dalsi vzdélavani se. '
2.2 Hodnoceni pracovniho vykonu a odménovani

Hodnoceni pracovniho vykonu je jednou z fazi celého tohoto procesu. Dotyka se
vSech subjektt, které jsou jeho soucasti, tj. od vlastnikti firmy, pfes manazery az po
konkrétniho zaméstnance. Hodnoceni slouzi nejen k vyhodnoceni kvality pracovniho
vykonu a vyplaceni smluvni odmény, ale také k hledani dalSich moznosti ke zvySeni
pracovniho vykonu zameéstnance, k dalSimu rozvoji jeho schopnosti a znalosti,
ke zlepSeni vzijemné komunikace mezi Cleny pracovniho kolektivu a fidicich
manaZert, a to na viech urovnich fizeni.® Armstrong a Stephen formulovali dvanact
zlatych pravidel za uc¢elem kvalitniho ptezkoumani pracovniho vykonu, a to: ,, pripravit
se, postupovat podle jasné struktury, vytvorit spravnou atmosféru, poskytnout dobrou
zpétnou vazbu, produktivné vyuzit cas, snazit se chvalit, nechat zaméstnance mluvit co
nejvice, podporovat sebehodnoceni, zabyvat se pracovnim vykonem, nikoli osobnosti
zaméstnancii, analyzovat pracovni vykon, vyvarovat se neocekavané kritiky, dohodnout
se na méritelnych cilech a planu aktivit na nasledujici obdobi.“*® Hodnotit pracovni
vykon zaméstnance je nadro¢ny proces. Manazeii musi odvést kvalitni praci — objektivné
a spravedlivé ohodnotit své podtizené, pfi¢emz musi byt schopni toto hodnoceni pted

ostatnimi ¢leny tymu obhdjit.
2.3 Nastroje hodnoceni

Metoda hodnoceni podle dohodnutych cili se vyuziva zejména k hodnoceni
vysledkl prace u pracovnich pozic, u kterych je mozné stanovit pro individualni nebo
skupinové vysledky predem definované vykonové cile. ManaZefi je mohou podle druhu
prace rozdélit na zakladni cile a také vykonové cile naro¢néjsi. Cile narocné€jsi jsou

firmou 1épe finanén¢ ohodnoceny, protoze od zaméstnancl vyzaduji vyssi pracovni

" WAGNER, Jaroslav. Méreni vykonnosti: jak méfit, vwvhodnocovat a vyuzivat informace o podnikové
vykonnosti. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009, s. 23.

18 BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést a motivovat lidi. 5. vyd. Brno: Computer Press, s. 59.

19 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy.
13. vyd. Ptelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, a.s., s. 396-397.
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nasazeni.?® K hodnoceni pracovniho vykonu se pouziva podle uvazeni zaméstnavatele
velky pocet néstroji, jejichz vycet a popis by byl velmi obsahly. Z tohoto divodu lze
uvetejnit jen malou ¢ast s kratkym popisem. Mezi nejpouzivanéjsi nastroje ve firmach
patii hodnoceni zameéstnanci na zékladé plnéni norem a standardd. Jednd se
o pomérné jednoduchou metodu, protoze nadiizeny liniovy manaZer porovnava na
papiru stanoveny pracovni ukol se skute¢né odvedenou praci. Hodnoceni je pro obé¢
strany zavazné. Moznosti je hodnoceni s vyuzitim hodnoticich stupnic a check-listu.
Opét dochazi k porovnani splnéného pracovniho vykonu s daty, ktera ma firma uvedena
ve svych zaznamech o pracovnich povinnostech a s nimi souvisejicich pracovnich
vykonech. Tento zptisob hodnoceni slouzi firmé¢ k hodnoceni pracovniho a socialniho
chovani. Pro hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivce firmy casto pouzivaji tzv.
hodnoceni na zikladé kritickych piipadd. V praxi to znamend, zZe manazer, ktery
zodpovida za pracovni vykon zaméstnancii na urCitém useku, provadi priubézné
hodnoceni pracovniho vykonu. Podle pridélenych bodi sestavuje poradi, které se
nasledné porovnava s poctem bodi zaméstnanct z jinych vyrobnich usekl a sestavuje
se konecné potadi. Tento zplisob hodnoceni neni vhodny pro zaméstnance, kteti pracuji
v tymu.?! Pro objektivni a systematické hodnoceni zaméstnance V tymu se pouzivi
srovnani jeho vykonu s jinymi zaméstnanci. Subjektivni kritéria maji pfi hodnoceni
ptednost a lze je pouzit pro jakoukoli ¢innost, je ale nutné dat pozor na moznost

subjektivniho zkresleni.??
2.4 Postupy hodnoceni pracovniho vykonu

V z4jmu vlastnikli je vytvofeni kvalitnich podminek pro odvedeni vysokého
pracovniho vykonu, jehoZz cilem je vyssi zisk. Je nezbytné, aby zamé&stnanci dobie znali
své pracovni ukoly a pracovni cile. K tomu potiebuji dostatek informaci, k nimz
prispiva pravidelné hodnoceni vykonu zaméstnance. Nejvhodnéj$i je hodnoceni

v terminech pfedem dohodnutych. Nadfizeny manaZer zajist'uje neformalni hodnoceni,

2 URBAN, Jan. Metody a ndstroje [online]. 9. 12. 2010 [cit. 201-12-05]. Dostupné z: http://
www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d28617v35768-metody-a-nastroje-hodnoceni/?search_q
uery=

2L URBAN, Jan. Metody a ndstroje [online]. 9. 12. 2010 [cit. 201-12-05]. Dostupné z: http://
www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d28617v35768-metody-a-nastroje-hodnoceni/?search_q
uery=

22 Blize BELOHLAVEK, Frantiek. Jak vést a motivovat lidi. 5. vyd. Brno: Computer Press, 2008, s. 61-
65.
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které se zpravidla kona piilezitostné. VysSim stupném je formdlni hodnoceni, které je
jiz standardizované a ma pevné stanovena pravidla, je pfesné naplanovano. Manazefi
v odivodnénych piipadech mohou zorganizovat tzv. ptilezitostné hodnoceni, které se
uskuteCituje napt. v pfipad¢€ nutnosti vystaveni hodnoceni kvality prace zaméstnance.
Hodnoceni zaméstnance je nutné odpovédné piipravit na celou dobu jeho priubéhu tak,
aby manazer dokazal postihnout delsi ¢asovy usek pii zachovani vSech pravidel tak, aby
se zaméstnanec nedomnival, Ze byl v priibéhu hodnoceni diskriminovan.?®> Armstrong
vyslovil nazor, ze pfi hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance je vhodné vyuzit
analytické a neanalytické metody.?* Podminkou usp&ného hodnoceni pracovniho
vykonu jsou kriticky pfistup k hodnoceni, oteviena komunikace, nebat se hovorit

o problému, ktery je evidentni a zplisobuje dlouhodobé¢ problémy.

Hodnoceni 1ze rozdé€lit do nékolika zakladnich etap, znichz kazdda ma své
opodstatnéni. Ptipravné obdobi je slozeno ze Ctyt fazi, které zahrnuji napf. stanovenou
dobu hodnoceni, analyzu odvedeného pracovniho vykonu, formulovani jeho kritérii,
Druhé obdobi je rozdéleno do dvou fazi. Prvni pfedstavuje nutnost zjisténi informaci o
kvalité pracovniho vykonu zaméstnance, druhou fazi je nezbytnost pfipravy potiebné
dokumentace o pracovnim vykonu. Poslednim obdobim je kone¢né vyhodnoceni
ziskanych informaci o prubéhu pracovniho vykonu, které uzavird zkoumani efektivnosti
celého hodnoticiho procesu. Cilem takto rozloZen¢ho pribéhu hodnoceni pracovniho
vykonu je detailni postizeni vSech kladii a zaporG pracovniho vykonu detailné

shroméazdénych v zavéreéném hodnoceni.?

2.5 Pracovni vykon a odménovani

2.5.1 Systém odménovani

Vypracovani systému odméiovani zaméstnancti ve firm€ nepatii ke snadnym
ukolim. Tvirci tarifi musi brat do tvahy mnoho faktort. VySe stanovené odmény za

praci musi vychazet jednak =z finan¢nich moznosti vlastnika firmy, z vlastnich

z HALiK, Jifi. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008, s. 87.

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 542-557.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Pres,
2008, s. 132-133.
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pozadavkl na splnéni kvalifikacnich podminek dle druhu vykondvané prace a za tieti
z presnych informaci tykajicich se vySe odmén za praci ve firmach spodobnym
zaméeienim. Z tohoto divodu ma kazda firma zpracovany konkrétni mzdové zéasady,
pravidla pro odménovani zaméstnanci. K zakladnim zasadam a cilim naptiklad patii
formulovat spravné politiku mzdové praxe s ohledem na pozadavek efektivné piispét
k dosazeni firemni strategie vcetné¢ dlouhodobych firemnich cili. Dale sem spada
vypracovani mzdovych tarifii, které budou odpovidat naro¢nosti prace na konkrétnich
pracovnich pozicich, budou motiva¢ni pro stavajici zaméstnance, aby neodchazeli do
jinych firem, a budou motivacni pro nové uchazece o zaméstnani. Dllezité je dbat na to,
aby zaméstnanci byli odménovani podle skutecného piinosu jejich pracovnich vysledki.
Diilezitym ukolem je dat vétsi pravomoc a kompetence liniovym manazerim.?® Systém
odménovani zahrnuje nékolik zasadnich faktort, a to v prvni fad¢ strategie odmeérnovdani.
Obsahuje ukoly definované pro Casové vymezeny dlouhodoby usek, jak bude firma
postupovat pti odménovani a pii plnéni cilti v odménovani. Strategie ji pii splnéni vSech
pracovnich tkoli poméhaji stabilizovat pracovni firemni kolektiv. Druhym faktorem je
politika odménovani, kterd definuje kroky, které je nezbytné podstoupit, protoze se
jedna o konkrétni ndvod, jak bude kazdy nadtizeny zaméstnance hodnotit jeho pracovni
vykon. Tteti Casti je praxe v odménovani. Kazdy zaméstnavatel si sestavuje vlastni
tarify za jednotlivé pracovni tikony pevné stanovenou sazbou a také sazbou pohyblivou
jako slozky mimotradné odmény za praci. Ctvrtou &ast tvoii viastni procesy odméiiovant,
konkrétni kroky - postupy v odmérnovani tak, jak je vlastnici firmy schvalili a jak je

v praktickém pracovnim Zivoté uplatiiuji.?’
2.5.2 Mazdové formy

Zpusob volby odmeénovani zalezi na rozhodnuti vlastnika organizace. Ten si je
védom, Ze musi pfedevsim prihlizet k tomu, jaky druh prace je vykondvan a zda je
mozné ho ohodnotit zplisobem, o kterém se domnival, Ze mize byt uplatnén. Konecné

rozhodnuti spocivd na odbornikovi. Je nutné rozliSit pojmy mzda a plat. Mzda je

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 533.
27 ARMSTRONG, Michael. Odméiiovani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, a.s., 2009, s. 23.
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penézitym plnénim a plnénim penézité odmeény (v piipadé naturadlni mzdy) poskytované
zaméstnavatelem za praci v soukromém sektoru. Mzdu vyplaci podnikatel nebo firma.

Plat vyplaci stat svym zaméstnanctim.

e Casova mzda — zaméstnanec ma stanovenu vysi mzdy za kalendaini mésic bez
ohledu na skute¢ny pocet odpracovanych hodin vyplyvajicich v daném meésici

Zrozvrhu stanovené tydenni pracovni doby nebo sjednané krat$i pracovni

doby.?®

e Zasluhova forma mzdy - je , odménou podle vykonu, schopnosti
a prinosu nebo dovednosti jednotlivych pracovnikii. Lze ji poskytovat i tymiim
nebo na zdikladé vykonu celé organizace.*?® Vyhodou je napf. moznost vétsi
spokojenosti zaméstnancl, zvySeni motivace, ktera se odrazi ve zkvalitnéni
pracovni moralky. Nevyhodou je, Ze vyzaduje del$i piipravu, kontrola je

pomémé obtizna apod.*

o Ukolova mzda je uplatiiovana piedevsim u délnickych profesi. , Je stanovena
tarifem zavislym na splnéni normovaného pracovniho ukolu, a to dle norem

spotieby prdce, resp. jinak urceného mnozstvi prace ¢i pozadovaného tempa. “**

e Podilova (provizni) mzda - je zaméstnanci stanovena podilem (procentem)
Z objemu trzeb nebo hodnoty sjednanych ¢i realizovanych obchodnich ptipadt
(a je tedy vhodna pro zaméstnance, jejichZ pfedmétem pracovni Cinnosti je

prodej zbozi, praci ¢&i sluzeb).3?

28 SUBRT, Bofivoj. Obsluha mzdy a platu. Olomouc: ANAG, 2014, s. 40.

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 579.

% KOUBEK, Josef. Persondlini prace v malych a stiednich firmdch. 3. aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 174-175.

31 KOUBEK, Josef. Persondlini prace v malych a stiednich firmdch. 3. aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 40.

% SUBRT, Botivoj. Obsluha mzdy a platu. Olomouc: ANAG, 2014, s. 40-41.
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e Dodatkové formy mezd — typicky pouzivanou formou jsou prémie, osobni
ohodnoceni, podil na vysledcich hospodafeni firmy, odména za zlepSovaci

navrh, povinné piiplatky, napt. za praci prescas.®

33 KOUBEK, Josef. Persondlni prdace v malych a stiednich firmach. 4. aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2011, s. 184-185.
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3 RIZENI PRACOVNIHO VYKONU A MOTIVACE

3.1 Druhy motivace

Studiem odborné literatury lze zjistit, ze existuje mnoho druhti motivace. Jeji vybér

V organizacich zavisi vzdy na rozhodnuti vlastnikti.

e Motivace kariérni - zamétuje se na ni pomérné velkd skupina zaméstnanct,
pfedevSim ta, kterd ma vyss$i vzdélani, v dneSni dobé i kvalitni jazykovou
vybavenost. Kariéra se déli na vnéjsi (podle typu vzdélani) a na vnitini (vychazi
ze z4jmu o osobni rdst zaméstnance apod.). Dulezitd je motivace, zplsob

dosazeni souladu pfani zaméstnance a skuteéného cile.3*

e Motivace ekonomicka se zaméiuje na funkci penéz v pracovnim procesu.
Zahrnuje casovou neboli zédkladni mzdu a plat, kolovou mzdu a také rtzné
dodatkové slozky, napt. prémie, odmény, podily na vysledcich hospodateni
firmy.®® V ¢eském firemnim prostiedi se ¢asto manazefi domnivaji, Ze riizné
odmény anebo dokonce zvySovani mzdy nebo platu je vyrazné motivujicim
faktorem. S timto nazorem nesouhlasil J. Fischer. Podle jeho nazoru kazdy
zaméstnanec ma urcity finanéni strop, diky kterému si splnil vSechna sva piani,
a jiz nema zajem byt vice iniciativni. Penize jiZ nejsou tim efektivnim néstrojem
jako dfive. Pokud si chtéji zaméstnavatelé tyto zaméstnance udrzet, musi hledat

jiné motivujici faktory.%

e Motivace socialni - motivace je nediln¢ spojena s motivaci vykonovou. VétSina
zamé&stnancl, kteti maji nizky nebo niZ8i pfijem, se snazi v piipadé¢ nabidky

pfijmout dalSi praci, aby méla moznost ziskat vice financnich prosttedki. Do

3 BELOHLAVEK, Frantiek, Pavol KOSTAN a Oldfich SULER. Management. Olomouc: Rubico, 2001,
s. 382-383.

% KOUBEK, Josef. Persondlni prdace v malych a stiednich firmdach. 4. aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2011, s. 167.

% FISCHER, John G. How to Run Successful Incentive Schemes. 3th Ed. London and Sterling, VA:
Kogan Page, 2005, s. 93-94.
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urcité miry se jedna o soupefeni s ostatnimi zaméstnanci na pracovisti. ,,Socialni

moment je v tom, Ze jini mohou poskytnout pomoc pii dosahovani cile.*’

Hodnoceni zaméstnancii ma pevné stanovena pravidla, ktera je kazdy zaméstnanec
firmy bez ohledu na své pracovni zatazeni povinen dodrzovat. Kazda firma ma piesné
stanoveny postup propracovany do detailu, aby nedochdzelo k riznym vykladim.
I. Pilatovd stanovila Sest zdkladnich kroki, které presné¢ definuji postup a cile
k zamezeni riznym chybnym vykladim zptsobi odménovani zaméstnanct. Podle
jejiho nézoru je v prvni fazi nutné mit o zaméstnanci podrobné informace majici vztah
K praci, kterou vykonava. Druhou fazi je seznameni zaméstnance s tim, Ze se pfipravuje
jeho pracovni hodnoceni. Tteti fazi je jiz vlastni hodnoceni zaméstnance za ucasti
nadfizeného manaZera. Ve Ctvrté fazi jsou se zaméstnancem projednavany jeho nové
ukoly, v konzultaci se musi obé strany shodnout na zévére¢né verzi. Patou fazi je
nutnost spole¢né dohody, kdy se bude konat dal$i hodnoceni. Oboustrann¢ schvaleny
termin se zapisuje do protokolu o ukondeném sou¢asném hodnoceni. Sestou fazi je

sledovéni piiblizujiciho se nového terminu dal§iho hodnoceni.®

3.2 Penize jako motivacni faktor

Zamgéstnavatelé zpravidla predpoklddaji, ze jedinym motivatorem pro zvySeni
pracovniho vykonu jsou penize, tedy zvySeni mzdy nebo platu, vice mimotadnych
odmén apod. Pokud chce zaméstnavatel dobfe hospodafit s finan¢nimi prostfedky na
mzdy, vynakladat je Gceln€, musi si nutné polozit otazku, zda ma smysl financné
motivovat zaméstnance, ktery nema zajem se ve svém vykonu prace zlepSovat. Zda by
nebylo vhodnégjsi s takovym zaméstnancem rozvazat pracovni pomér a pfijmout jiného,
ktery zajem dobte pracovat ma. Pro firmy je proto vyhodné, pokud maji k dispozici
schvalené zasady odménovani, protoze ty jsou zakladem pftistupu k feSeni odméinovani.
Zahrnuji filozofii odménovani a jsou vychodiskem pro firemni politiku odménovani

véetné hodnot odménovani.®® Odméfiovani za odvedeny pracovni vykon piedstavuje

37 VYROST, Jozef a Ivan SLAMENIK. Socidlni psychologie. 2., pieprac. a rozs. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2008, s. 154.

% PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2008, s. 29-30.

3 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007, s. 533.
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ve firmach problematiku, ktera je v popiedi pozornosti vlastnikti firmy a zaméstnancu.
Vlastnici, ktefi pevné definuji svou strategii v uzké navaznosti na pracovni vykon,
nemusi feSit pfipadné¢ vzniklé problémy tykajici se nespokojenosti s odménou za
odvedenou praci. Je nezbytné, aby kazdy zameéstnanec byl nadfizenym manazerem
podrobné informovan, co jeho nové pridéleny ukol znamend, v jaké kvalité si
predstavuji jeho splnéni. Firma musi zaméstnanci vytvofit podminky na pracovisti, aby
dany tkol byl schopen splnit. Casto se hovoii 0 tom, Ze lidé pracuji pro penize, aby
mohli pokryt zékladni potieby. Laufer vyslovil nazor, Zze penize vyvoldvaji pouze
sekundéarni motivaci. Uvedl to na konkrétnim ptikladu zaméstnance, ktery dlouhodobé
dobfe pracoval, takze nadfizeny vedouci doporucil zvysit jeho nadtarifni pfiplatek.
Jenze po tfech mésicich pracovnik povaZoval nadtarifni ptfiplatek za béZnou soucést

svého finan¢niho ohodnoceni, postupn¢ zacal prokazatelné ztracet motivaci.
3.3 Komunikace jako motiva¢ni Cinitel

Mnohé zkuSenosti dokazuji, Ze problémy mezi nadfizenymi a podiizenymi
ve firmach vznikaji z dGivodi, Ze ani jedna ze stran neovlada spravnou komunikaci. Je
ptirozené, ze kazdy jedinec ovldda kvalitu komunikace na urcité urovni. Horsi
komunikace ale neznamena, Ze Clov€ék ma niz§i inteligenci, jen se prosté neumi
,,dokonale a spravne“ vyjadrovat. Kvalitni komunikaci se cloveék uci cely Zivot véetné
umeéni reagovat na komunikaci druhé strany. Komunikace je pfedev$im o tom, aby se
kazdy jedinec naucil pozorné naslouchat druhé strané, byt se mu vystoupeni druhé
0soby z riznych divodu nelibi. Souziti zaméstnancti na jednom pracovisti se nemuze
odehravat bez obcasnych konfliktd. V pracovnim kolektivu, ve kterém se soustfed’uji
rizni lidé, neni snadné udrzovat bezkonfliktni prostfedi. Ne nadarmo se fika, Ze kdyz se
lidé pohybuji den za dnem ve stale stejném a neménném prostiedi, u nekterych z nich
muze dochézet k tzv. ponorkové nemoci. Stereotypy kontaktd, stale stejna opakujici se
pracovni konverzace na stejné pracovni téma zpusobuje, ze pribéh komunikace dostava
ur¢ité trhliny. Nasledné muze stacit véta, kterd by za bézné situace byla spravné
pochopena, ale v prostfedi narusené komunikace se v pracovnim kolektivu stava
rozbuskou. Pies sebelepsi snahu mliZze zaméstnanec zplsobit urcity problém, 1 kdyZ ne
schvalné, ale problém je uZ na svété. Nikdo nebude rozporovat fakt, Ze nadtizeny

manazer musi podfizenému zaméstnanci chybu vytknout. Ovsem zadny c¢lovék nema
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rad kritiku, kterd se tyka jeho osoby. Jen malokdo se s ni umi vyrovnat, pfijmout ji
a hledat zpisoby, jak se z opravnéné kritiky poucit a pracovni vykon zlepsit. Kritika je
ucelna a potiebna, ale musi mit urcitou hranici, jinak hrozi nebezpe¢i, Ze u zaméstnance
dojde k demotivaci. Kritické vystoupeni samo o sobé neni snadné. Ten, kdo jiz nékdy
Pfitom redlné uvazujici ¢lovék vi, Ze kritika je ob&as nutna, je sou¢asti zivota.*® Kritika,
ktera prekrocila urcitou miru, ma, jak bylo uvedeno vyse, demotivacni roli. Proto zalezi
piredevSim na manazerovi, aby dokazal svym piistupem zaméstnancim predvést, ze je
nutna ur€ita obratnost ve vyjadfovani se, schopnost pfijmout argument druhé strany,
zjistit jeji reakci, nasledné se vzajemné dohodnout na kompromisu a na jeho zakladé se
shodnout na nové spolupraci.*! Aktivni a efektivni komunikace méize byt Gi¢inna za
pfedpokladu, Ze je pravidelné zajiStovana zpétna vazba. Jejim obsahem je odezva na
manazerské rozhodnuti na konkrétnim pracovisti, ale také z pohledu celofiremni
komunikace. Zpétna vazba umoznuje ziskané a utfidéné informace predavat dalSim

subjektiim. Definuje se, Ze se jedna o 360stupiiovou zpétnou vazbu.*?
Vychodiska pro praktickou éast

Poznatky z teoretické ¢asti prace jsou vychodiskem pro vypracovani praktické ¢asti
se zaméfenim na zjisténi odpoveédi na zakladni vyzkumnou otazku: Jakym zplisobem
pfispiva hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci SKODA AUTO, a. s., k tomu, aby
se vys$$i motivaci a iniciativou podileli na ekonomickych vysledcich? Diléi vyzkumné
otazky: Jsou respondenti spokojeni se zpisobem prace liniovych manazerd pfi
hodnoceni kvality vykonu jim podfizenych zaméstnanci? Jsou piesvédceni o tom, Ze
nadfizeni liniovi manazeti v pribéhu roku stimto hodnocenim dale pracuji
a porovnavaji ho s novym pracovnim usilim? Které faktory hraji nejvyznamnéjsi Glohu

pfi rozhodovani o pfidéleni benefitti?

% RYCHTARIKOVA, Yveta. Kritikou a pochvalou k vyssi motivaci zamésmancii. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2008, s. 21.

% VYMETAL, Jifi. Privvodce tispésnou komunikaci. Efektivni komunikace v praxi. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2008, s. 96.

42 KUBES, Marian a Cubica SEBESTOVA. 360stupriovd zpétnd vazba jako ndstroj rozvoje lidi. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2008, s. 15.
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PRAKTICKA CAST

4 CHARAKTERISTIKA SKODY AUTO, a. .

4.1 Hodnoceni zaméstnancii a benefity ve Skodé auto, a. s.

V uvodu je uvefejnéna stru¢nd charakteristika spoleCnosti tak, jak je zapsana
Vv obchodnim rejstiiku. Neni uveden pfedmét podnikéani, protoze je velmi rozsahly,

obsahuje 62 polozek.

Tabulka 1: Charakteristika spole¢nosti

Identifikaéni adaje

Obchodni firma SKODA AUTO, a. s.
Sidlo tf. Vaclava Klementa 869,
Mlada Boleslav 11, 293 01 Mlada Boleslav
IC 177141
Datum zapisu 20. listopadu 1990
Pravni forma Akciova spolecnost
Spisova znacka B 332 vedena u Méstského soudu v Praze
Zdroj*®

Praktickd cast je zaméfena na zjiSténi ndzorti vybrané skupiny respondentil
s vyuzitim kvalitativniho prizkumu. Pro vytvofeni podminek pro jeho pribéh je
v ivodu vénovéana pozornost problematice mezd ve SKODE AUTO, a. s. Na zakladé
zjisténych vysledkt bude vytvofena SWOT analyza, jejimZ cilem je vygenerovani

hypotéz, které budou pti jiné prileZitosti vyuzity k formulaci teorie.*

V Gvodni ¢asti budou prezentovana néktera pravidla odménovani. S ohledem na
skutecnost, ze se jedna o velmi podrobny taxativni vycet, jsou Vv bakalarské praci

uvefejiiovana pouze néktera z pravidel. SKODA AUTO, a. s., patii mezi nejvétsi

43 Obchodni rejstiik: e-Justice [online]. ©2012-2015 [cit. 2017-02-18].
Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-$firma?p%3A%3Asubmit=x&.%2Frejstrik-
%24firma=&nazev=%C5%A0koda+auto+a.s.&ico=00177041&obec=&ulice=&forma=&oddil=&vlozka
=&soud=&polozek=50&typHledani=STARTS_WITH&jenPlatne=PLATNE

4 HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zakladni teorie, metody a aplikace. 2., aktualiz. vyd. Praha: Portal,
2008, s. 47.
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vyrobce automobild v Ceské republice. V bfeznu 2016 zaméstnavala v eskych
zavodech cca 27 tisic osob, ztoho 2 tisice cizincu. Pravidelné kazdoro¢né se lze
v médiich doé&ist, Zze ,, odbordri ve Skodovce tvrdé vyjedndvaji se zaméstnavatelem

o zvyseni mezd . Od roku 2010 vzrostla primérna mzda zaméstnanci o tficet procent.*®

4.1.1 Tarifni mzdy

Kazdy zaméstnanec je pired podpisem pracovni smlouvy sezndmen s tim, jakym
zpusobem bude odménovan. Je vzdy zarfazen do konkrétni tarifni skupiny, piicemz
rozhodujici Glohu ma vzdélani a praktické zkuSenosti, slozitost a naméhavost préce.
Spole¢nost ma mzdové tarify rozdéleny do dvanacti pasem a dvou tarifnich mezistupi.
Mezistupné jsou oznacovany pismeny AO a BO0. Slouzi pfedev$im jako motivacni
nastroje ke stabilizaci zaméstnanct, u kterych se prokazuje talent. Jsou zaméfeny na
podporu kariérniho riistu. Podminkou pro zatazeni do téchto dvou mezistupiidi je splnéni

ptedepsanych kvalifika¢nich pozadavkl. Vysi tarifi zndzornuje tabulka 2.

Tabulka 2: Tarify pro obdobi od 1. 4. 2015 do 31. 3. 2018

Tarifni skupina Tarif/ K¢ Tarifni skupina Tarif/ Ké
Al 46 583 E 29 496
A 43 084 F 27 009
A0 41 038 G 24 824
B 38 997 H 22 861
BO 37210 | 21 086
C 35420 J 19 417
D 32273 K 17 849

Zdroj: SKODA AUTO, a. s., 2015
4.1.2 Stanoveni Kkritérii pro osobni ohodnoceni

SKODA AUTO, a. s., ma do detaildi rozpracovany systém tykajici se stanoveni
kritérii pro osobni hodnoceni. Vedouci pracovnik kazdé tfi mésice provede hodnoceni
podle kritérii, kazdy zamé&stnanec je hodnocen pfislusSnym stupném a na zdklad¢ tohoto

rozhodnuti je mu ptidélen odpovidajici pocet bodl. Prvni kritérium se dotyka kvality,

% TANECEK, David. Skoda Auto pFijme dva tisice novych zaméstnancii [onling]. 10. 3. 2016 [cit. 201-
12-05]. Dostupné z: http://www.tyden.cz/rubriky/byznys/cesko/skoda-auto-prijme-dva-tisice-novych-
zamestnancu_376253.html
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spolehlivosti a vysledkt prace. Hodnoti se napi. bezchybnost pracovnich vysledk,
dosahovana kvalita prace bez jakychkoli vykyvi, tviréi pfistup k praci. Druhé kritérium
se tyka spoluprace, chovani a pfedavani védomosti. Hodnoti se napt. odborna zdatnost
V praci, predavani zkuSenosti spoluzaméstnancim, u zameéstnanct fidicich pracovni

roMr

kolektivy uplatnéni fidicich a organiza¢nich schopnosti.

Tabulka 3: Kritéria pro vypocet osobniho ohodnoceni

Stuperi Ne- Odpovida Vseobecné Lehce Zietelné  Dalece
hodnoceni odpovida ocekavani odpovida prekracuje | prekracuje prekracuje
o¢ekavani Vv malém ocekavani ocekavani | ocekavani ocekavani
rozsahu,
resp. jen
nékdy
Kritéria Hodnoceni vykonu v procentech z tarifu
ohodnoceni
Kritérium I 0 1 2 3 4 5
Kritérium II 0 1 2 3 4 5
Kritérium IIT 0 1 2 3 4 5
Kritérium IV 0 1 2 3 4 5

Zdroj: SKODA AUTO, a. s., 2015

Treti kritérium se tyka nasazeni, iniciativy, samostatnosti. Hodnoti se napf-., jak jsou
zaméstnanci pii vykondvani své pfid€lené praci samostatni, spolehlivi, zda jsou schopni
pievzit v piipadé potieby odpovédnost za uréené povinnosti, zda jsou schopni v ramci
rotace zaméstnanctl pracovat na nové piidéleném pracovisti. Ctvrté kritérium se tyka
pracovni kazné, v¢etné kazné technologické, aktivniho pfistupu ke snizovani nakladu,
vyuzivani pracovni doby, efektivnosti hospodafeni se svétenymi prostredky. Celkovy

piehled uvadi tabulka 3.

Vysledky jednotlivych dil¢ich hodnoceni se z jednotlivych kritérii s¢itaji a z toho se
nasledné vypocitava vySe osobniho ohodnoceni, kterd je dana zjiSt€énym procentem

ze skupiny v konkrétni tarifni skuping, nyni je to 15,3 % (SKODA AUTO, a. s., 2015).
4.1.3 Priplatky

Ptiplatky jako finan¢ni odména za praci vykonavanou nad ramec stanovené
pracovni smlouvy jsou kazdoro¢né piesné definovany v kolektivni smlouve. Uplatiuji

se dva zplsoby vyplaceni pfiplatkt. Prvnim je pevna hodinova sazba, druhym je
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mesicni sazba, kterd se vypocitava procentni sazbou z daného priimérného hodinového

vydélku.

e Priplatek za praci prescas

Pokud se vedouci dohodne se zaméstnancem, ze si vybere nahradni volno v rozsahu
prace konané piesCas, piiplatek mu nenalezi. Pokud si zaméstnanec nahradni volno
nevybral do tfetiho kalendarniho mésice po vykonu prace ptescas, pfiplatek za praci
prescas ve vysi 25 % z pramérného hodinového vydélku mu ndlezi. Vyjimku tvori
situace, kdy v pracovni smlouvé zaméstnance je ujednani o tom, Ze mzda je sjednana
véetné piiplatku pfescas. V takovém ptipadé zaméstnanci piiplatek a také nahradni

volno nepfisluseji (SKODA AUTO, a. s., 2015).

e Priplatek za praci v noci

Praci v noci se rozumi prace vykonavana v dobé od 22:00 do 06:00 hodin.
Ve SKODE AUTO ¢&ini piiplatek tento piiplatek 22 Ké&/hod. (SKODA AUTO, a. s.,
2015).

e Priplatek za praci ve svatek

Podle kolektivni smlouvy zaméstnanci pfislusi ndhrada mzdy ve vysi primérného
vydélku v pfipadé, Ze Cerpa ndhradni volno. V jiném piipad¢ zaméstnanec mlize uzaviit
dohodu se zaméstnavatelem, ktery mu poskytne prtiplatek za praci ve svatek ve vysi
prumérného vydelku misto poskytnuti nahradniho volna. Ptiplatek je ve vysi 100 %

primérného hodinového vydélku (SKODA AUTO, a. s., 2015).

e Prace ve ztiZeném pracovnim prostredi

Povinnosti zamé&stnavatele tykajici se pfiplatku za ztiZené pracovni prostiedi
upravuje zékon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjSich predpist a natfizeni
o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi pfiplatki ke mzdé za prace
ve ztizeném pracovnim prostredi (§§ 6 a 7). Ztizené pracovni prostiedi pro ucely
poskytovani ptiplatku je takové, ve kterém je vykon prace spojen s mimotadnymi

obtiZzemi, vyplyvajicimi z vystaveni se u¢inkiim ztéZujiciho vlivu a z opatteni k jejich
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snizeni nebo odstranéni.*® Ve spole¢nosti se piiplatek poskytuje za kazdy prokazatelny
ztézujici vliv. K tomuto ucelu slouzi podnikovy seznam praci ve ztizeném prostiedi.

Piplatek je 10 K&/hod. (SKODA AUTO, a. s., 2015).

4.2 Benefity pro zaméstnance SKODY AUTO, a. s.

4.2.1 Socialni oblast a pracovni vyro¢i

Pro zajisténi socialnich potieb vyclenuje kazdoro¢né¢ zaméstnavatel finanéni
prostiedky, jejichz vysi a nasledné vyuziti projednava s odbory. Dohodnuté vysledky

jsou obsazeny v kolektivni smlouvé.
e Pracovni vyroci
Odména je poskytovdna zaméstnanci pfi nepfetrzitém trvani pracovniho pomeéru.

Podminkou je, ze zaméstnanec posledni rok pfed vznikem naroku nemél neomluvenou

absenci v délce 7,5 a vice hodin (gKODA AUTO, a. s., 2015).

Tabulka 4: Vy$e odmény za odpracované roky

Odpracované roky Vyse odmény Odpracované roky Vyse odmény

3 roky 3000 25 let 25000
5 let 5000 30 let 30 000
10 let 10 000 35 let 35000
15 let 15000 40 let 40 000
20 let 20 000 45 let 45 000

Zdroj: SKODA AUTO, a. s., 2015

4.2.2 Pécée o zdravi

Zaméstnavatel zajiStuje a organizuje preventivni programy s cilem upeviiovat
zdravi zaméstnanctl, zaki a studenti. Ucastnici rekondi¢nich pobyti maji narok na
5 dnli pracovniho volna, pficemzZ jim zaméstnavatel hradi mzdu. Je stanovena zasadni
podminka, Ze zamé&stnanec v poslednim roce pied vznikem naroku nemél neomluvenou

absenci v délce 7,5 a vice hodin.

% SUIP. Priplatek za ztizené pracovni prostiedi [onling]. 2016 [cit. 201-12-05]. Dostupné z: http://
www.suip.cz/otazky-a-odpovedi/pracovnepravni-vztahy/odmenovani-za-praci/priplatek-za-ztizene-
pracovni-prostredi/
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4.2.3 Benefity pro byvalé zaméstnance SKODY AUTO, a. s.

Seniorem SKODY AUTO, a. s., se zam&stnanec miZe stat po 30 letech
nepretrzit¢tho zaméstnani u zaméstnavatele. Pokud tuto podminku splni, maji seniofi
moznost zucastnit se 14denniho rekondi¢niho pobytu s finanénim piispévkem. Na tento
pobyt poskytuje zaméstnavatel 5 dnli pracovniho volna s ndhradou mzdy ro¢né. Aby
mohli seniofi vyuzivat vyhody, v pribéhu posledniho roku pied vznikem naroku nesmi

mit neomluvenou absenci v délce 7,5 a vice hodin.
4.3 Nova kolektivni smlouva na rok 2016

Dne 20. dubna 2016 bylo uzavieno naro¢né tarifni vyjedndvani mezi spolec¢nosti
SKODA AUTO, a. s., a zastupci odborii. Nova tarifni dohoda byla uzaviena s platnosti
do 31. 3. 2018. Zaroveii byly dohodnuty podminky pro zavedeni atypickych sménnych
systému a pro pokraovani systému flexikont. Hodnota uzavienych dohod odpovida
v daném dvouletém obdobi 11,2 % primérné tarifni mzdy. U tarifni tfidy I, kterd je
nejcastéj$i v nejvytizenéjSich vyrobnich oblastech, tato hodnota odpovidd v priméru
12,5 %. Usp&ny rok 2015 se projevi v jednorazovém bonusu 30 000 K¢&. Celkovy
leto$ni bonus v priméru presdhne 70 000 K¢ a bude posilen v garantované ¢asti na
1,3 dekretové mzdy. V ptipadé dobrého vysledku bude dale kazdému zaméstnanci na

konci roku 2016 a 2017 vyplacena prémie za vykon ve vysi 4 000 K¢&.4’

4 POVSIK, Jaroslav. Kolektivni vyjedndvaini roku 2016 tispésné uzavieno [onling]. 20. 4. 2016 [cit. 201-
12-05]. Dostupné z http://www.odborykovomb.cz/kolektivni-vyjednavani-roku-2016-uspesne-uzavreno/
d-3121
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5 KVALITATIVNI SETRENI

5.1 Stanoveni cile Setieni

Cilem Setfeni je popsat a prozkoumat, zda a jakym zptisobem hodnoti respondenti
rizného véku, povolani a délky praxe ve SKODE AUTO, a. s., pozitivni a negativni
stranky systému hodnoceni zaméstnancii vcetné politiky ziskdvani benefitd jako
nadstandardnich slozek odménovéani. Cilem je ziskat informace od kmenovych
zaméstnanci o funkcnosti, vyhodach a nevyhodach tohoto systému. Predpokladem
Setieni je, ze vysledky mohou obohatit stavajici zkuSenosti dal§ich zaméstnanct
z jinych obdobi. Setfeni piisp&je k poznani role zaméstnancti na tiech urovnich
pracovnich pozic, které budou porovnavany. V roviné praktické bude vyznam spocivat
VvV tom, Ze poskytne aktudlni pohled na feSenou problematiku ze strany zaméstnancd,

ktefi pracuji ve SKODE AUTO, a. s. mnoho let na réiznych pracovnich pozicich.
5.2 Vytvoreni konceptualniho ramce

Autor si uvédomuje, Ze pro zvladnuti vyzkumného Setfeni musi byt jeho zakladnim
predpokladem znalost odpovidajici literatury tykajici se zpracovavaného problému. Na
rozdil od kvantitativniho Setfeni netvoii v itvodu hypotézy, ale postupuje s ohledem na
specifi¢nost tohoto zptisobu Setfeni opacné. Vyhodou kvalitativniho Setieni je, ze lidé
jsou zkoumani ve svém piirozeném pracovnim prostiedi. Na rozdil od kvantitativniho
Setfeni nezacind kvalitativni Setfeni formulaci hypotéz, které nasledné musi autor
ovetovat. Hendl napf. hovoii o tom, ze kvalitativni vyzkum je velmi otevieny vuci
osobam, které jsou zkoumany, otevienost plati i vii¢i pouzitym metoddm. Lidé velmi
aktivné odpovidaji na poloZené otazky, nepopisuji fetézce udalosti, které se staly pied

dlouhym ¢asem, a nelze je tudiZ nijak ovéfit.*®

4 HENDL, Jan. Kvalitativni vyzkum: zakladni teorie, metody a aplikace. 2., aktualiz. vyd. Praha: Portal,
2008.
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5.2.1 Definovani vyzkumnych otazek

Zakladni vyzkumna otazka zni: Jakym zplisobem piispiva hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancu SKODY AUTO, a. s., k tomu, aby se vyssi motivaci a iniciativou

podileli na ekonomickych vysledcich?
Dil¢i vyzkumné otdzky:

1. Jsou respondenti spokojeni se zplsobem prace liniovych manazerti pii

hodnoceni kvality vykonu jim podiizenych zaméstnanc?

2. Jsou respondenti piesvédCeni o tom, ze nadiizeni liniovi manazeii v prib¢hu
roku stimto hodnocenim dale pracuji a porovnavaji ho s novym pracovnim

usilim?
3. Které faktory hraji nejvyznamnéjsi tlohu pti rozhodovéni o pfidéleni benefitt?
5.2.2 Rozhodnuti 0 metodé

Zakladem je empirické Setfeni metodou focus group. Tato metoda bude v bakalaiské
praci presné popsana vcetné odkazli na konkrétni autory jako podklad pro zdivodnéni
jejtho pouziti ve formé& polostrukturovaného rozhovoru. Uastniky Setfeni je
8 zaméstnancli. Respondenti jsou voleni tak, aby jejich charakteristiky byly maximalné
variabilni. Autor si uvédomuje, Ze postupem let se v odbornych diskusich objevovalo
mnoho nézorl na tento druh polostrukturovaného rozhovoru. V nékterych bodech se
ucastnici diskusi shodli, v jinych se ¢asto rozchazeli. Divodem byla skutecnost, Ze po
nékolik desitek let byl vyrazné preferovan kvantitativni priizkum s vyuZzitim dotaznikd.
Jednim z dGvodu, ktery vadil nejvice, bylo, Ze kvalitativni prizkum nema pevné
stanoveny postup. Problém vyftesil Gerring, ktery uvedl, Ze zalezi na organizatorovi
akce, kterou z forem zvoli.*® Metoda patii mezi plnohodnotné vyzkumné metody.
Simonsova na jeji adresu uvedla, ze zkouma kazdy problém z velké hloubky, proto stoji

na faktech.®®

4 GERRING, John. Case Study Research. Principles and Practices. Cambridge: Cambridge University
Press, 2007, s. 6.
%0 SIMONS, Helen. Case Study Research in Practice. London: Sage, 2009, s. 21.
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Rozhodnuti o vzorku nebylo pro autora snadnym fesenim, piestoze je ve SKODE
AUTO, a. s., sam zaméstnan. Musel si proto detailné vSe promyslet, konzultovat
s lidmi, ktefi by mu mohli poradit, kterym smérem se orientovat a na koho se konkrétné
obratit. Po nékolika aktivitach s cilem ziskat respondenty se mu podafilo vytvofit
kolektiv osmi lidi, ktefi pracuji ve tfech trrovnich hierarchie fizeni. Protoze se jedna
o soucasné aktivni zaméstnance, bylo nutné jim za jejich souhlas s ucasti na Setfeni
zarucit anonymitu, pii¢emz duvod byl zfejmy. Garantoval dodrZzeni zakona o ochrané

osobnich udajt.

Tabulka 5: Identifika¢ni udaje o respondentech

Vék Jméno Pracovni pozice

21 let Ondfej operator vyroby

27 let Ladislav Vedouci useku vyroby ozubenych kol
29 let Radim operator logistiky

34 let Pavel mistr logistiky

42 let Zdeng&k vedouci vyroby

44 let Jindfich mistr montaze

52 let Premek vedouci tseku montaze prevodovky
52 let Petr vedouci technického servisu

Zdroj: vlastni zpracovani
5.2.3 Sbér dat a jejich organizace

Sbér dat bude probihat formou nahravani a nasledného zpracovani prepisu. Je nutné
zdiraznit, ze ucastnici pfedem podepsali informovany souhlas s tim, ze byli pouceni, ze
se jednd o studentskou préci. Za druhé — autor Setfeni disledné¢ dba na dodrzovani
zdkona o ochran¢ osobnich udajii, ztohoto divodu jsou jména skuteCnych osob
z autorova pracovniho prostfedi z logickych divodi jejich ochrany zménéna, protoze
pro autora bylo rozhodujici ziskat nazory skuteénych zaméstnancti v podniku SKODA
AUTO, a. s. Nahrané zaznamy budou po vypracovani prace za ucasti vSech respondentti
vymazany. Jedna se také o otdzku etiky. Protoze autor chtél zamezit tomu, aby se
respondenti pfece jen nebali hovofit pfed ostatnimi, hovory natacel individualné

S kazdou osobou zvlast.
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e Etika - bylo nutné fesit tzv. pouceny souhlas. Podminka byla splnéna, vSichni
ucastnici, ktefi se zcastnili, byli seznameni S pritbéhem prizkumu a vyslovili
souhlas s ucasti . Nutné bylo dodrzeni etickych principt. Svaficek a Sed’ova®
kladou dirraz na tento princip, protoze dle jejich nazoru nikdo nesmi zvefejnit
zadna data, ktera by umoznila identifikaci ucastnikii Setieni. Odkazuji také na

zakon o ochrané dat a osobnich idaji.>

e Vymezeni vybranych zakladnich pojmi je vzdy nedilnou soucasti kazdého

vyzkumu a prizkumu.

e Metody kvalitativniho pristupu - Strausse a Corbin uvedli, Ze metody
efektivné pfispivaji k porozuméni mnoha jevim, o kterych lidé nemaji dostatek
informaci. Proto jsou vitany jako nova moznost ziskat mnohdy zcela nové

a nevsedni poznatky.>

e Moderator - je dulezitou osobou, ktera fidi cely pribéh rozhovoru metodou
focus group. Dba na to, aby vSichni ucastnici méli srovnatelny ¢asovy prostor
pro sva vyjadfeni. Zaroven motivuje Ucastniky K aktivnimu zapojeni se do

diskuse.>*

e Vyzkumna otiazka - ma nezastupitelnou tlohu, na druhou stranu ale je pfili§
obecnd, takze sama o sob¢ neni fesitelna. Proto se k ni formuje nekolik dil¢ich
specifickych otazek, které definuji urcité hranice, v nichz se smi vyzkumnik

pohybovat.>®

e Vyzkumny problém - podle Keitha Punche je jim soubor otdzek anebo baterie

otazek, které maji pevné stanovené funkce, napf. vymezuji projekt, udrzuji

zaméfeni vyzkumnika na vlastni cile projektu, ¥idi sbér dat.>®

51 SVARICEK, Roman a Klara SEDOVA. Kvalitativni vyzkum v pedagogickych véddch. Praha: Portal,
2007, s. 45.

52 Cesko. Zakon &. 101 ze dne 25. dubna 2000 o ochrané osobnich udaji (aktudlni znéni). In: Shirka
zakonii Ceské republiky. 2000, ¢astka 32.

%8 STRAUSS, Anselm L. a Juliet CORBIN. Zdklady kvalitativniho vyzkumu: postupy a techniky.
Boskovice: Albert, 1999, s. 11.

% TRAMPOTA, Tom4$ a Martina VOITECHOVSKA. Metody vyzkumu médii. Praha: Portal, 2010,
s. 226.

5% SEDLAKOVA, Renata. Vyzkum médii: nejuzivanéjsi metody a techniky. Praha: Grada Publishing, a.s.,
2014,s. 7.

% PUNCH, Keith. Zdklady kvantitativniho Setieni. Praha: Portal, 2008, s. 44.
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e Vzorek (vybérovy soubor) - je to uréita skupina vybranych jedinct (jednotek),
které autoti skutecné pozoruji. ,,Struktura vzorku musi imitovat slozeni populace
tak presné, jak je to jen mozné, s rostouci velikosti vzorku se rozdil mezi

strukturou populace a vzorku zmensuje. >’

5.2.4 Analyza a interpretace dat

Je zamétena na analyzu tii postupné polozenych dil¢ich vyzkumnych otazek, jejichz
ukolem je ziskat odpovédi osmi respondentd na zakladni vyzkumnou otdzku: Jakym
zptsobem pfispiva hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct podniku SKODA
AUTO, a. s., ktomu, aby se vyssi motivaci a iniciativou podileli na ekonomickych
vysledcich? Seznam respondentl je uveden v tabulce 5 (s. 36). Protoze autor chtél
zamezit tomu, aby se respondenti pfece jen nebali hovofit pfed ostatnimi, hovory
natacel individualné s kazdym respondentem zvlast. Poznamka: Po skon¢eni hodnoceni
respondenti pfidélovali liniovym manazerim znamku jako ve Skole — od jednicky do

petky.

Prvni otazka: Jsou respondenti spokojeni se zpisobem prace liniovych

manaZeru pri hodnoceni kvality vykonu jim podfizenych zaméstnanca?

Ondrej (operator vyroby). ,,Vzhledem k véku logicky nepracuji ve vrchlabské
Skodovce dlouho. Jsem ale rad, Ze jsem takovouto praci nasel. Pracuji jako operator
vyroby, ale ne pfimo na lince. KdyZ jsem nastoupil, tak byl u mne prvni tyden liniovy
manazer na kontrole dvakrat denné, pak se intervaly prodluzovaly a ted’ nevim. Kdyz se
bliZilo prvni hodnoceni, tak jsem se ho ptal, jak mne bude hodnotit, kdyZ za ¢tvrt roku
se mnou mluvil tfikrat. Fakt je, Ze prvni a druhé hodnoceni dopadlo dobfe, tak jsem se
pro ptisté uz neptal. Mam-li odpovédét na otazku, zda jsem spokojeny se zpusobem
prace mého nadfizeného, tj. liniového manaZera, tak moc ne. Nékdy mam takovy pocit,
ze s ohledem na mij vék a jeho, si mysli, ze bavit se se mnou by byla ztratu Casu.

Dévam trojku.*

5 DISMAN, Miroslav. Jak se vyrdbi sociologické znalost: piirucka pro uZivatele. 3. vyd. Praha:
Karolinum, 2000
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Radim (operator logistiky). ,,Upiimné, nevim, kdo je vice rozlitany po nasem
useku, protoze logistika ma Siroky zabér, zda ja, nebo liniovy manazer. Mam pied sebou
ukoly, které musim kazdy den splnit, dokonce v urcitych ¢asovych intervalech, takze se
opravdu nenudim. Zase se ale jedna o zajimavou praci. Nevim, jakym zptsobem liniovy
manazer pise mé hodnoceni. Vzdycky jsem si myslel, Ze si dopiedu dohodneme termin,
ve kterém se sejdeme, budeme jednat raciondlné, takze tfeba i za 15 minut mizeme byt
hotovi, oba budeme mit splnény své tkoly. Liniovy manazer neni Spatny, ale asi také
ma nad sebou n€koho, kdo ho také tzv. pracovné honi, ¢asu na nas moc nezbyva. Ale
podklady pro hodnoceni kvality prace a mési¢ni mzdu mam vzdy v poradku. Pokud

bych mohl pouzit znamkovani jako ve Skole, tak mu davam za dvé.*

JindFich (mistr montaZze). ,,Jako mistr montaZe mam piece jen vétsi odpoveédnost
za praci a za sledovani jeji kvality. Z tohoto titulu musim c¢asto jednat s liniovym
manazerem a to bez ptipravy a podkladi nejde. Dat odpovéd’ na hodnoceni je docela
obtizné, protoze oba jsme V pozici, kdy kazdy nékomu musime nejen papirové tedy
sepsat, ale také dobte piipravit veskeré podklady, ze tomu tak skute¢né je, a to je ¢asové
narocné. Myslim si, Ze na vSechno je malo Casu, protoze prakticky téméf neustale
dlouhodob¢ né€koho denné hodnotit, zpracovavat, nc¢kolikrat projednavat, je to tvrda
fehole. Znamku jako ve Skole? Tak za dvé, kazdy néco nestihame.* Moderator: V ¢em
st myslite, ze je nejvétsi chyba?. Jindfich: ,,Tak to asi vim urcit€. Moc ukoli ke

sledovani, tfiSténi prace, prakticky neni ¢as provést zpétnou kontrolu.*

Pavel (mistr logistiky). ,,Sta¢i si pfecist pokyny, co vSe je nutné mit pfi
zpracovavani hodnoceni k dispozici, co vSe se musi vysledovat, sepsat a zapsat,
projednat se zaméstnancem atd. Prosté je to obrovska administrativni byrokracie.
Chapu, jsem s tim srozumén, Ze zaméstnavatel, pokud chce mit ve vS§em potadek, musi
trvat na naprosto presné administrativé. Pak si ale fikam, pro¢ uz nékdo nevymyslel
program, do kterého by se zadala data, a program by sam vSe vyhodnotil? Prosté
odevzdam pozadované podklady liniovému manaZerovi, néco k tomu slovné dodam
a dalsi nefesim.”“ Otazka moderatora: Jste tedy spokojen, nebo nespokojen s praci
liniovych manazera? ,Nechtél bych jimi byt, protoZe jsou tzv. na roztrhani. Jsem

spokojeny jen ¢asteéné, protoZe si myslim, Ze ze strany vedeni SKODY AUTO nemaji
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pro praci liniovych manazerd, co se tykd hodnoceni pracovniho vykonu, vhodné

podminky. Davam dvojku.*

Ladislav (vedouci useku vyroby ozubenych kol). ,,Pokud jsem dobfe seznamen
s predpisy o piipravé a pribéhu hodnoceni zaméstnanci, a to myslim, Zze jsem, tak
musim fici, ze velkd ¢ast manazeri povazuje hodnoceni podfizenych manazert
Vv takovém rozsahu, Vv jakém dosud probihd, za zbytecné byrokraticky pfistup, takze ¢im
déle tuto praci vykonavaji, tim jsou z ni stale vice otraveni a v mnoha piipadech ji
odbyvaji. Je logické, ze zaméstnanci se pii raznych vytkach nedostatkl slovné dohaduji
s nadfizenymi a piijemné to né¢kdy neni.* Otazka moderatora: Jste tedy spokojen, nebo
nespokojen s praci liniovych manazeri? Vase znamka? ,,Moc nejsem, protoze se mi zda

po nékolika letech prace ve Skodovce, Ze jejich Fidici kazei n&jak ochabla. Trojka.

Piemek (vedouci useku montaZe prevodovky). ,,Osobné jsem zazil n¢kolikrat, jak
zaméstnanci jsou pii hodnoceni svého pracovniho vykonu nadfizenym nesoudnymi. Lze
to také vyjadit tak, i kdyZ to zrovna spisovné nebude — hele, tfedniki ma Skodovka
dost, ale aby tady makal, kdyz je pracovnich sil do vyroby zoufale malo. Otazka
moderatora: Jste tedy spokojen, nebo nespokojen s praci liniovych manazeru? Vase
znamka? Osobné& jsem, ale odviji se to od faktu, Ze s nimi pfili§ ¢asto do pracovniho

kontaktu neptijdu. Ale i tak z doslechu, co vim, Zadna slava. Dvojka.*

Zdenék (vedouci vyroby). ,.,S liniovymi manazery pfichazim do pracovniho
kontaktu casto, takze bych mohl dlouze vypravét. Ale budu struény. Tuto préaci bych
délat nechtél, protoZe to jsou hromosvody, zlobi se na né¢ zaméstnanci pii zpracovavani
hodnoceni pracovniho vykonu, nadfizeni manazefi, Ze hodnoceni je vSeobecné. Mij

nazor: snazi se, ale z pohledu vedeni to asi nestac¢i. Dvojka.*

Petr (vedouci technického servisu). ,Jako vedouci technického tuseku jsem
S liniovymi manaZzery, ale také se sttednim managementem Casto v kontaktu. Je nutné
uvést, ze prace ve ,,Skodovce® je na viech pracovnich pozicich velmi naroéna, protoze
ve ,,Skodovce® se opravdu tvrdé pracuje. Jsou to zaslouzené penize. Mam-li hodnotit
préci liniovych manazert jako celek, tak si nejsem jisty, zda to tak lze fici — je to tak pil
na pul. Ale pokud bych mél byt tvrdsi, tak bych fekl, Ze je nutné, aby se pfi hodnoceni

stali tvrdSimi. Trojka.*
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Prvni otazka, souhrn: Jsou respondenti spokojeni se zptisobem prace liniovych

manaZeru pri hodnoceni kvality vykonu jim podrizenych zaméstnancii?

Vék Jméno  Pracovni pozice + pozitiva - negativa
21 " . , Objektivni vysledky Malo pozornosti
let Ondfej operator vyroby osobniho ohodnoceni liniového manaZera
27 . vedouci vyroby Informovanost zaméstnanci  Podcetiovani dilezitosti
Ladislav , o1« ; : . ;
let ozubenych kol o prub&hu hodnoceni pravidelného hodnoceni
29 . , L Dobfe zpracované podklad Neosobni piist
Radim  operator logistiky Zpracovanc p <y S pristup
let pro hodnoceni kvality prace liniového manazera
34 Pavel mistr logistiky Zna!qst as ni spojena %cta Velice obsa}hla
let k praci liniového manaZera byrokracie
P Nevdécna prace
42 y L I 1 ych o o
Zden¢k vedouci vyroby niciativa S ovye z dvodu castého
let manazerQ . .
slovniho konfliktu
44 . ,V & Ve i vlastni - VI
Jindfich mistr montaze Jasne Vedovrn L vias tn Casova tiseni
let zodpovédnosti
52, vedouci montaze , . Hodnoceni zaméstnanci
Ptemek o S ohodnocenim se pracuje . . ,
let prevodovek Casto nejsou soudni
52 vedouci Casty kontakt s liniovymi ~ Naro&nost prace na viech
Petr o : y we s g3 .
let technického servisu manazery fidicich urovnich

Zdroj: vlastni zpracovani

Druha otiazka. Jsou respondenti presvédceni o tom, Ze nadfrizeni liniovi
manaZefi v pribéhu roku s timto hodnocenim dale pracuji a porovnavaji ho

s novym pracovnim usilim?

Ondfrej (operator vyroby). ,Osobné¢ si myslim, Ze hodnoceni tzv. vytdhnou
ze Supliku, kdyz se zacinaji blizit terminy pravidelného hodnoceni, aby si u jednotlivych
zapistt hodnoceni podfizenych zaméstnanct osvézili, co bylo v hodnoceni napsano.
Neékdy si fikdm, ze by snad bylo lepsi, kdyby ubylo papirGi a misto papirového
hodnoceni vedeni ,,Skodovky“ vymyslelo fakt néco lepsiho a efektivngjsiho. Pfi
predstavé, kolik je nads zaméstnanci a ze se hodnoceni né&kolikrat do roka opakuje,
nevim, jak se to dd4 administrativné zvladnout. Neumim si totiZ v praktické roviné
predstavit, ze liniovi manazefi seberou staré¢ hodnoceni a s nim v ruce budou kazdy den
obihat zaméstnance a zjiStovat, co se od puvodniho starého hodnoceni zménilo, kdyz
lidé vykonavaji stale stereotypné stejnou praci.“ Jak jsem fekl, nepracuji s nim

prubézngé, to jsem si jisty.*
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Radim (operator logistiky). ,,Nevim pro¢, ale jsem né&jaky podeziivavy. Netikam,
ze se nenajdou liniovi manazefi, kterym skute¢né na podiizenych zaméstnancich zalezi.
Myslim si ale, ze ¢ast z nich skute¢né otupi, protoze si uvédomi, ze s tim hodnocenim
Vv prib¢hu obdobi do dalSiho data pohovoru nema smysl pracovat. Na naSem pracovisti
jsem n¢jak nezaregistroval, Ze by za mnou nadfizeny pfiSel a chtél se mnou projednat
a hodnotit novy pracovni vykon v porovndni se starym vykonem. Myslim si, Ze

nesrovnavaji. Davam dvojku.*

Jindfich (mistr montaze). ,,Myslim si, ze neuprosna pravidelnost neni pftilis
velkym piinosem. Nevim, za kolik zaméstnancti na kterém pracovisti liniovi manazefi
zodpovidaji za fizeni a naslednou kontrolu jejich pracovniho vykonu, ale umim si
pfedstavit, Ze to neni snadné. Kazdy ¢loveék je jiny, jinak jednd, jinak reaguje. Plnit
uloZené pracovni ukoly musi kazdy, protoze jsou jasné a konkrétn€ definované. Ale jiz
nikdo nemtze presné urcit, jak budou jednotlivi zaméstnanci reagovat na kritiku
nadfizenych liniovych manazer. Reakce vétSinou vyplyvaji zcelkové kvality
pracovniho prostfedi, zejména z kvality pracovnich vztahi. Z tohoto diivodu si myslim,
ze liniovi manazefi tuto ¢innost vykonavaji proto, ze musi, 1 kdyz si uvédomuji, ze
nema pozadovany efekt. Upfimné feeno, neumim si sdm predstavit, jakym zptisobem
bych obdobi za obdobim hodnotil stale stejnou praci, aby to nebylo jako opsané pies
kopirék. Jiné je, kdyz je hodnoceni provadéno pouze Ciselnym vyjadienim a liniovy
manaZer po projednani se zamé&stnanec zaSkrtne odpovidajici ¢islo. Myslim si, Ze se

podivaji jednou a tim to kon¢i. Ddvam dvojku.*

Vv

Pavel (mistr logistiky). ,,Pribézné hodnotit kvalitu pracovniho vykonu je potiebné.
Hodnotit znamena srovnavat. Srovnéavat je mozné tehdy, pokud jsou k dispozici aktualni
statistické udaje. Ve SKODE AUTO k dispozici jsou. Proto pozadavek vedeni provadét
pribéznou kontrolu novych poznatki a jejich kvalitu porovnavat s vysledky
pfedchéazejicimi je podle mého ndzoru opravnéné. Otazkou zlstava, jak se bude
nasledn¢ pracovat s nove¢ zjisténymi vysledky, protoze také ony velmi brzy zastaraji.
Pokud se lze setkat v médiich, zejména internetovych, Sriznymi ekonomickymi
vysledky, tak se jednd o celkové vysledky SKODY AUTO, a. s., nelze se seznamit
s vysledky pracovist’ apod., a to ani ve Skodovackém casopisu. Myslim si, ze se liniovi

manazefi pravidelnym sledovdnim pracovnich wkoli a porovnadvanim se starSimi
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vysledky prili§ netrapi. Je toho hodné, takze si logicky kladu otdzku, kdo by
administrativng tolik dil¢ich kontrolnich ukolt zvladl. Myslim si, ze provedou potfadnou

kontrolu, az kdyz se blizi termin dal$iho hodnoceni. Davam dvojku.*

Ladislav (vedouci useku vyroby ozubenych kol). ,,Myslim si, ze s byvalym
hodnocenim liniovi manazefi pracuji priabézné, ale ne efektivné. Obcas se u mne
zastavi, aby se zeptali na konkrétni pracovni zalezitost konkrétniho zaméstnance. Ale
neumim si piedstavit, kdyz bude jako liniovy manazer fidit tfeba dvacet lidi, ze se bude
vénovat prubézné jenom sledovani, jak ktery zameéstnanec plni tkoly posledniho
hodnoceni. To neni mozné. Ma ptece dalsi ukoly. Domnivam se, ze by tady méla vice
pracovat sebereflexe samotnych zameéstnanct, aby si kontrolni terminy hlidali. Jde
pfece o jejich hodnoceni, jejich penize za odvedenou praci. Na otazku odpoveéd —
myslim si, Ze shodnocenim pracuji, ale narazovité. V tomto ohledu je chapu,

zodpovédnym za plnéni pracovniho tkolu musi byt zaméstnanec. Davam trojku.*

Piemek (vedouci useku montiaze pievodovky). ,,Za liniové manaZzery nemohu
hovotit. Vidim je tady ¢asto, mluvi Slidmi, n&jaké desky drzi vruce, ale zda
projedndvani pribézné hodnoceni a plnéni novych ukoli anebo fesi n&jaky dilci nové
vznikly problém, tak to nevim. Fakt je jeden, Ze vedeni ,,.Skodovky* se snazi posilovat
ulohu liniovych manazerti, protoze jsou z hlediska hierarchie pracovnich vztaht
délnickym profesim nejbliZe a nejlépe znaji situaci na pracovistich. Presto si myslim, Ze
kazdy zodpovédny liniovy manaZer si pribézné Ukoly uloZené jemu podiizenym
zamé&stnanciim v prib¢hu hodnoceni pravidelné sleduje, ze nestoji o to, aby na posledni
chvili pfed hodnocenim fesil to, pro¢ jemu podfizeny zaméstnanec kol ani po dvou

mésicich nesplnil.*

Zdenék (vedouci vyroby). ,,Ve své pracovni pozici musim své piimé podiizené
zamé&stnance prubézné kontrolovat, pokud si nechci sdm sob¢ zpisobit problém. Nikdo
nejsme neomylni. Zvlasté v pracovnim procesu, ve kterém jsou kladeny vysoké fyzické
a mnohdy také psychické naroky na zaméstnance, je dobré byt tzv. ve stichu. Proto si
myslim, Ze totéZ pravidlo dodrzuji i liniovi manaZefi. Rad¢ji se snazi piipadnym
problémim ptedchézet, proto provadéji castéjsi kontrolu plné€ni novych tkold,
porovnavaji s kvalitou ptfedchéazejiciho hodnoceni. Vyhodou je, Ze zaméstnanci vétSinou

vykonavaji stereotypni prace, ziistavaji i mnoho let na jednom pracovisti, takze kvalita
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odvedené prace se da snadno porovnat. Zavér, liniovi manazefi urcit€¢ vysledky

hodnoceni odvadéné prace pravidelné porovnavaji.*

Petr (vedouci technického servisu). ,,Kazdy, kdo jsme v né&jaké fidici funkci, si
pravideln¢ kontrolujeme praci podfizenych zaméstnancii. Nikdo nechce mit problém jen
proto, ze dasledn¢ neprovadél kontrolu. Navykl jsem si, Ze hodnotim dvakrat tydné
spole¢n¢ se zaméstnanci na mém pracovisti. Abychom se dlouho nezdrzovali, podafilo
se mi naucit lidi vyjadiovat se k praci stru¢né. Mas néjaky problém? Neptesunuj ho na
druhé. Nejprve fekni, co vSe jsi vyzkousel, aby byl odstranén. Potfebujete néco pomoci
vyfesit — dejte na papir, odpovim. Tim eliminuji to, ze by mohl n¢kdo pozdéji fici, ze
muj navod nepochopil. Zni to trochu stroze, ale zaméstnanci to pochopili. Na druhou
stranu védi, zZe kdyz je konec smény, klidné si s nimi pfed odchodem z prace popovidam
tteba o fotbale. SnaZzim se, abychom v praci jednali raciondlné. To stejné je s Cinnosti
liniovych manazerd, protoze de facto jsem jim jako vedouci celého pracoviste ja. Co se
tyka ostatnich liniovych manazerid na jinych pracovistich, myslim si, ze kontroly plnéni

sleduji pribézné a tidi se predchazejicim hodnocenim.*

Treti otazka. Které faktory hraji nejvyznamnéjsi ulohu pri rozhodovani

o pridéleni benefita?

Benefity, které byly pro zaméstnance vytvoreny, jsou nedilnou soucasti platt, tedy
forma piijmu, kterou mohou zaméstnanci své platy podminéné vylepsit. Sestava
benefitil je poCetné bohatd, zajimava, zalezi pouze na iniciativé zaméstnanct, aby svou
praci dosahli konkrétniho vrcholu pro dosazeni konkrétniho benefitu. S ohledem na
zminénou bohatou nabidku benefitd a jeji riznorodost byl pro potieby této prace
vypracovan maly souhrn vybranych faktord, které maji na benefity vliv. Kazdy faktor
ma stupefi jedna az pét, pét znamena nejvyssi pocet bodi. Ukolem respondenti bylo
u kazdé polozky zatrhnout pouze jeden ze stupiii. Celkovy propocet da kone¢ny piehled

o tom, které faktory jsou podle respondentl nejvice rozhodujici pro ziskani benefiti.
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Spolehlivost 1 3 4 34
Kvalita vysledkl prace 3 5 37
Praktické zkuSenosti 1 4 3 18
Tvurci piistup k praci 2 4 2 30
Schopnost spoluprace 1 3 3 1 20
Odborna zdatnost k praci 2 3 3 33
Slozitost a namahavost prace 3 2 3 24
Ochota predéavat zkusSenosti 1 3 1 3 22
Efektivni vyuZzivani pracovni doby 3 5 37
Aktivni pfistup ke snizovani nakladu 1 2 5 36
Schopnost pracovat samostatné i na novém pracovisti 2 2 4 26

Zdroj: vlastni zpracovani

Podle tabulky ¢. 7 a uvefejnénych vysledkd se nejvice respondentt piiklani k tomu,

ze rozhodujicimi faktory pro ziskdni benefitli jako mimotfaddné odmény patii polozky:
e kvalita vysledkl prace (37 bodu),
e efektivni vyuzivani pracovni doby (37 bodu),
e aktivni pfistup ke snizovani nakladt (36 bod),
e spolehlivost (34 bodw),
e odborna zdatnost k praci (33 bodit).

Ondrej (operator vyroby). ,,Osobné jsem se nejvice priklonil ktomu, ze
rozhodujici tlohu musi mit faktor kvality vysledki prace. Odivodnéni je zfejmé,
protoze zaméstnanci pracuji v tymech a chyba jednoho znamené pokaZenou praci i pro
ostatni Cleny kolektivu, ktery je na spole¢né smén¢. Pak bych jesté uvedl, Ze pro mne
osobné je dulezité, kdyz se snazim k praci pristupovat tvir¢im zpiisobem, tj., myslim,
nepracuji bezhlavé a stereotypné. Neptemyslet nad tim, co déldme, by bylo pro vSechny

Spatng.*

Radim (operator logistiky). ,,Nejvice bodi jsem osobné¢ dal odborné zdatnosti

K praci. Myslim si, ze tento pojem v sob& skryva velky potencial, nad kterym
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zaméstnanci pfiliS nepfemysleji, a je to Skoda. Pfidavam také schopnost pracovat
samostatné i na novém pracovisti. To také mnoho lidi ne neumi, ale nechce, protoze si
nechtéji komplikovat zZivot a zacinat, pokud opravdu nemusi, znovu. Neberou to jako

novou vyzvu, aby dokazali, Ze tzv. maji na vic.*

JindFich (mistr montaze). Docela jsem vahal, co madm uvést pro mne jako nejvice
rozhodujici faktor, protoze si myslim, Ze ,,Skodovka®“ potfebuje, vlastné pozaduje mit
k dispozici profesiondlni zaméstnance, ktefi jsou, samozicjmé mySleno obrazné,
flexibilni. Tim nemam na mysli, Ze pifejdou pracovat na zcela odlisné vyrobni
pracovisté a budou tam tzv. jako doma, ale budou ochotni v piipadé potieby tieba
absolvovat urcity kurz, aby byli schopni, kdyz by to podnik potifeboval, vypomoci.
Nakonec jsem se rozhodl, Ze nejvétsi pocet bodi, Etyfi, dam tvliréimu pfistupu k praci,

dalsi nejvyssi body schopnosti pracovat samostatné i na novém pracovisti.*

Pavel (mistr logistiky). ,,V prvni fad¢ jsem dal ¢tyfi body schopnosti spoluprace,
protoze je to skuteéné o tom slové schopnost. To neni to stejné CO ochota, protoze
jedinec muze byt skutecné ochotny, ale nemusi se mu dafit spolupracovat, nema tu
pottebnou schopnost. Za druhé jsem si vybral kvalitu vysledkii prace, protoze pokazit
ve vyrobé néco jen jednou, znamena Casto bohuzel velké finan¢ni ztraty. Kdyz to mam
uzaviit, nevim jak pro ostatni, ale pro mne to nebyl snadny vybér, protoze vim tak jako
ostatni respondenti, Ze vSechny body maji konkrétni vahu pro podnikové hodnoceni pii

navrhovani benefiti.*

Ladislav (vedouci useku vyroby ozubenych kol). ,Resil jsem urity paradox,
protoze patfim k tém, kdo vyhotovuje podklady pro to, zda a kolik benefiti muze
jednotlivy zaméstnanec ziskat. Chvili mi trvalo, nez jsem se pieorientoval do vSeobecné
roviny a nevidél za tim, Ze chci oznacdit konkrétni zaméstnance, se kterymi pracuji. Tti
body jsem dal schopnosti spolupriace a pét bodu aktivnimu piistupu ke snizovani

nakladd.*

Premek (vedouci tiseku montaze prevodovky). ,,Napied jsem si pozorné procital
vSechny varianty a zvaZoval, co vybrat a kolik bodl dat. Pak jsem si ale fekl, ze jsem
vedouci useku montaze prevodovky, coz je vlastné charakteristicky prace takova

skladacka pro dospélé, ale pozor, je to mysleno jen obrazné, protoze se jedna o velmi
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naro¢nou a odpovédnou praci, u které jedna malé chyba mize znamenat katastrofu. Pak
jsem si fekl, ze s ohledem na ukoly useku, ktery fidim, tam dam praktické zkuSenosti

dva body a odbornou zdatnost k praci za étyti body.*

Zdenék (vedouci vyroby). ,.Ve vyrobnim provozu neni situace nikdy lehka.
Za prvé, jen samotné dodrzovani v§ech pravidel bezpe¢nosti prace by vydalo na roman.
A ted to uhlidat. Proto disledné sleduji, aby vse bylo v poradku, protoze urazy na
téchto pracovistich jsou zpravidla velmi véazné. Proto jsem zatrhl vysoké body pro
slozitost a naméhavost prace a za druhé odbornou zdatnost k praci. VSeobecné si
myslim, ze pro pfidéleni co nejvice bodl pro ziskani benefitd je zalezitosti delsiho
obdobi, aby si zamé&stnanci vyzkouseli, co kterd prace obnasi, a jejich nadfizeni zjistili,
jak se zaméstnanci stavi ke svym ulozenym ukoltim, jak reaguji na feSeni krizovych
situaci apod. Zadny zaméstnanec bez ohledu na své pracovni zafazeni nepfijde jako
zcela ,,hotovy™ na nové pracovni misto. Pro¢ jsem o tom chtél mluvit. Protoze jsem
ve ,,Skodovce® vice nez patnact let a prosel jsem nékolika pracoviiti, takze si myslim,

Ze umim posoudit co jak.*

Petr (vedouci technického servisu). ,,KdyZ uvazim vSechny moZnosti, které jsme
méli na vybér, tak jsem mél téméf okamzité naprosto jasno, cemu dam piednost.
S ohledem na fakt, ze stale vice podnikti vyhledava flexibilni zaméstnance s potfebnou
kvalifikaci, schopnosti rychle se ucit novym vécem, na prvni misto jsem uvedl mit
schopnost zacit pracovat na jiném pracovisti, samoziejmé s tim, Ze bude nutné alespon
14denni rekvalifikace. Flexibilni a odpovédni zaméstnanci se vzdy zaméstnavatelim
vyplati. Nad druhou variantou jsem musel docela pfemyslet, protoze se mi libilo vice

variant, ale to neslo. Nakonec jsem nejvice hlasi ptifadil spolehlivosti zaméstnanci.*
5.3 SWOT analyza

Na zaklad¢ vyjadieni respondentl, ktefi se zucastnili kvalitativniho Setfeni, je
zékladem podkapitoly sestaveni SWOT analyzy silnych a slabych stranek, ptilezitosti
a hrozeb tykajicich se celkového hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu, jejich
hodnoceni véetné hodnoceni v kontextu s benefity. Pro lepsi prehlednost byly zahrnuty

také pozadavky zaméstnavatele.
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Tabulka 8: SWOT analyza

Silné stranky

Slabé stranky

Kwvalitni podklady pro hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanci.
Spolehlivost zaméstnanct.
Sledovani kvality vysledkt prace.
Oceftiovani praktickych zkuSenosti.
Tvirci pristup k praci.

Schopnost spoluprace.

Hors$i komunikace s novym
zameéstnancem co se tyce jeho
hodnoceni

Ptili$na papirova byrokracie pii
hodnoceni zaméstnance.
Administrativné pfili§ vytizeni liniovi
manazefi pii sledovani zaméstnance

= (Odborna zdatnost k praci. V pracovnim procesu jako podkladu pro
*  Ochota ptedavat zkusenost. budouci hodnoceni pracovniho vykonu.
» Efektivni vyuzivani pracovni doby. = Slozitost a namahavost prace.

= Aktivni pfistup ke snizovani naklada.
= Schopnost pracovat samostatne.

‘ PrileZzitosti Hrozby

Neochota liniovych manazerii vyraznéji
snizovat hodnoceni, piestoze by to bylo
adekvatni, z divodu zamezeni konfliktu
s odborovou organizaci ¢i zamestnanci.

= Kvalitnim zaméstnanctim podpora ]
kariérniho rtstu.

*  Mezistupné odménovani jako
motivacni nastroj pro zaméstnance.

= ZlepsSovani kvality vysledka prace, =  Mozny ptichod dalsi svétové
moznost mimofadnych bonusi. ekonomickeé krize — ubytek zakazek.

= Vytvafeni podminek pro vétsi rotaci = Podcenovani vyznamu a vaznosti prace
zameéstnancil po riznych pracovistich. S hodnocenim zaméstnancd prubeézné.

= Vytvafeni vice prilezitosti pro = Dokonéeni intervence CNB V prvni
predavani védomosti. poloviné roku 2017 — dopad na export

= Vénovat vétsi pozornost dal§imu = Nedostatek Casu pro adekvatni

vzdélavani zaméstnancu. hodnoceni zaméstnancu.

Zdroj: vlastni zpracovani
5.4 Formulace hypotéz

Pro uskutec¢néni kvalitativniho Setfeni metodou focus groups - polostrukturovany
rozhovor — piijalo u¢ast osm zaméstnanci v podniku SKODA AUTO, a. s., V ramci
pomoci pii studentském prizkumu. Jim patii podékovani za ochotu, s kterou ptistoupili
k feSeni tkolu. Dopfedu byli seznameni s tim, v ¢em jejich ucast spoc¢iva. Rozhovory
probihaly vcetn€ natdCeni individualné, aby odpovédi nebyly ovliviiovany jinymi
respondenty. Pfi vSech rozhovorech bylo patrné, ze se jednd o zameéstnance, ktefi
V podniku pracuji prevazné vice let a maji jiz konkrétni zkuSenosti z prib¢hu

pracovniho procesu, z prubéhu hodnoceni zaméstnancti nebo starych pracovnich ukold
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a pripravé a ukladani tkold novych. Respondenti méli tentokrat za kol odpovédét

postupné na tfi dil¢i vyzkumné otazky.

Prvni otazka pro né znéla, zda jsou jako respondenti spokojeni se zpasobem
prace liniovych manaZeria p¥i hodnoceni kvality pracovniho vykonu podiizenych
zaméstnancu. Respondenti podali sviij vyklad nazorti na tuto problematiku. V jejich
nazorech napt. zaznélo: ,,Myslim si ale, ze ¢ast z nich (liniovych manazeri) skute¢né
otupi, protoze si mylné¢ mysli, ze s tim hodnocenim Vv prubéhu obdobi do dal§iho data

pohovoru nema smysl pracovat.*

Pi‘ehled vysledkii: Ondfej 3; Radim 2; Jindfich 2; Pavel 2; Ladislav 3; Piemek 2;

Zdengk 2; Petr 3. Primérna znamka: 2,5.

Z prumérné znamky vyplyva, Ze liniovi manazefi pfi hodnoceni pracovniho vykonu
nepracuji podle predstav vétSiny respondentl. Nelze ale tvrdit, Ze pracuji vSeobecné
Spatné, to by byl vazny omyl. Sami respondenti uvedli, ze pfi¢ina je v jejich velkém

pracovnim vytiZeni.

Druha otazka znéla: Jsou respondenti presvédceni o tom, Ze nadrizeni liniovi
manaZefi v pribéhu roku s timto hodnocenim dale pracuji a porovnavaji ho
S novym pracovnim usilim? V odpovédich zaznélo: ,,... hodnoceni se tzv. vytdhnou
ze Supliku, kdyZ se zacinaji blizit terminy pravidelného hodnoceni, aby si u jednotlivych
zapist hodnoceni podtizenych zaméstnanct osvézili, co bylo v hodnoceni napsano.” —
»Osobné si mysli, Ze manazefi vykondvaji tuto cinnost, protoze musi, i kdyz si
uvédomuji, Ze nema pozadovany efekt.“ — , Fakt je jeden, Ze vedeni ,,Skodovky* se
snazi posilovat tllohu liniovych manazerd, protoZe jsou z hlediska hierarchie pracovnich

vztahil délnickym profesim nejblize...*

Treti otazka znéla: Které faktory hraji nejvyznamnéjsi ulohu pri rozhodovani
o pridéleni benefiti? Pro ulehceni vybéru obdrzeli respondenti seznam faktorti, které
maji na benefit vliv. Hodnoceni bylo v rozmezi od jednicky do pétky, ¢im vyssi Cislo,
tim vys$$i ohodnoceni. Vysledky jsou uvedeny na str. 43. Z diskuse: ,,... rozhodujici
ulohu musi mit faktor kvality vysledkt prace ... pokazi jeden a zkazi praci celému tymu

... ,,Ctyfi body jsem dal schopnosti spoluprace, protoze to je skute¢nd o slové
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schopnost. To neni to stejné, co ochota. Jedinec mtize byt skute¢né¢ ochotny, ale nedati

se mu spolupracovat...*

Prvni diléi vyzkumny cil: Zjistit, zda jsou respondenti spokojeni se zptusobem
prace liniovych manazeri pii hodnoceni kvality pracovniho vykonu podfizenych

zaméstnancu.

Tvorba teoretické hypotézy: U zaméstnancli Sniz§im pracovnim postavenim
ve SKODE AUTO, a. s. je vyssi pravdépodobnost, Ze pii projednavani nové kolektivni
smlouvy pro rok 2018 budou vice podporovat aktivity odborti zamétenych na zvySeni

mezd nez zaméstnanci ve vyssich pracovnich pozicich.

Druhy diléi vyzkumny cil: Zjistit, zda jsou respondenti pfesvédceni o tom, ze
nadfizeni liniovi manaZzeti v pribéhu roku s hodnocenim zaméstnancti déle pracuji

a vysledky porovnavaji s novym pracovnim usilim.

Tvorba teoretické hypotézy: Respondenti pracujici ve vedoucich pracovnich
pozicich jsou K praci liniovych manazeri kriti¢téj$i nez respondenti pracujici v pozicich

operatori vyroby, tedy v délnickych profesich.

Treti dil¢i vyzkumny cil: Zjistit, Které¢ faktory hraji nejvyznamnéjsi Glohu pti

rozhodovani o ptid€leni benefiti.

rr

Tvorba teoretické hypotézy: Cim naro&ngjsi jsou po strance pracovni faktory cilici

na benefity, tim budou mit vétsi vliv na kvalitu odvadéné prace.
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ZAVER

Téma hodnoceni zaméstnancti podniku z pohledu odvadéného pracovniho vykonu
a navic rozSifeného o nadstandardni pracovni vykony v souvislosti s benefity je
zajimavym tématem nejen pro ekonomy, ale také pro sociology a dalsi védni discipliny.
Velikost podnikatelského subjektu neni rozhodujicim faktorem pro jeho uspésnost,
rozhodujici je systém fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci pocinaje liniovymi
manazery az po top management firmy, prace pracovnich tymu, operativni a také
efektivni komunikace. To jsou zakladni faktory z celé tady dalSich pro to, aby firma
byla ispé$na. V bakalatské praci byla prezentovana SKODA AUTO, a. s., protoze jeji
autor je jednim z tisicti jejich zaméstnancii. Byl tedy schopen vyuzit poznatky ze svého
nékolikaletého pracovniho poméru, jinymi slovy byl schopen podat informace a vytvofit
celkovy obraz hodnoceni pracovniho vykonu, zplisobtl a podminek odménovani véetné
nadstandardniho zplsobu odménovani formou benefith. Ve vytvafeni obrazu
a zjistovani podminek odménovani zaméstnanci mu pomahali jeho ptatelé a znami,
ktefi jsou také dlouholetymi zaméstnanci SKODY AUTO, a. s. Jednalo se o skuteéné
osoby, ale z pochopitelnych divodt volili rad€ji variantu pseudonymu, coz ostatné

autorsky zakon ¢. 121/2000 Sb., autorsky zakon, ustanoveni § 7 umoziiuje.

Hlavnim cilem prace bylo vysvétlit slozky bohatého systému zaméstnaneckych
benefiti firmy SKODA AUTO, a. s. a zapracovat je do uceleného piehledu, piiblizit fad
a kritéria hodnoceni zaméstnanct v této firmé, zjistit hlavni pozitiva a negativa takto
nastavené¢ho programu benefitli a hodnoceni na zéklad€ nézorii zaméstnancti z riznych
hierarchickych trovni této firmy. Pfed zpracovanim praktické casti bylo nezbytné
provést literarni reSersi odborné ¢eské a zahrani¢ni literatury zaméfené na problematiku
tfizeni pracovniho vykonu jako teoretického vychodiska pro tvorbu praktickych plani
ve vyrobni sféfe podnikatelskych subjektli. Poznatky, se kterymi se autor v teoretické
Casti prace sezndmil, mu pomohly zorientovat se 1épe ve slozitém systému fizeni
pracovniho vykonu a zejména hodnoceni zaméstnancii za odvedeny pracovni vykon
ve SKODE AUTO, a. s. Hodnotovy systém odméiovani zaméstnancll je detailnd
rozpracovan, napt. samotné odmeénovani na deviti stranach kapitoly ,,.D* aktudlni

kolektivni smlouvy.
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K samotnému sebekontrolnimu zhodnoceni splnéni cili prace se autor domniva, ze
se mu tento cil podafilo splnit, k ¢emuz mu vyrazné dopomohla jeho vlastni zkuSenost
ze zaméstnaneckého poméru ve SKODE AUTO, a. s. Vyznamnym pomocnikem mu
bylo sezndmeni se s dily mnoha autorti, o kterych informace v ramci svého vzdélani
samoziejm¢ mél, ale do hloubky problematiky pronikl az diky studiu knih, které jsou
Vv soucasné dobé bézn¢ dostupné na kniznim trhu a v mnoha piipadech také jako
e-knihy. Pfinosné pro autora bylo, Ze se seznamil nejen s vybranou problematikou, ktera
byla pfedmétem jeho prace, ale ziskal dalS$i nové informace. Prestoze se jednalo
o odbornou literaturu, byla napsdna srozumitelnou formou, doprovazenou casto
konkrétnimi priklady. Jednoznacné se tak teoretickd Cast prace stala kvalitnim

informa¢nim vychodiskem pro ¢ast praktickou.

Zakladni vyzkumna otdzka v praktické c¢asti znéla: Jakym zplsobem piispiva
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci SKODY AUTO, a. s., k tomu, aby se vyssi
motivaci a iniciativou podileli na ekonomickych vysledcich? Jak probihd hodnoceni
pracovniho vykonu, proziva autor sam na sob& nékolik let, takze ma tzv. informace
z prvni ruky. Pfesto do polostrukturovanych rozhovortu zapojil znamé spolupracovniky,
ktefi mu mohli svymi vystoupenimi potvrdit, nebo vyvratit jeho nazor na prubéh
hodnoceni zaméstnanci. Osm respondentli postupné prezentovalo své zkuSenosti
z priabéhu hodnoceni svého pracovniho vykonu. Protoze vystupovali pod pseudonymy,
nic jim nebranilo pravdivé popsat vlastni zkuSenosti z hodnoceni, které se v nékterych

ohledech lisily od deklarovanych postuptl jejich zaméstnavatele.

Odpovéd’ na otazku, jaka je moZnost realného uplatnéni v teorii a praxi, neni pro
autora snadna. Osobné se domniva, Ze vedeni SKODY AUTO, a. s., velmi dobfe vi, Ze
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci neni pies veSkerou snahu 0 dosazeni
dokonalosti idealni. Liniovi a dal$i manazefi musi denn¢ jednat s lidmi, ktefi jsou
diametraln¢ odlisni, a odlisné jsou i jejich reakce. A jaké je doporuceni pro dalsi
empiricky vyzkum? Bylo by zajimavé porovnat, pokud bude autor pokracovat v dalsim
studiu, jak by vyznély vysledky kvalitativniho Setfeni o tfi roky pozdéji s jinymi

respondenty.
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Priloha A — Dotaznik

Vazeny respondente, dovoluji si vam ptedlozit tento dotaznik jako podklad k polo-
strukturovanému rozhovoru, ktery jsme si sjednali. Slouzi jako opora nebo jakasi

konstrukce naseho rozhovoru.

Znovu na tomto misté¢ upozoriuji, ze ndS rozhovor bude nahrdvan pro pozdéjsi
zpracovani z ¢asovych ditvodl nas obou. Tato nahravka bude po zapracovani rozhovoru
do mé prace znehodnocena a vam bude zajiSténa naprostd anonymita skrze uziti

pseudonymu.

Zakladni vyzkumna otazka zni: Jakym zplisobem pfispiva hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanci SKODA AUTO ktomu, aby se vy$si motivaci a iniciativou

podileli na ekonomickych vysledcich?
Diléi vyzkumné otazKky pro dalsi diskuzi:

1. Jste spokojen se zpusobem prace liniovych manazerti pii hodnoceni kvality

vykonu jim podfizenych zaméstnancti?

2. Jste presvédcen o tom, Ze nadiizeni liniovi manazefi v prib¢hu roku s timto

hodnocenim dale pracuji a porovnavaji ho s novym pracovnim tsilim?
3. Které faktory hraji nejvyznamnéjsi tlohu pti rozhodovani o pfidéleni benefitt?

De¢kuji za vasi vstiicnost a naprostou otevienost pii diskuzi tak, aby byla ziskana

data maximalné vypovidajici a objektivni pro mou praci.



Priloha B - Kapitola "D" kolektivni smlouvy

Kapitola D - Pravidla odménovani

1. Rozsah plsobnosti
Tato kapitola plati pro véechny tarifni zaméstnance.
Tarifnimi zaméstnanci se rozumi zaméstnanci zafazeni v povolanich uvedenych v podnikovém
katalogu smérnych pfikladd SKODA.
Na ostatni zaméstnance se vztahuji pouze ustanoveni bod 5.1 - 5.5,9a 13.
V pfipadé, Ze s tarifnimi zaméstnanci byla sjedndna smluvni mzda dle ustanoveni bodu 14,
vztahuji se na né po dobu, na kterou byla tato smluvni mzda sjednana, pouze ustanoveni bodd
32,51-556,7,89103a13.
2. Soucasti mzdy
Zaméstnanclm pfislusi za vykonanou praci mzda. Mzdou se rozumi penézité plnéni, pfipadné
plnéni penézité hodnoty  naturdlni mzda, poskytované zameéstnavatelem zaméstnanci za
praci. Pravidelnou mési¢ni mzdu tarifnich zaméstnanci tvofi:

tarifni mzds;

osobni ohodnoceni za podminek stanovenych v bodé 4.
Dalsi soucasti mzdy se poskytuji za zvlastnich podminek, které jsou blize upraveny pod body 5,
6,7,8all.
Za mzdu se nepovazuji plnéni poskytovand podle zvlastnich pfedpisé v souvislosti se
zameéstnanim, zejména nahrady mzdy, odstupné, cestovni ndhrady, odména za pracovni
pohotovost.
3. Tarifni mzda
Tarifni mzda je mzda stanovend na zakladé meési¢niho tarifu pfislusné tarifni skupiny (tfidy).
Tarifni mzda tarifniho zaméstnance vychazi z tarifni skupiny sjednané v pracovni smlouve.
Tarifni skupina sjednand v pracovni smlouvé je zaméstnavatelem stanovena na zakladé
slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace konané zaméstnancem s pfihlédnutim k jeho
vzdelani, praktickym znalostem a dovednostem.
3.1 Mésicni mzdové tarify
3.1.1 Mzdovy tarif je sazba tarifni mzdy za jednotku ¢asu. U zaméstnavatele jsou uplatnény
meési¢ni mzdové tarify ve 12 tarifnich skupinach a 2 tarifnich mezistupnich.
Pro vSechny tarifni zaméstnance plati mési¢ni mzdové tarify, uvedené v dohodé D I/pfislusné
obdobi - O mzdach.
3.1.2 Tarifni mzda se v pfipadé neodpracovani plného fondu pracovni doby, stanoveného v
kapitole C kolektivni smlouvy, krati o pomérnou ¢ast. Tarifni mzda se nekrati, pokud bylo
prislusnym vedoucim povoleno tuto dobu do 6 kalendafnich mésicl napracovat (byla sepsana
dohoda o napracovani poskytnutého pracovniho volna).
3.2 Katalog smérnych pfikladd SKODA
Zarazovani pracovnich ¢innosti do tarifnich skupin se provadi podle podnikového katalogu
smérnych piikladt SKODA a databanky ke katalogu smérnych prikladd.
3.2.1 Katalog a databanka jsou k dispozici na Zaméstnaneckém portalu.
3.2.2 Zafazovani pracovnich cinnosti se provadi na zakladé srovnani popisu vykonavané
¢innosti vypracovaného pfislusnym vedoucim Q) s charakteristikou pracovni ¢innosti v ramci
Sitky pasma pfislusného smérného prikladu v katalogu nebo databance.

3.2.3 Zavedenim novych smeérnych pfikladd nebo zmeénami stavajicich smernych prikladd v
katalogu
a databance se zabyva ,Paritni komise", spole¢ny orgdn smluvnich stran. Pravidla pro
delegovani jednotlivych ¢lent a jednani této komise jsou uvedena v pfiloze D 1 této kolektivni
smlouvy.

Kolektivni smlouva 1. 4. 2015 - 317. 3. 2018 (stav k 29. 04. 2016)



3.3 Tarifni mezistupen A0, BO

Na podporu flexibility, motivace a stabilizace talentovanych zaméstnanc a na podporu jejich
kariérového rlstu jsou zavedeny tarifni mezistupné AQ a BO. Tarifni mezistupen BO, popfipade
A0, pfizndvad na zadkladé pozadavku nadfizeného zaméstnance pfislusny persondlni Utvar
(Business Partner) pfi splnéni kvalifikacnich pozadavk( predepsanych pro dalsi stuper (B,
popfipadé A). Mezistupen B0, A0 m(ze byt pfizndn za predpokladu, ze vyssi cilova tarifni
skupina B, popfipadé A je povolena pfislusnym organizacnim schématem a popisem funk¢niho
mista, mezistupen A0 a BO neni tfidou prace.

4. Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni umoznuje Ucinné diferencovat vysi mzdy jednotlivych zaméstnanc podle
vyuzivani jejich odbornych pfedpokladl, osobnich vlastnosti a schopnosti rozhodnych pro
Uspesny vykon funkce nebo pracovni ¢innosti a podle dlouhodobé dosahovaného vykonu a
komplexné posuzovanych vysledkd prace.

4.1 Systém

IndividuaIni vykon, ktery béhem celého posuzovaného ¢asového obdobi zaméstnanec podaval,
je tfeba hodnotit dle nasleduijicich kritérii;

Kritérium | - Kvalita, spolehlivost, jakost vysledku prace

Hodnoti se kvalitativni strdnka vykonané prace, bezchybnost pracovnich vysledkd, dosahovana
kvalita prace bez vykyvl a zmeén, tvirci pfistup k praci, plnéni kol v poZadovaném mnozstvi a
kvalité, dodrzovani termind a plnéni ¢asovych harmonogramu praci.

Kritérium Il - Spoluprace, chovani, pfedavani védomosti (Know-how)

Hodnoti se, jak zaméstnanec vyuZiva svou odbornou zdatnost ke své praci, rozsah spoluprace s
riznymi odbornymi oblastmi, zda ziskané znalosti a zkuSenosti ochotné predava dalSim
spoluzaméstnanciim, zda sleduje nejnovéjsi zpldsoby vyroby a technologie a zda aktivné
pfistupuje ke zvySovani kvalifikace.
U zaméstnanc( fidicich pracovni kolektivy (koordinatofi, specialisté, mistfi) se také hodnoti
uplatnéni fidicich a organizacnich schopnosti, uméni jednat s lidmi, stupen respektovani nazord
spoluzaméstnancl v kolektivu, hodnoceni mezilidskych vztah(.

Kritérium Il - Flexibilita nasazeni, iniciativa, samostatnost

Hodnoti se stupen samostatnosti a spolehlivosti, ochoty pfevzit odpovédnost za dané Ukoly,
aktivity

k flexibilni zméné pracovist (k rotaci v tymech), trvalé iniciativy k feSeni problémd a hledani
alternativnich feSeni a navrhd, ur¢ovani priority feseni ukolU.

Kritérium IV - Pracovni kazen, vyuzZivani pracovni doby, efektivnost hospodafeni se
svéfenymi prostiedky

Hodnoti se vyuZivani pracovni doby zaméstnance k dosazeni efektivniho vykonu, pracovni
kadzen, dodrzovani technologické kdzné a bezpecnosti prace, aktivni pfistup ke snizovani
nakladl, Usporné zachazeni se svéfenymi prostfedky a materidlem, planovani nepfitomnosti a
aktivita v pristupu k jejimu snizovani.

V kazdém kritériu je tfeba zaméstnance chodnotit odpovidajicim stupném a pfifadit uvedené
body.
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Stupné hodnoceni Ne- Odpovida VSeobecné | Lehce Zfetelné Dalece
odpovida | ocekavaniv odpovida prekracuje prekracuje prekracuj
ocekavani | malém rozsahu, | ocekavani ocekavani ocekavani e
resp. jen nékdy ocekavani
Kritéria hodnoceni Hodnoceni vykonu v procentech z tarifu
L 0 1 2 3 4 5
Kvalita, spolehlivost,
jakost vysledku prace
Il 0 1 2 3 4 5
Spoluprace, chovani,
predavani vedomosti
(Know-how)
M. 0 1 2 3 4 5
Flexibilita nasazeni,
iniciativa,
samostatnost
Iv. 0 1 2 3 4 5
Pracovni kazerj,
vyuzivani pracovni
doby, efektivnost
hospodarfeni se
svéfenymi prostifedky

Vysledkem hodnoceni vykonu je soucet bodu, ktery vyjadfuje zaroven procento osobniho
ohodnoceni. Nominalni vyse osobniho ohodnoceni je dana zjisténym procentem z tarifu osobni
tfidy zaméstnance ve vysi dle Dohody D I/pfislusné obdobi - O mzdach.

Hodnoceni vykonu provadi pfimy nadfizeny (dale jen hodnatitel). Pro hodnoceni v jednotlivych
kritériich vybere hodnotitel ty faktory, které jsou pro dané pracovisteé stézejni. Byl-li hodnoceny
zaméstnanec béhem poslednich 3 mésich pred terminem pravidelného hodnoceni prelozen,
resp. pracoval na projektové praci, mdze hodnotitel hodnoceni odsouhlasit s dfivéjsim
vedoucim, resp. vedoucimi projekt(. Pfi hodnoceni nesméji byt brany v potaz zadné vseobecné
osobni charakteristiky, rozhodujici je individuaIni pracovni vykon.

Kazdy zameéstnanec je hodnocen vzhledem ke své pracovni ndplni a funkci, kterou zastava
funkce je promitnuta v zafazeni do tarifni skupiny.

4.2 Rozpocet

Rozpocet na osobni ohodnoceni je stanoven pro vsechny oblasti jednotnym procentem ze
souctu tarifl, vyplyvajiciho z poctu a zatfidéni zaméstnancy

dané oblasti a v daném mésici za podminek uvedenych v dohodé D I/pfislusné obdobi - O
mzdach. Priméma rozpoctovand c¢astka na osobni ohodnoceni je stanovena v dohodé D
/prislusné obdobi - O mzdach.

4.3 Pravidelné hodnoceni vykonu

Hodnoceni vykonu se provadi u vsech tarifnich zaméstnancl v terminech stanovenych v
dohodé D I/pfislusné obdobi - O mzdach.

Pri pravidelném hodnoceni vykonu muze dojit ke zvySeni nebo snizeni osobniho ohodnoceni,
které je platné az do dalSiho hodnoceni.

4.4 Hodnoceni vykonu novych zaméstnancta

4.4.1 Pri novych nastupech do pracovniho pomeéru se provede hodnoceni po uplynuti 3 mésicl
za predpokladu, Ze zameéstnanec v této dobé odpracoval nejméné 21 smén. V ostatnich
pfipadech se hodnoceni provede nejpozdéji po uplynuti 6 mésicll zamestnani.
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4.4.2 V piipadé, ze novy zaméstnanec nastupuje do spole¢nosti SKODA AUTO od subjektd
(agentur) poskytujicich persondl, mze byt hodnoceni vykonu takového zaméstnance
provedeno ode dne vzniku pracovniho poméry, jestlize bude splnéna nasledujici podminka:
Zaméstnanec bezprostiedné pred nastupem do spolecnosti SKODA AUTO minimalné tfi mésice
pracoval na shodném pracovisti, kam bude nastupovat.

Uvedenym opatfenim nesmi dojit k pfekroceni rozpoctu na osobni ochodnocent.

4.5 Hodnoceni vykonu nastupujicich vyucenct

Pri nastupu vyucencl do pracovniho poméru se provede hodnoceni vykonu analogicky jako u
novych zaméstnancl (viz bod 4.4.7).

4.6 Hodnoceni vykonu po pferuseném zaméstnani

Pfi opétovném zavedeni zaméstnance do evidenc¢niho stavu (zpravidla pfi ndvratu z matefské
rodicovské dovolené nebo dalsiho vzdélavani) se provede nové hodnoceni vykonu a stanovi se
vyse osobniho ohodnoceni, pficemz nesmi dojit k prekroceni rozpoctu.

4.7 Hodnoceni vykonu pfi novém zafazeni a zatfidéni

Pri zafazeni zaméstnance na jiné pracovni misto nebo pfi zméné zatfidéni se provede nové
hodnoceni vykonu a stanovi se vySe osobniho ohodnoceni; touto zménou nesmi dojit k
prekroceni rozpoctu.

4.8 Seznameni zaméstnance s hodnocenim vykonu

Vysledek hodnoceni vykonu po schvéleni pfislusSnym personalnim Gtvarem objasni a novou vysi
osobniho ohodnoceni sdéli hodnotitel kazdému zameéstnanci (s vyjimkou dlouhodobé
nepfitomnych) nejpozdéji prvni den platnosti nového osobniho ohodnoceni. Pri snizeni
osobniho ohodnoceni je hodnotitel povinen sezndmit s touto skutecnosti zaméstnance
pisemnou formou s fadnym oddvodnénim.

Zameéstnanec svym podpisem potvrdi, Ze byl s vysledkem hodnoceni sezndmen a bere jej na
védomi.

4.9 Upravy osobniho ohodnoceni mimo pravidelné hodnoceni

U zaméstnancl, jejichz vykon znacné poklesl, mize hodnotitel mési¢né snizovat osobni
ohodnoceni az
0 80 % pfiznané ¢astky. Toto snizeni plati pouze pro mésic, ve kterém doslo k poklesu vykonu.
Hodnotitel je povinen pisemné sdélit zaméstnanci vysi a dlvody tohoto snizeni.

Hodnotitel ma moznost pouzit ¢astku, o kterou snizil zaméstnanci jeho osobni ohodnoceni pro
znacny pokles vykonu, k pferozdéleni pro zaméstnance, ktefi se vyznacné podileli na spinéni
stanovenych UkolG, a to ale pouze ve shodném mésici, ve kterém doslo ke snizeni. Tuto ¢astku
Ize pouzit pouze pro zaméstnance téze kategorie na shodném pracovisti (O] resp. NS), kde
doslo u jiného zaméstnance ke snizeni.

Pravo na stiznost, dle ustanoveni kap. A bod 6. této kolektivni smlouvy, proti rozhodnuti
hodnotitele nema odkladny Gcinek.

5. Priplatky

Priplatky ke mzdé se vyplaceji za praci v odlisnych, pfedem definovanych a dale uvedenych
podminkach,

Priplatky poskytované zameéstnavatelem:

 Zza praci prescas

+ Zzapraci v noci

+ za praci ve svatek

 za praci ve ztizeném pracovnim prostredi

« prfiplatek za praci v nestandardnich pracovnich podminkach

+ za praci v sobotu a v nedéli

» za praci v odpoledni sméné

« racionalizacni priplatek

« priplatek za trh prace
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Vyse pfiplatk( je stanovena bud pevnou hodinovou nebo meési¢ni sazbou, nebo je ddna
procentni sazbou z pramérného hodinového vydélku pouZivaného v pracovnépravnich vztazich.
Vyse pfiplatk( je soucasti dohody D I/pfislusné obdobi - O mzdach.

5.1 Priplatek za praci prescas

5.1.1 Za dobu prace prescas pfislusi zaméstnanci mzda, na kterou mu vzniklo za tuto dobu
pravo,

a pfiplatek. Priplatek nenalezi, pokud se pfislusny vedouci dohodl se zaméstnancem na
poskytnuti ndhradniho volna v rozsahu prace konané pfesc¢as. Pokud neni ndhradni volno
poskytnuto do konce tfetiho kalendafniho mesice po vykonu prace prescas nebo v jinak
dohodnuté dobé, pfislusi zaméstnanci k dosazené mzdeé pfiplatek podle véty prvni tohoto
bodu.

5.1.2 Pokud byla mzda sjedndna v pracovni smlouvé jiz s pfihlédnutim k pfipadné praci prescas,
pfiplatek ani ndhradni volno nepfislusi. Ustanoveni pfedchozi véty plati, pokud se jedna o praci
prescas

v ramci maximalniho rozsahu, ktery Ize se zaméstnancem podle platného pravniho predpisu
sjednat.

5.2 Priplatek za praci v noci

Za dobu noc¢ni prace pfislusi zaméstnanci k dosazené mzdé pfiplatek za praci v noci,

Praci v noci se rozumi prace konand v dobé od 22.00 hod. do 6.00 hod.

5.3 Priplatek za praci ve svatek

Za dobu prace ve svatek pfislusi zaméstnanci dosazena mzda a ndhradni valno v rozsahu prace
konané ve svatek, které mu bude poskytnuto nejpozdéji do konce 3. kalendainiho mésice
nasledujiciho po vykonu prace ve svatek nebo v jinak dohodnuté dobé. Za dobu cerpani
nahradniho volna pfislusi zaméstnanci ndhrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Na zaklade
Zadosti zamestnance mize byt uzaviena dohoda se zaméstnavatelem o poskytnuti pfiplatku k
dosazené mzdé ve vysi primérného vydelku misto ndhradniho volna.

Prace ve svatek pro Ucely vyplaty pfiplatku je definovana v bodu 8. kapitoly C.

Dny svatkl stanovi zakon a jejich vycet je nasledujici:

1. leden Novy rok 28. zafi Den Ceské statnosti

kolisavé datum Velky patek 28. fijen Den vzniku republiky

kolisavé datum Pondéli velikono¢ni 17. listopad Den boje za svobodu a demokracii
1. kvéten Svatek prace 24, prosinec Stédry den

8. kvéten Den osvobozeni 25. prosinec 1. svatek vanocni

5. ¢ervenec Cyril a Metodgj 26. prosinec 2. svatek vanocni

6. Cervenec Jan Hus

5.4 Priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostfedi a pfiplatek za praci v nestandardnich
pracovnich podminkach

5.4.1 Prace ve ztizeném pracovnim prostredi

Zaméstnanclm, ktefi pracuji na pracovistich, kde je ztizené pracovni prostfedi, naleZi za praci v
tomto prostfedi k dosazené mzdé pfiplatek. Ztizenym pracovnim prostfedim pro Ucely
poskytovani pfiplatku je prostfedi, ve kterém je vykon prace spojen s mimofddnymi obtizemi
vyplyvajicimi z vystaveni G¢inkGm ztézujiciho vlivu a z opatfeni k jejich snizeni nebo odstranéni.
PFi pUsobeni vétsiho poctu ztézujicich vliva se pfiplatek poskytuje za kazdy z nich.

Priplatek za prace konané ve ztizeném pracovnim prostiedi se poskytuje dle podnikového
seznamu praci odmeénovanych pfiplatkem za ztizené pracovni prostfedi, ktery je v souladu s
platnymi pravnimi pfedpisy.

5.4.2 Prace v nestandardnich pracovnich podminkach

Zameéstnanclm, ktefi pracuji na pracovistich, kde jsou nestandardni pracovni podminky, nalezi
za praci v téchto padminkach k dosazené mzdeé pfiplatek. Pro hodnoceni miry nestandardnich
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pracovnich podminek je rozhodujici negativni faktor, ktery s ohledem na koncentraci a dobu
pUsobeni (expozice) nejpodstatnéjsi mérou na zameéstnance pUsobi. Pfi plsobeni vétsiho poctu
negativnich faktor souc¢asneé se tyto posuzuji komplexné a je za né poskytovan jeden pfiplatek
(pfiplatky se nescitaji).

Priplatek za praci v nestandardnich pracovnich podminkach se poskytuje podle podnikového
seznamu praci odmenovanych pfiplatkem za praci v nestandardnich pracovnich podminkach.
5.4.3 Spolecna ustanoveni

Priplatky za prace konané ve ztizeném pracovnim prostfedi nebo za prace v nestandardnich
pracovnich podminkach se poskytuji zaméstnanci za dobu prace, po kterou je vystaven
ztézujicim vlivim nebo negativnim faktordm. O této dobé prace je nutné vést na kazdém
pracovisti pisemnou evidenci.

V pfipadé, Ze u zameéstnance dojde soucasné ke splnéni podminek poskytnuti jak pfiplatku za
ztizené pracovni prostiedi, tak pfiplatku za nestandardni pracovni podminky, nalezi mu jen
priplatek za ztizené pracovni prostfedi.

U vybranych profesi a funkci, kde dochazi k ¢astému stfidani pracovnich ¢innosti, eventualne
pracovist, je mozné pfedem stanovit pausalni dobu vykonu prace v uvedeném prostfedi, resp.
podminkach, za kterou bude poskytovan pfiplatek, a to pro kazdy pfiplatek samostatne.
Podnikové seznamy praci ve ztizeném pracovnim prostfedi a v nestandardnich pracovnich
podminkach posuzuje, schvaluje a eviduje Paritni komise.

5.5 Priplatek za praci v sobotu a v nedéli

Za praci v sobotu a v nedeéli pfislusi zameéstnanci k dosazené mzdé pfiplatek.

Prace v sobotu a v nedeéli pro Ucely vyplaty pfiplatku je definovana v bodu 8. kapitoly C.

5.6 Priplatek za praci v odpoledni sméné

Zameéstnanclm, ktefi pravidelné pracuji v odpoledni sméné, pfislusi za praci v dobé od 14.00
hod. do 22.00 hod. pfiplatek.

Jde-li o praci v odpoledni sméné nad réamec stanovené pracovni doby, poskytuje se pfiplatek
vedle pfiplatku za praci pfescas (respektive vedle nadhradniho volna).

Priplatek se poskytuje za kazdou hodinu prace (nebo jeji ¢ast) spadajici do uvedeného
¢asového Useku bez ohledu na celkovy rozsah prace odpoledne.

Priplatek se neposkytuje zaméstnanctm, ktefi pracuji v jednosménném pracovnim rezimu
(zpravidla trvale v ranni sméné), ani zaméstnancdm, u kterych je uplatnéna pruznd pracovni
doba.

Praci v odpoledni sméné pro Ucely poskytovani pfiplatku se rozumi prace v uvedené dobé,
konana zaméstnancem ve vicesménném pracovnim rezimu.

Vicesménny pracovni rezim je takovy pracovni rezim, kdy zaméstnanec stfidd smény tak, ze v
prabéhu kalendafniho mésice na ného pfipadne alespon 5 odpolednich nebo nocnich smén.
Odpoledni sména je takovad sména, ve které nejméné 4 hodiny pfipadaji do doby od 14.00 do
22.00 hod.

5.7 Racionalizacni priplatek

Na pracovistich, kde byla provedena racionalizacni opatfeni k Upravé norem spotfeby vyrobniho
¢asu podle metody MTM a zaméstnanci dosahuji vykonu MTM 100, respektive vykonu ,Trend
SKODA" nélezi pfimym zaméstnancdm pfiplatek.

Termin zavedeni racionalizacniho opatfeni urci Utvar Pramyslového inZzenyrstvi po dohodé s
vedenim provozu, pfiznani a realizaci priplatku zajistuji centra Péce o lidské zdroje.

Tyto pfiplatky jsou vyplaceny v zavislosti na odpracovanych hodinach.,

Zameéstnanec z jiného kmenového stfediska, kde dosud pfiplatek neni pfiznan, bude
zvyhodnén pomeérnou ¢astkou v zavislosti na poctu odpracovanych hodin.

Zameéstnanec, ktery pfestoupi na pracoviste, kde neni uplatnéna racionalizace norem podle
MTM, nebo do rezijni oblasti, ztraci narok na vyplaceni tohoto pfiplatku od data pfestupu.
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Na pracovistich, kde je zavedena tymova prace vcetne odménovani, se racionalizacni pfiplatky
neposkytuji, intenzita prace je jednim z kritérii pfi hodnoceni vykonu pracovniho tymu a je k ni
prihlédnuto pfi stanoveni cilové prémie.

Na pracovistich, kde prozatim neni tymova organizace prace uplatnéna, bude pfiplatek
poskytovan. Na pracovistich, kde bylo zruseno tymoveé odménovani a byl pfed jeho zavedenim
poskytovan tento pfiplatek, bude jeho poskytovani opét obnoveno.

5.8 Priplatek za trh prace

Tarifnim zaméstnanclm v Uzce specializovanych profesich a funkcich Ize pfiznat pfiplatek za
trh prace; tento priplatek nalezi do uplynuti doby sjednané v pracovni smlouvé.

Podminky a postup pfi poskytovani pfiplatku za trh prace fesi metodicky pokyn vydany po
projednani s odbory.

Zaméstnanclm v tymové organizaci prace se trzni pfiplatky neposkytuiji.

5.9 Priplatek za praci v systémech smén

Tarifnim zaméstnanctm, ktefi pracuji v systémech smén dle bodu 4. katalogu systémU pracovni
doby, pfislusi za kazdou odpracovanou hodinu nebo jeji ¢ast tento pfiplatek. Jeho vyse | nebo |l
je urcena dle konkrétniho systému smén a pracoviste. Zafazeni do skupiny | nebo Il navrhuje
Utvar Planovani lidskych zdrojd (SP) a schvaluje Paritni komise.

5.10 Priplatek za praci v taktu

Prace v taktu je takovy zplsob prace, pfi kterém si zaméstnanec nemUze volit pracovni tempo
(zacatek

a konec operace) a jeho ¢innost je podfizena rytmu strojniho zafizeni nebo jinych osob pfi praci
na vyrobnich linkach i na ostatnich pracovistich, kde se pracovni cyklus opakuje v intervalech
zpravidla mensich nez 5 minut; o praci v taktu se jednd, jestlize ¢asova mezizdsoba (pocet kusu
x vyrobni ¢as) necini zpravidla alespor 5 minut pfi minimalné 2 kusech.

Zameéstnanclm na téchto pracovistich pfislusi pfiplatek. Priplatek za praci v taktu je vyplacen v
zavislosti na odpracovanych hodinach. Prfiplatek ndlezi i zaméstnanci z jiného kmenového
stfediska, pokud odpracuje na pracovisti s pfiznanym pfiplatkem za praci v taktu ¢ast svého
fondu pracovni doby.

Seznam pracovist, na kterych je poskytovan tento pfiplatek, schvaluje Paritni komise.

6. Podnikovy bonus - variabilni ¢ast

Variabilni ¢ast podnikového bonusu, jeji vyse a podminky pro vyplatu jsou stanoveny v dohodé
D Il/pfislusné obdobi.

7. Podnikovy bonus - zarucena ¢ast

Zarucend ¢ast podnikového bonusuy, jeji vySe a podminky pro vyplatu jsou stanoveny v dohodé
D lll/pfislusné obdobi.

8. Fond vedouciho

Slouzi k bezprostiednimu odménéni zaméstnancl za vynikajici pracovni vysledky pfi plnéni
pracovnich UkolG. Pravidla pro pouzivani a rozdélovani fondu jsou uvedena v metodickém
pokynu oblasti S vydanym po projednani s odbory.

9. Splatnost mzdy

9.1 Mzda je splatna po vykonani prace, a to nejpozdéji v kalendarnim mésici nasledujicim po
mésici, ve kterém vznikl zaméstnanci narok na mzdu. Konkrétni terminy vyplaty mzdy pro
nasledujici rok budou stanoveny po dohodé s odbory. Hromadné zilohy na mzdy se
neposkytuji. Je-li mzda splatnad v dobé dovolené zaméstnance, bude mu vyplacena pfiméfen3
z3loha pred nastupem na dovolenou, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli
jinak.

U mezd vyplacenych v hotovosti jsou ¢astky pfesahujici ndsobky celych padesati korun splatné
v nejbliz§im nasledujicim vyplatnim terminu. Toto ujednani se netykd posledniho vyuctovani
mzdy zaméstnanclm, kterym kon¢i pracovni pomeér, a dale pfipadl, kdy zaméstnanci neni v
mésici vyplacena zadna mzda, ale pouze nemocenské davky.
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9.2 Opravnéné reklamace mzdy budou feseny neprodlené. Opravnéné reklamované ¢astky nizsi
nez 300,- K¢ netto jsou splatné v nejblizsim nasledujicim vyplatnim terminu. Castky 300,- K¢ a
vice budou zaméstnanci vyplaceny ihned.

10. Odména za pracovni pohotovost

Doba pracovni pohotovosti (pokud zaméstnanec nebyl povoldn k vykonu prace) se
nezapocitdva do pracovni doby a zameéstnanci za ni pfislusi odména. Kromeé této odmeny nelze
za pracovni pohotovost (pokud zaméstnanec nebyl povolan k vykonu prace) poskytovat mzdu,
priplatky ani jiné odmeny. Za vykon prace v dobé pracovni pohotovosti pfislusi zaméstnanci
mzda; vykon prace v rdmci pracovni pohotovosti nad rozsah stanovené tydenni pracovni doby
je praci pfescas a zahrnuje se do limitl prace pfescas. Za tuto dobu nepfislusi odména za
pracovni pohotovost. Pracovni pohotovost je definovana v bodu 9. kapitoly C.

VySe odmény Pohotovost mimo pracovisté v tydnu 10 % PV

SO+NE nebo svatek 10 % PV

PV= pramérny vydélek

11. Odménovani v tymové organizaci prace

Na pracovistich se zavedenym Vyrobnim systémem SKODA se zavadi ohodnoceni tym( formou
cilovych dohod za vysledky prace vyjadfené predem stanovenymi ukazateli, zpravidla
produktivity, kvality, hospodarnosti a efektivnosti vyroby. K témto ukazatelim jsou stanoveny
jednotlivé cilové prémie, které jsou vyplaceny samostatné. Zamestnancdm v tymoveé organizaci
prace je oznamovano plnéni ukazateld v pfedem stanovenych terminech. Hodnotitel je povinen
oznamit zaméstnancim na konci hodnoceného obdobi plnéni ukazatell a vysi dosazené
prémie. Pfedpokladanym intervalem hodnoceni vykonu v tymové organizaci dle typu vyroby je
zpravidla kalendafni mésic (ve vyjimecnych pfipadech kalendarni ctvrtleti, pololeti). Cilova
prémie je vypladcena za odpracované hodiny v ramci fondu pracovni doby (pfescasové hodiny
nejsou zahrnuty do vypoctu), nevyplacena cilovd prémie z divodl absence je pfevedena do
fondu vedouciho pro tymovou praci. Tento fond je rozdélovdn po dohodé koordinatord
a mistra v ramci mistrovského Useku. Postupy a zpUsoby zalozeni tymové prace a pravidla pro
uzavirani cilovych dohod fesi material ,Vyrobni systém SKODA - Pfirucka tymoveé prace".

12. Odménovani ve Zdravotnim a Pfevisovém poolu

12.1 Odménovani ve Zdravotnim poolu

Zaméstnanec je odménovan na zakladé pravidel odménovani ve SKODE AUTO, vyplyvajicich z
kolektivni smlouvy.

Postup pfi poklesu tarifni skupiny:

Nastane-li po pfestupu zameéstnance do stfediska Zdravotniho poolu situace, pfi které dojde k
poklesu zafazeni do tarifni skupiny, bude mzda feSena takto:

Zaméstnanci bude nalezet doplatek ke mzdé, pokud jeho mzda dle nového zafazeni
nedosdhne 85% posledniho priimérného vydélku pouzivaného v pracovnépravnich vztazich
(dale jiz plvodni prameérny vydélek) na pldvodnim pracovisti pfed prestupem do poolu. Vyse
doplatku se stanovi jako rozdil mezi dosazenou mzdou a 85% pavodniho primérného vydeélku.

Doba poskytovani doplatku se Fidi Do 5 let 6az10let | 11az20let | 21az
nasledujici tabulkou: Délka zaméstnani véetné véetné véetné 29 let
u zaméstnavatele vietné
Doba poskytovani doplatku od 1. dne 0 6 mésicl 9 mésicd 12

prvni zmeny zafazeni mesicl

Procentni vyse osobniho ohodnoceni zaméstnance se pfi pfestupu nemeni, nové osobni
ohodnoceni bude provedeno dle platné kolektivni smlouvy.

V pfipadé, ze je zaméstnanec podle této kolektivni smlouvy seniorem SA, postupuje se dle
platnych ujednani kolektivni smlouvy.

Kolektivni smlouva 1. 4. 2015 - 31. 3. 2018 (stav k 29. 04. 2016)



12.2 0Odménovani v Pievisovém poolu

Odmeénavani zaméstnancl zafazenych do Previsového poolu je upraveno v platném dodatku
k Dohodé o rédmcovych pravidlech pro pfefazovani zaméstnancd v obdobi snizovani vyroby.

13. Primérny vydélek pouzivany v pracovnépravnich vztazich

13.1 Primérny vydélek pouzivany v pracovnépravnich vztazich (dale primérny vydélek) se
zjistuje

z hrubé mzdy zuctované zameéstnanci k vyplaté v rozhodném obdobi a z doby odpracované v
rozhodném obdobi (zpravidla kalendarni ctvrtleti).

13.2 Jestlize je zameéstnanci v rozhodném obdobi zuctovana k vyplaté ¢ast mzdy, kterd je
poskytovana za delsi obdobi nez kalendarni ctvrtleti, urci se pro Ucely zjistovani primérného
vydélku jeji pomérnd ¢ast pripadajici na kalendarni ctvrtleti; zbyvajici ¢ast (¢asti) této mzdy se
zahrnou do hrubé mzdy pfi zjistovani prdmérmého vydélku v dalsim (dalSich) obdobi. Pocet
dalSich obdobi se urci podle celkové doby, za niz se tato ¢ast mzdy poskytuje. Do hrubé mzdy
se pro Ucely zjistovani primérného vydelku zahrne v rozhodném obdobi pomérnd ¢ast mzdy
podle véty prvni, odpovidajici odpracované dobé.

13.3 Jestlize je zaméstnanci v rozhodném obdobi zG¢tovana ¢ast mzdy, kterd je poskytovana za
praci

v pfedchozim kalendarnim ctvrtleti, zahrne se v rozhodném obdobi do hrubé mzdy pfi zjistovani
pramérného vydélku pomeérna ¢ast této ¢asti mzdy, odpovidajici odpracované dobé.

13.4 Pro vypocet primérného vydélku pro Ucely zjistovani nahrady Skody pfi pracovnich
Urazech

a nemocech z povoldni je rozhodnym obdobim predchozi kalendafni ctvrtleti, pfipadné
predchozi kalendarni rok, bude-li takto urc¢ené obdobi pro zaméstnance vyhodnéjsi.

14. Smluvni mzda pro tarifni zaméstnance

141 S tarifnimi zaméstnanci na vytypovanych specializovanych funkcich na klicovych
pracovistich Ize
v pracovni smlouvé sjednat smluvni mzdu. Smluvni mzda se sjednava na dobu urcitou, nejdéle
12 mésicd po sobé jdoucich a mizZe byt sjedndvana opakované.

Pri zméne funkcniho mista platnost smluvni mzdy konci prfed uplynutim doby, na kterou byla
sjednana

a zamestnanec je zafazen do tarifni skupiny na zakladé vykonavané cinnosti na pracovnim
misté schvaleného organizac¢niho schématu.

V pfipadé, Ze jsou pfi novém zafazeni splnény podminky pro sjednani smluvni mzdy dle bodu
14,3, mdze byt se zaméstnancem smluvni mzda opétovné sjednana.

14.2 Smluvni mzda je sjednadvana s prihlédnutim k pfipadné praci pfesc¢as za podminek a do
rozsahu stanoveného platnym pravnim predpisem.

V pfipadé neodpracovani plného fondu pracovni doby, stanoveného v kapitole C kolektivni
smlouvy, se smluvni mzda krati o pomérnou ¢ast, pokud nebylo pfislusnym vedoucim povoleno
tuto dobu do Sesti kalendarnich meésict napracovat.

14.3 Pocet zaméstnancd se smluvni mzdou na dané obdobi a funkce, u kterych Ize smluvni
mzdu sjednat, je uveden v dohodé D I/ pfislusné obdobi.

Posouzeni, schvaleni a evidenci téchto zaméstnancd provadi Gtvar Péce o lidské zdroje.

Pravidla pro pfiznavani smluvnich mezd tarifnim zaméstnancm upravuje metodicky pokyn MP.

1.205.
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