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1. Uvod

Bakalatska prace je zamétena na fizeni lidskych zdroji ve firmé P.M.H. - Invest &
Trade spol. s.r.o. Tato firma vyrabi koupelnové radiatory, dievéné terasové podlahy,
sanitarni oddélovaci stény a sprchové kouty. Dana firma nema tak dlouhou historii, ale

1 pfesto maji v celku dobte propracované fizeni lidskych zdrojt.

Samotny pojem fizeni lidskych zdroji se nevyuzivd tak dlouho, protoze mu
predchazely pojmy jako persondlni fizeni, personalni administrativa nebo personalni
prace. Vsichni se vSak vazali na uvédomeéni si vyznamu ¢loveka jako vstup pracovni

sily do spolecnosti.

Ve vypracované literdrni reSerSi jsou nékteré kapitoly zpracovany méné podrobné
vzhledem k rozsahu bakalatské prace a jsou zde vyzdvihnuty pouze nékteré dulezité

informace. Samotna prakticka ¢ast je vSak zpracovana velmi podrobng.

Cilem bakalafské prace V teoretické Casti je nejprve se zaméfit na pojem fizeni
lidskych zdrojii a jeho vyvoj a poté na popis jednotlivych persondlnich innosti.
Prakticka ¢ast se zamé&fuje na analyzu a zhodnoceni fizeni lidskych zdroji ve firmé
P.M.H., konkrétné bude rozebrana charakteristika firmy, organizacni struktura a hlavni
¢asti budou samotné persondlni €innosti firmy. V posledni ¢asti bude realizovano
dotaznikové Setfeni, které bude zaméfeno na motivaci zaméstnanci, vztahy na

pracovisti apod. Na zavér nasledné vyhodnoceni a navrhy pro ptfipadné zmeény.



2. Literarni prehled

2.1. Pojem Fizeni lidskych zdroji

Podle Armstronga (2015) je fizeni lidskych zdroji mozno chépat jako strategicky,

uceleny a integrovany ptistup k zaméstnani, rozvijeni, vzdélavani a uspokojovani lidi

pracujicich v podniku (organizaci).

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje strategicky ptistup k praci s lidskymi zdroji, s tim

ze vyuziva lidsky potencial pro individudlni a kolektivni spolupodileni se na spravném

vvvvvv

nastrojem zvySovani konkurenceschopnosti a prosperovani podniku (Krninska, 2002)

Znaky a rysy:

Podle Krninské (2002) jsou rysy a znaky tyto:

o

o

Cile:

Sladéni strategie fizeni lidskych zdroji se strategii podnikové strategie.

Péce o rast zaméstnanct se rozsifuje s akcentem na péci o jejich osobni rozvoj
a rast lidského potenciondlu (flexibilita, tvofivost).

Vyuzit kvalitu a potenciondl pracovnika i celé organizace (kolektivu).

Rizeni lidskych zdroji je néplni prace kazdého vedouciho pracovnika.
Orientace na spokojenost zaméstnanct a celkového pracovniho Zivota.

Lidské zdroje nartstaji na vyznamu jako lidsky kapital.

Podle Armstronga (2015) mezi cile patfi:

o

Podporovani strategickych cilii organizace, vytvareni a uplatiiovani strategii
lidskych zdrojli v ramci strategii organizace.

Ptispivani k rozvijeni kultury, ktera se zaméfuje na dosaZeni vysokého vykonu.
Vybirat kvalifikované, talentované a oddané pracovniky.

Usilovat o tvofeni pozitivnich pracovnich vztahli a navozovani vzajemné du-
véry mezi managementem a zaméstnanci.

Drzet se etického ptistupu k fizeni lidi.



2.2. Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Obecné lze fict, ze slouzi k tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon
stale zlepSoval. Zajistit tento ukol jde jen cestou neustalého zlepSovani vyuziti vSech
zdroji, kterymi organizace disponuje (finan¢ni zdroje, materialni zdroje, informacni
zdroje, lidské zdroje). Pokud budeme tikoly fizeni lidskych zdroj charakterizovat vice

do hloubky, dojdeme k zavéru, ze se toto fizeni musi zaméfit na tyto hlavni tkoly:

a) Musi usilovat o zapracovani spravného ¢loveék na spravné misto a snazit se o
to, aby tento Cloveék byl stale ptipraven ptizpiisobit se ménicim pozadavkim
pracovniho mista.

b) Spravné vyuzivani pracovnich sil v podniku (organizaci).

¢) Formovani tyma, efektivniho stylu vedeni a zdravych pracovnich vztaht na
pracovisti.

d) Personalni vzdélavani a rozvoj pracovnikui organizace (naof. Rozvoj schop-
nosti, vlastnosti, pracovni kariéry).

e) V oblasti prace dbat na dodrzovani vech zakont a vytvaret dobrou povést or-

ganizace (Koubek 2001).

2.3. Vyvojova stadia rizeni lidskych zdroju

Podle Krninské (2002) Ize ve svéte na zédklade postupného vyvoje, zaznamenat nékolik
vyvojovych stadii.

I.  Personalni administrativa — Je to nejstarsi typ personalni prace, v fizeni
podniku byla dominantni do 60. let funguje vSak 1 dodnes v n€kterych
podnicich. Personalni administrativa plni pouze pasivni roli v fizeni
podniku, personalni utvary udrzuji a nesou odpovédnost za

administrativni agendu.

Il.  Persondlni fizeni — Vychazi z role persondlni prace. Je zaloZena na tom,
7ze za prosperitou podniku je dobie vybrany, organizovany a
motivovany pracovni kolektiv. Ve svéte se objevuje od konce 60. let, a

to u velkych podnikil s rozsédhlou organizac¢ni strukturou.
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lIl.  Rizeni lidskych zdroji — Zagal se objevovat zaGatkem 80. let ve
vyspélych zapadnich zemich. Persondlni prace se stava jadrem ftizeni
firmy a zaméfuje se na otazky strategického charakteru. Personalni
utvar vykonava vSechny cinnosti z piedeslych etap a k tomu plni
¢innosti, ktery plynou ze spoluodpoveédnosti za fizeni celé organizace

pti zabezpeCovani vyse uvedenych ryst a znakt této strategie.

IV.  Rizeni intelektualniho kapitalu — vyskytuje se v poslednich 10 az 15
letech a je zékladnim strategickym faktorem, ktery vlastni kazda
organizace, a je pro firmu unikatni. U téchto firme je velkd snaha

investice do nehmotného majetku (vyzkum, vzdélani, vyvoj).

2.4. Personalni ¢innosti

Podle Dvoiakové (2007) personalni ¢innosti vykonava personalni ttvar k realizaci
organizacnich cilli v oblasti fizeni a vedeni lidi. Jedna se o administrativné sprévni
¢innosti, na které navazuje poradenstvi manazeriim a zaméstnanctim. Hovofi se také o
personalnich sluzbach, a to zejména tehdy, pokud je personalni itvar bran jako subjekt,
ktery zajiSt'uje pozadavky a potreby zaméstnanct. Jedna se o ¢innosti zamétujici se na
¢lovéka v pracovnim procesu v oblastech: analyza prace a vytvareni pracovniho tkolu,
planovani lidskych zdroji, ziskavani, vybér a adaptace zaméstnanctl, organizace prace
a pracovni podminky, bezpecnost a ochrana zdravi pf1 praci, fizeni pracovniho vykonu
a hodnoceni, rozmistovani a odménovani pracovniki, vzdélavani a rozvoj, pracovni

vztahy, pé€e o pracovniky, personalni informaéni systém.

2.4.1. Analyza a tvorba pracovniho mista

Armstrong (2002) tik4, Ze analyza pracovniho mista je proces sbéru, analyzy a
usporadani informaci na daném pracovnim misté s cilem vytvoftit zédklad pro popis
pracovniho mista a podklady pro ziskdvani, vybér a vzdélavani pracovniki, pro
hodnoceni a odménovani prace a fizeni pracovniho vykonu. Analyza pracovniho mista
se zamefuje na to, co se ocekava, ze drzitel pracovniho mista bude vykonavat.

Podstatou je uplatnéni systematickych metod sbéru informaci o pracovnich mistech.
V prubéhu analyzy pracovnich mist se ziskavaji informace o tom, co pracovnici dé€laji

a tyto informace se analyzuji.
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Podle Koubka (2003) je dilezité pii analyze pracovnich mista se jen neomezovat na
jeden zdroj informaci, ale vyuzivat rad¢ji vice zdroji. Stejné tak je dobré kombinovat

metody ziskavani informaci o pracovnich mistech.

Analyza pracovnich mist spociva ve ctyfech nésledujicich krocich:
1. Popisu pracovniho mista — vyhledani udajti o tom, co a jak d¢€lat a pro¢
je to na daném misté nezbytné vykonat.
2. Hodnoceni pracovniho mista — hodnoceni poznatkt, které jsou ne-
zbytné k urceni vyznamu daného mista.
3. Urceni nalezitosti pracovniho mista.
4. Stanoveni kvalifika¢nich poZadavki na jednotliva pracovni mista (Sty-

blo, 1993).

2.4.2. Personalni planovani

Persondlni planovani stanovuje potiebu lidskych zdroji pozadovanou organizaci, a to
Vv z4jmu strategickych cili. Planovani je vyvozeno z pfesvé€dCeni, Ze lidé jsou
nejdilezitéjSim strategickym zdrojem organizace. Orientuje se i na $ir§i zalezitosti,
které se tykaji zpiisobli zaméstnavani a rozvoje lidi v zajmu zdokonalovani organizace.
Mize hrat tedy dileZitou roli ve strategickém fizeni lidskych zdroji (Armstrong,

2007).

Koubek (2003, str. 53) uvadi: ,, planovani pracovnikui (persondlni planovani) slouzi
k realizaci podnikovych cilii tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatreni
smerujici k soucasnému a perspektivnimu zajisteni podnikovych ukolu adekvatni

)

pracovni silou.’

Koubek (2009) tik4, ze persondlni planovani usiluje o to, aby meéla organizace

V soucasnosti, ale 1 v budoucnosti pracovni sily:

O V potfebném mnoZstvi,

o S pozadovanymi osobnostnimi charakteristikami,

o S potfebnymi dovednostmi a znalostmi,

o flexibilni a pfipravené na zmény,

o spravné rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celkl organizace,
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o ve spravny Cas a s pfiméfenymi naklady.
Personalni planovani ma své zasady, které je titeba dodrzovat (Koubek 2009):
a) znat a respektovat strategii organizace,
b) planovaci cyklus ¢innosti organizace a cyklus personalniho planovani by mély
byt asove sladény,

C) personalni planovani by mélo byt celo organiza¢ni zalezitosti.

2.4.3. Ziskavani pracovnikii

Podle Vavarc¢akové (2000) je ziskavani zaméstnanct proces, ktery zajist'uje, aby mél
podnik dostate¢ny pocet vhodnych uchazecti o volnd pracovni mista a néklady na
jednotlivé ¢innosti tohoto procesu byli pfimétené.
Ulohou ziskant je:

o vyhledat vhodné pracovni zdroje,

o informovat o volnych pracovnich mistech a o podniku jako celku,

o motivovat potencionalni uchazece o praci v daném podniku,

o soustiedit urcité zdkladni informace o potencionalnich uchazecich,

o zabezpecit uvedené ¢innosti z organizacniho a administrativni stranky.

Pracovniky mizeme podle Kocidnové (2010) ziskavat ze dvou zdroju:
a) vnitinich
b) wvnéjsich
Vnitini zdroje:

Vyhody: znalost uchazece a jeho schopnosti, moZnost posunu pro pracovnika, uchazec¢

zn4 organizaci a spolupracovniky, rychlejsi obsazeni mista, udrzeni mzdové Grovné

Nevyhody: omezeny vybér, ¢asto nebytné naklady na vzdélavani a rozvoj, potteba

obsazeni na uvolnéného pracovnika, rivalita kolegh

Vnéjsi zdroje:

Vyhody: nabidka pracovnikt je $irsi, novy pracovnik vétSinou miva velké pracovni
nasazeni, novi pracovnici mohou pfinést nové impulsy, neottely pohled na chronické

problémy
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Nevyhody: vyssi naklady na ziskavéani pracovnikil, obsazeni pracovniho mista trva
vétsinou déle, pracovnici chtéj veétsi finanéni ohodnoceni (nez vlastni pracovnici),
vetsi fluktuace, stres pracovnika z pfechodu na nové pracovisté, blokuje se moznost

postupu vlastnich pracovnikii

Mezi metody ziskavani pracovnikii patii:
o Internetova inzerce,
o inzerce v médiich,
o vyuzivani externich sluzeb (zprosttedkovatelské agentury, agentury zprostied-
kovavajici docasné zaméstnani),
o urady prace,
o vzd¢lavaci instituce,
o spoluprace s védeckymi spole¢nostmi, s odbory,
o doporuceni uchazece,
o piimé osloveni vyhlédnutého jednice,

o letaky a vyvésky.

2.4.4. Vybér pracovnikii

Pii vybéru pracovnikil je dileZité rozpoznat, ktery z uchazecii o zaméstnani, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazeného pracovniho mista,
ale prisp&je i k vytvareni spravnych mezilidskych vztahd v pracovni skupiné nebo
Vv organizaci. Je schopen akceptovat hodnoty pfislusné pracovni skupiny a organizace
a prispivat k vytvafeni zZadouci tymové kultury a v neposledni fad¢ je také dulezity
dostate¢ny flexibilni potencial pro to, aby se ptizptisobil pfedpokladanym zménam na

pracovnim misté, v pracovni skupiné i v organizaci (Koubek, 2009).

Halik (2008, str. 38) tika: ,,zakladnim kamenem dobrého vedeni je vyber lidi v prvni
fazi. Pokud jste na postu, ze kterého miizete jmenovat své nejblizsi spolupracovniky,
venujte tomuto kroku obzviaste velkou pozornost. Vybirejte, ale nepreberte. Méjte stale
na pameti, Ze obsazujete post, ktery ma danou pracovni napli. Na tento post hledate

cloveka. Ne obracene!
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Diagnostické metody vybéru pracovniki

Rozbor Zivotopisu
Vétsina personalistil si uchazece nejdiive prohlédne, zbézné zhodnoti a intuitivné
rozhodne, zda obsahuje potfebné informace a zda se miize jednat o vhodného
kandidata. Nékdo z personalistil preferuje zivotopisy strukturované jiny zase pekné
barevné ladici nebo, ktery obsahuje pekné slovni obraty. Pro profesionalné provedeny

rozbor Zivotopist je vhodné si vytvofit vlastni, jemng&;jsi filtr.

Vedeni vybérového pohovoru

Nejcastéjsi metoda v persondlni praci. Pouziva se ve vybérovych, motivac¢nich nebo
hodnoticich situacich. Struktura vybérového pohovoru je zdklad a d4 se na ném
rozvijet dalsi ¢innost. Kdyz dojde k pieskoceni nékterého z bodli znamend to, Ze
personalista nebude objektivni pfi svém hodnoceni.

Vyhody: zjisténi miry adaptace, poznani komunikaéniho stylu, spontanni chovani po
15 minutach, moznost pozorovat neverbalni chovani

Nevyhody: ¢asova naro¢nost, moznost plisobeni antipatii, vysok4 mira subjektivniho

hodnoceni, mala moznost vzdjemného porovnani

Testy
Mohou byt zaméteny na:
a) inteligenci — zjist'uji 1Q,
b) specialni schopnosti — napf. test koncentrace, piesnost v rozhodovani, mira sta-
bility vykonové kiivky,
C) specialni dovednosti — zjiSt'uje se napt. jaké ma znalosti uchazec¢ v oblasti ucet-
nictvi, programovani nebo dalovém poradenstvi.
Vyhody: rychlé vyhodnoceni, ¢asova tspora, presn¢ hodnotitelné vysledky a moznost
zjistit danou uroven dovednosti a prfedpokladi
Nevyhody: ¢asovd naro¢nost pii vytvafeni, neni mozno rozeznat individudlni

rozpoloZeni testovan¢ho

Dotaznik
Zaméfuji se na temperament, osobni rysy apod. Zjistuji povahu ¢lovéka a posuzuji,
jak je na tom ve srovnani s ostatnimi, resp. vzhledem k norm¢.
Vyhody: rychlé vyhodnocovani, ¢asova uspora, moznost pracovat vlastnim tempem,

moznost srovnani s podobnymi typy lidi
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Nevyhody: naro¢né na vytvafeni, mala moznost individualni odpovédi

Projektivni metody
Patii mezi nejoblibenéjsi. Z razného hlediska plisobi tajemné a nedaji se zmanipulovat.
Odborny pohled pracuje stim, Ze co je v psychice, se objevi i v motorickém
zpracovani, proto se da vyvodit napiiklad ztahu tuzky, velikosti kresby a jejiho

barevného zpracovani.

Assessment Centre
Pouziva se pfi vybérovych fizeni, tak 1 pii hodnoceni a rozvoji zaméstnanci a pfi
budovani tymi. V nékterych situacich se zptesiiuje nazev na Development Centre.
Zasady: je nutné analyzovat skutecné obsazované pozice podle profilu idealniho
kandidéta, dale koordinace celého tymu, zaSkoleni ¢lend celé komise a dodrZovani

celého prubéhu (Evangelu, 2009).

weer /4 4

2.4.5. Najimani a prijimani pracovniki

Proces najimani pracovniki by nemél byt v ramci formovani podnikové pracovni sily
povazovan za néco jist¢ého nebo za pouhou formalitu. Uréit€¢ ne v dob¢, kdy je
pravdépodobné, Ze ti nejlepsi uchazeci disponuji skvélymi schopnostmi a vlastnostmi,
maji vice nabidek. Najimani je potieba zefektivnit tim, Ze jej zrychli, zacelni a
z hlediska nakladi zlevni. Urcité kli¢ové je spravné nacasovani, a to jak pro uchazece,
tak 1 pro organizaci a zbytecna zdrzeni, kterd jsou zaptic¢inénd preddvanim tisténych
dokumentii nebo vkladanim udaji do fady systémi jsou ziejmé cile mozného
zdokonaleni a zrychleni celého procesu. Proto dobré uchazeée ztracime zbytenymi
pritahy. V n€kterych dobie stanovenych systémech se dnem, kdy je uchaze¢ pfijat,
z 0dajti uchazece bezodkladné a bez namahy stavaji udaje o zaméstnanci, které se
vkladaji do podnikového persondlniho informacniho systému. Vypliiovani piijimacich

formuléi uz nezabere ani jeden den (Walker, 2003).

vvvvv

pozdéjsi podepsani pracovni smlouvy. Smlouva nemuze byt jen jednostrannou
zalezitosti. Na jejim obsahu by se mély podilet ob¢ strany a organizace by méla dbat
na pravo pracovnika vyjednavat. Diilezitd zména se u nas fesi né¢kdy pouze dodatkem

k pracovni smlouvé, ale to souvisi se skute¢nosti, Ze naSe praxe umoziuje pracovni
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smlouvy velmi obecné, piilis struéné a také nejednoznacné. U nékterych funkci vznika
pracovni pomér jmenovanim ¢i volbou, a nikoliv na zaklad¢ pracovni smlouvy. Pfed
podpisem smlouvy by mél pracovnik personalniho Utvaru Ustné sezndmit nového
pracovnika s pravy a povinnostmi vyplivajici z pracovniho poméru v organizaci a také
Z povahy prace na piislusném pracovnim misté. Novy pracovnik by m¢l jesté pred
podpisem smlouvy absolvovat vstupni lékafskou prohlidku. Po podpisu smlouvy
nasleduje zatrazeni pracovnika do personalni evidence. Velmi dulezitou, ale v naSich
podminkach hodné opomijenou soucasti pfijimani pracovnika je uvedeni na
pracovisté. Zde dostane ptfidéleno a predano nezbytné zafizeni potfebné k vykonu
prace. Jsou mu také pridéleny prvni pracovni ukoly. Velmi dobré je na zacatku

pracovnika povzbudit, vyjadfit mu divéru a poptat mu tspéch v préci.

2.4.6. Hodnoceni pracovniki

Styblo (1993) uvadi, Ze je velice dulezitou soucasti personalniho managementu kazdé
firmy. U hodnoceni manazera je také dobrym prosttedkem k neustalému zvySovani
ucinnosti vedeni. Kdyz se spravné provadi hodnoceni, miize byt cennym pomocnikem
pro rozvoj kvalifikace pracovnikd, planovani kariéry, motivaci i pro jejich
odménovani. Vysledky hodnoceni pracovniki mohou také odhalit pracovni rezervy,

nebo cesty ke zvySovani vykonnosti a ke zlepSeni systému fizeni prace s lidmi.

Plaminek (2002) uvadi, Ze hodnoceni lidi je soucasti orientace. Pfi vedeni lidi nelze
jen posuzovat plnéni jednotlivych tkolt (operativni slozka hodnoceni), ale je tieba se
vénovat a dbat na dlouhodoby rozvoj kazdého clovéka (strategickd slozka) a jeho
lidské roli ve firemnim systému. Pro vlastni hodnotici pohovory jsou tfi rizna témata:

vysledky, vztahy a vyvoj.

Nez zacneme hodnotit vykon svych pracovnikt, je zapotiebi vzit v ivahu 1 to, jaké

pracovni podminky jsme jim vytvofili:

o Maji vhodné pracovni prostiedi, které¢ je bude motivovat k vy$§imu pracov-
nimu vykonu?

o Maji odpovidajici pracovni prostredky?

o Maji dost pracovnich prostiedki?

o Vytvatime spravné podminky K pracovnimu vykonu?
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Pokud si na tyto otazky odpovime kladn€, mame na to pozadovat vysoké pracovni
vykony. Je tfeba pozadovat praci, ktera odpovidd podminkdm, jez vytvotite (Halik,

2008).

Metody hodnoceni pracovniki
Metod hodnoceni je hodné¢ a maji také fadu variant.

a) Hodnoceni podle stanovenych cilii — vyuziva se nejcastéji pro hodnoceni
manazeru a specialistt.

b) Hodnoceni na zaklad¢ plnéni norem — tato metoda se vyuziva pro hodno-
ceni vyrobnich délniku.

¢) Volny popis — univerzalni metoda, nejvhodnéjsi pro tvirci pracovniky a
manazery.

d) Hodnoceni na zakladé kritickych ptipadi — u této metody je vyzadovano,
aby hodnotitel vedl pisemné zaznamy, které souvisi pti vykonavani prace
urc¢itého pracovnika.

e) Hodnoceni pomoci stupnice — hodnoti se dané aspekty a prace zvlast, jsou
tf1 typy stupnice (Ciselnd, grafickd, slovni).

f) Checklist — dotaznik, ktery doklada formulace tykajici se pracovniho cho-
vani pracovnika a posuzovatel vyhleda, zde dany typ chovani v pracovni-
kové vykonu vyskytuje ¢i nikoliv.

g) Stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani — metoda hodnoti pozadované

chovani k uspésnému vykonavani prace (Koubek, 2001).

2.4.7. Odménovani pracovniki

Koubek (2001) tvrdi, Ze odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena
jen mzdu, plat nebo jiné penézni formy odmény, ktery poskytuje organizace
pracovnikovi za jeho vykonanou préaci. Moderni pojeti odménovani je zdaleka Sirsi.
Zahrnuje formdalni uznani, povySeni a také zaméstnanecké benefity (nepenézni).
Odmeény také zahrnuji véci a okolnosti, které nejsou tak samoziejmé. Mezi odmeény se
zatazuje vzdélavani poskytované organizaci. Kromé hmatatelnych véci se také vénuje
vice pozornosti tzv. vnitinim odméndm. Ty nemaji hmotnou povahu a jsou spojeny se
spokojenosti pracovnika s vykonavanou praci. Vedle penéznich forem odménovani se
prave pouzivaji i nepenézni formy a nékteré z nich lze vyjadfit v penézich, ale nékteré

vibec vyjadiit v penézich nelze.
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Za odménu se tradicné povazuje plat nebo mzda, moderni personalistika chéape
odménovani hloubégji a zahrnuje do nc¢ho také: zaméstnanecké vyhody, vzdélavani
pracovnika, povyseni pracovnika, formalni uznéani, povéteni vedenim lidi, povéfovani
dalezitymi pracovnimi tkoly, pozvani na formalni obéd i vecefi, rodinné vztahy na
pracovisti, piijjemny styl vedeni lidi v podniku, vytvéafeni pfiznivych pracovnich
podminek. Nékteré tyto odmény nemaji hmotnou hodnotu, ale i pies to pfispivaji ke
spokojenosti pracovnika, k jeho pocitu uzitecnosti a dilezitosti, pfinaseji mu urcitou

radost. (Koubek 2003)

Koubek (2003, str. 157) tiké: ,,systéem odmenovani neni nic jiného, nez zpiisob

stanovovani mezd a platii, popripade zaméstnaneckych vyhod pracovnikii.”

Mzdovy systém podniku

Mzdovy systém podniku je v kompetenci podniku a kazdy podnik si ho vytvari sdm.
Ma-li podnik byt konkurenceschopny, je sestaveni mzdového systému velice
odpovédna a slozitd cinnost, kterd zavisi na ekonomické situaci podniku i
charakteristikach trhu prace.
Mzdovy systém ovliviiyji tyto faktory:

o kvalita pracovnikd,

o vnitropodnikova spravedlnost,

o individualni ochota

o mezipodnikova spravedlnost (Horalikova, 2004).

Podle Kleibla a kol. (1996) je mzda rozdélena na dil¢i slozky a kazda z nich je
stanovena pomoci systematickych a objektivnich metod. Ugastnici mzdové politiky
takto strukturované mzdy povazuji za spravedlivé a souvisi s tim i vysvétleni velikosti

mzdy. Mzda se tedy rozd€luje na socialni mzdu a vykonnou mzdu.

Odmeény jsou zaméstnanecké vyhody, které organizace dava zaméstnancim za to, plni
pracovni ukoly a jsou zaméstnanci této organizace. Komplikace miize nastat, kdyz
rizné skupiny zaméstnancli maji ¢asto rozdilné potieby a cile, proto je v organizacich

novym trendem systém cafeteria (Byars & Rue, 2006).
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2.4.8. Umist'ovani a rozmist’ovani pracovnik

Rozmistovani zaméstnancii je soucasti procesu formovani pracovniho potencionalu
podniku. Navazuje na ziskavani a vybér zaméstnanct takovymi aktivitami, kterymi
personalisti a liniovi manazefi dotvaieji svoje snazeni a sladéni ptedpokladu
zamestnancu s pozadavky urcitych pracovnich mist. Rozmisténi pracovnikl se tyka
jednak novych zaméstnanct pfijatych z vnéjSich zdrojt, ale také s vnitinich zdroji
(povyseni, pfeveleni na jinou praci, pfefazeni na nizs$i funkci). K rozhodnutim
tykajicich se rozmisténi pracovnikl patii také rizné zplsoby ukonceni pracovniho
poméru zaméstnancli napt. propusténi, rezignace, odchod do dichodu (Vavercakova,
2006).
Duda a Tomsik (2011) uvadi, Ze pro nové piijaté pracovniky z vngjSich zdroji
vytvareji organizace, které vénuji pozornost lidskym zdrojim ,,programy adaptace
pracovnik* (adaptacni programy), jejichz cilem jsou:

o seznamovat nové pracovniky s pracovnimi povinnostmi a ukoly,

o seznamovat nové pracovniky s organizaci firmy: poslani a politika podniku,

s ostatnimi zaméstnanci firmy, s kulturou organizace,
o snazit se plnit cile pfijimanych pracovniki a plnit jejich ocekavani,
o zamezit fluktuaci zaméstnanct a tim zvySovani vydaji na lidské zdroje,

o zaSkolovat pracovniky a usnadnit jim zapracovani do firmy.

Vystupem adaptacniho procesu zaméstnancti méd byt pracovnik, ktery je schopen
podavat kvalitni a ocekavany pracovni vykon, chovani pfizpisobené podnikové

kultufe a orientovat se v pracovnim a socialnim prostiedi organizace.

2.4.9. Vzdélavani pracovnikii

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct je jeden z dualezitych nastroji, kterym muizeme
v organizaci ¥dit pracovni vykon. Rizeni vykonnosti pomoci rozvoje dostava
strategictéjsi rozmer. Zakladnim cilem napliiovani systému podnikového vzdélavani
neni jenom pouhy rozvoj ¢i zména zpusobilosti ve smyslu osvojovani si novych
znalosti a dovednosti, ale predev§im dosaZeni zmén v mysleni a chovani zaméstnancii,
které jsou nepostradatelné pro dalsi rozvoj podniku a pro dosazeni a udrzeni jeji

konkurenceschopnosti (Holatova, 2014).
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Koubek (2003, str. 139) tika: ,,obecné lze konstatovat, Ze podnikové vzdeélavani
pracovnikii je v posledni dobé v moderné rizenych podnicich zrejmé nejvyznamnéjsi

personalni ¢innosti.”

Podle Krninskeé (2002) je vzdélavani v sou¢asném obdobi globalizace velmi ustfednim
tématem lidského spolecenstvi, problematika, kterd se ji bezprostiedné tyka bude

nepochybné patfit k pocatku tretiho tisicileti.

Podnikové vzdé€lavani se orientuje na oblasti:

a) Oblast odborného vzdélavani (kvalifikace)

o Orientaci — spravné zaclenéni nového pracovnika do podniku a mezi
pracovni kolektiv, pfedani pottebnych informaci, znalosti a dovednosti
pottebny pro fadny vykon préce.

o Doskolovani — prohlubovani znalosti a dovednosti pracovnika novym
pozadavkliim jeho soucasného pracovniho mista, vyvolanym technikou
nebo novymi technologiemi.

o PreSkolovani — formovani pracovnich schopnosti, které¢ sméfuje k no-
vym pracovnim schopnostem, vice ¢i méné odlisSnych od téch ptedcha-
zejicich.

b) Oblast rozvoje

o napft. rozSifovani kvalifikace, dalsi vzdélavani,

o je orientovana na ziskani vétSich znalosti a dovednosti, nez jsou ne-
zbytné nutné k vykonu prace,

o formovani osobnosti (Koubek, 2003).

Metody podle Tureckiové (2004), které slouzi k pribéznému zdokonalovani
zameéstnanct se uplatiiuji predevsim tyto:
o Koucovani (coaching) — podporuje rozvoj pracovnika a dovadi ho
probiha ve formé dlouhodobé interakce mezi G€astniky koucovani.
o Mentorovani (mentoring) — povazuje se za zpusob individudlniho
kou¢ovani, mentor vystupuje v pozici poradce.
o Tutoring — podobny mentoringu, s vyjimkou toto, Ze u této metody jde

spiSe o skupinovou péci a vice o ,,uceni se”” odborné problematice.
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o Asistovani — zkuSenému pracovnikovi je piidélen jako asistent Skoleny
pracovnik a ten mu napomaha pii vypliovani ukolii a ué¢i se od néj pra-
covni postupy.

o Staze — jedna se o studijni pobyty na podobném pracovisti.

o Rotace prace — novy zaméstnanec muze ziskavat zkuSenosti o chodu
firmy pobytem na rtiznych pracovnich mistech, pouziva se také pro
rozvoj zkusenosti manazera tim, jak funguje firma, jejiz procesy fidi.

o Konzultace — nabizi vztah dvou nebo i vice odborné zdatnych lidi, ktefi

spole¢né tesi problém, jedna se o jednordzovou aktivitu.

2.4.10. Ukonceni pracovniho poméru

K ukonceni pracovniho poméru muze dochdzet jednostrannym pravnim tkonem

jednoho z Gcastnikti pracovni smlouvy (napi. vypovédi), nebo se oba ucastnici

dohodnou na ukonc¢eni pracovniho poméru (napi. dohodou) anebo na zéklad¢€ jinych

pravnich skute¢nosti. Pii ukonceni pracovniho poméru je tfeba odlisit jednotlivé

zpusoby, nebot’ kazdy ma sva urcita specifika (neexistuje napt.: vypoveéd dohodou).

Formy ukonceni pracovni poméru:

o

dohodou — je uzaviena, kdyz se oba ucastnici shoduji na obsahu dané smlouvy,
dohoda se uzavira pisemn¢ a pfi sjedndni se na ni nevztahuji Zzddna omezeni,
vypovédi — zamé&stnanec i zaméstnavatel mlize rozvazat vypoveédi pracovni
pomér, zaméstnanec nemusi uvadét divod vypovédi, vypovéd je psdna
pisemné a je doruCena druhému ucastniku, jinak je neplatnd, kdyZz poda
zaméstnavatel vypoveéd’ z organizacnich zmén je vypoveédni doba 3 mésice,
uplynutim sjednané doby — je ukoncen pracovni pomeér, ktery byl stanoven na
dobu urcitou a neplati zde zadna omezeni,

okamzitym zruSeni pracovniho poméru — musi byt peclivé zvazeno a mélo by
se pouzivat jen zfidka (napt. hrubé poruseni pracovni kazng),

zruSenim ve zkuSebni dob& — u ukonu nemusi zaméstnanec ani zamé&stnavatel
uvadét ditvod zruSeni, a proto je tento ukon velmi jednoduchy,

u cizinct povoleni k pobytu ¢i vyhosténim,

smrti zaméstnance (Kleibl, 2001).
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2.4.11. Péce o pracovniky

Kleibl, Subrt a Dvoiakova (2001) fikaji, ze péée o pracovniky je zptisob pozitivniho
ovlivitovani pracovnich podminek a spokojenosti v praci a ma pozitivni vliv na
utvafeni firemniho prostfedi. Uspokojovani potieb pracovnikii se vytvareji lepsi
podminky pro praci, snizeni neschopnosti a fluktuace. Faktory, které vyvolavaji stres
a unavu, se stavaji impulzem pro zpracovani i implementaci jak preventivnich, tak i
napravnych opatieni v oblasti pracovnich ukoll, organizaci pracovni doby a
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti socidlni
politiky firmy a které mnohdy znamenaji nezanedbatelny ptijem ze zavislé ¢innosti a

mohou ovliviiovat i vykon pracovnik, a tedy konkuren¢ni schopnost firmy.

Podle Armstronga (2007) se péce o pracovniky poskytuje z takovych divodu, které
piimo nesouvisi s vykonem prace, i kdyZ mohou souviset s jejich pracovistém. Péce o

pracovniky se tyké individudlnich sluzeb o pracovniky.

Druhy sluzeb péce o pracovniky:
a) Individualni nebo osobni sluzby — souviseji s tmrtim blizké osoby, nemoci,
rodinnymi problémy, problémy starSich pracovnik.
b) Skupinové sluzby — tyto sluzby jsou orientované na sportovni a spolecenské

aktivity, pomoc dobro¢innym organizacim.

Beaulieu (1987) tik4, Ze zaméstnanecké vyhody jsou ty, které firma dava pracovnikiim
za to, Ze si plni svoje povinnosti a jsou ¢clenem organizace. Rozd¢€luji se do 5 kategorii:
o souvisejici s odchodem do diichodu,
o pravné vymahatelné,
o pojisténi,
o placené volno,

o dalsi.
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2.4.12. Motivace pracovnikii

Motivace se zabyva oblastmi, které¢ jsou pro testovanou osobu z riiznych davodi

zajimavé a které v ni vzbudi vétsi chut byt aktivni, mit dobry pocit z prace a iniciativné

se podilet na ukolech (Evangelu, 2009).

Podle Adaira (1993) by mél byt pracovnik motivovany, spokojeny a kazdy jedinec
musi:

o mit dobry pocit z vykonané prace,

o mit pocit, ze pfispiva svoji praci k dosazeni cilti skupiny nebo svého useku,

o mit pocit, Ze jeho prace je naro€nd, Ze vyzaduje to nejlepsi, co v ném je, a ze

mu dava odpovédnost podle jeho schopnosti,
o byt odménén za dobte vykonanou praci,
o mit pocit, Ze se jednotlivec ve své praci zdokonaluje a obohacuje o nové

zkusenosti a schopnosti.

Typy motivace

K pracovni motivaci lze dospét dvéma cestami. Nejprve tim, ze lidé motivuji sami
sebe a nachdzeji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potfeby nebo vede k tomu,
ze od ni ocekavaji splnéni svych snii. Ve druhém piipadé mizou lidé byt motivovani
managementem prosttednictvim riznych metod, jako jsou napt. povySovani, odmeéna,

pochvala.

a) Vnitini motivace — jsou to faktory, které si sami lidé vytvareji a také je

ovliviiuji, aby se urcitym zptisobem chovali nebo aby se vydali danym smérem.
Tyto faktory tvoii autonomie, odpovédnost, schopnost vyuzivat ptilezitosti a
rozvijet dovednosti a ptilezitost k posunu Vv hierarchii pracovnich funkci.

b) Vnéjsi motivace — to, co se dela pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji

odmény, jakou jsou napi. pochvala, povysSeni, zvednuti platu, ale také tresty,

jako napf. disciplinarni fizeni, odepfeni platu, kritika (Armstrong, 2007).
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2.4.13. Personalni informacni systém

V soucasné dobe¢ je bézné, ze persondlni informacni systém je pocitaCovym systémem.
Vétsinou je propojen s ostatnimi pracovisti organizace. Tento systém zajist'uje to, ze
data, informace a dokumenty do néj vstupuji pribézn¢ a zaroven se aktualizuji, eviduje
se 1 datum aktualizace. Pocitacovy personalni informacni systém neni jen
komputerizaci persondlni evidence, ale predstavuje mnohem komplexnéjsi a
dokonalejsi systém, ktery odpovida potfebam moderniho fizeni organizace (Lejskova

2009).

Vyhody pocita¢ového informacniho systému:

o umoziuji persondlnimu Utvaru, aby poskytoval lepsi sluzby liniovym
manazerum,

o mohou propojovat personalni politiku a personalni procesy v celé organizaci a
usnadiiuji rozvijeni integrovaného a promysleného pfistupu k personalnimu
fizeni,

o poskytuji dilezité udaje pro strategické personalni rozhodnuti a umoziuji
personalistiim rychlé ziskani a analyzu informaci,

o snizuji naklady prace pfi vykonavani personalnich ¢innosti tim, eliminuje malo
hodnotné ukoly, také vSak umozZnuje persondlnimu tUtvaru zabezpeCovat

administrativni sluZzby (Armstrong, 2002).
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3. Cile a metodika

3.1. Cile prace

Cilem bakalaiské prace je analyza nastroji fizeni lidskych zdrojii ve vybraném
podniku. Soucasti prace je literarni prehled dané problematiky, charakteristika vybrané
firmy a vlastni prace, kterd se zamétuje na vyhodnoceni soucasnych metod a technik

tfizeni lidskych zdrojii ve vybraném podniku.

3.2. Metodika prace

Nejprve bylo tfeba analyzovat celkové zhodnoceni fizeni lidskych zdroji v daném

podniku, musel byt vytvoren literarni prehled na téma, které bylo zvoleno.

Literarni ptehled byl vytvofen ze zdroji dostupnych jak v knihovné Jihoceské
univerzity v Ceskych Budéjovicich, tak v internetovém prostiedi. Literarni prehled je
zameéten na pojem fizeni lidskych zdroji a jeho cile, koly a vyvojova stadia a poté na
jednotlivé personalni ¢innosti (ziskavani, vybér, hodnoceni, motivace pracovniki). Pti
cerpani z knih byly vybirany pouze ty nejdillezitéjsi informace, z ditvodu rozsahu

prace.

V praktické ¢asti byla nejprve predstavena a charakterizovédna firma P.M.H. Nasledné
byla predstavena také jeji historie a organiza¢ni struktura. Dale bylo analyzovéano
celkové fizeni lidskych zdroji a dikladné rozpracovano. VSechny tyto interni

informace byly poskytnuty od jednatelky firmy Nadézdy Pernikové.

V posledni ¢asti prace byl sestaven dotaznik, ktery se zaméfoval na spokojenost i
motivaci zaméstnanct. Vytvorené otazky byly konzultovany s jednatelkou firmy, ktera
poté rozdala dotaznik zaméstnancim. Dotaznik se skladal pfevazné z uzavienych
otazek. Celkoveé se dotaznik skladal ze 14 otazek a byl rozdan 68 zaméstnanctim firmy.
Vzor dotazniku je na konci prace v piiloze €.1. Nasledné byl dotaznik vyhodnocen a

zaznamenan do jednotlivych grafi.

Na zavér prace byla navrhnuta zména organizacni struktury firmy, ktera byla ptfedana

jednatelce firmy P.M.H spolecné s vysledky dotaznikového Setfeni.
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4. Charakteristika vybrané firmy

4.1. Zakladni informace o firmé P.M.H. - Invest & Trade
spol. s.r.o.

Obchodni nazev: P.M.H. - Invest & Trade spol. s.r.o.
Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym
Sidlo: Piise¢na 556, Cesky Krumlov 381 01
IC: 15771067
DIC: CZ15771067
Zakladni kapital: 4 500 000 K¢
Nabizené produkty:
o koupelnové radidtory
o dfevéné terasoveé podlahy

o sanitarni oddélovaci stény a sprchové kouty

Logo firmy:
Nazev: Obrazek 1 — Logo firmy

VAP.M.H.

Zdroj: http://www.pmh-co.eu/

Zapis do Obchodniho rejstiiku: 10. 12. 1991

Predmét podnikani:
o Zamecnictvi, nastrojarstvi
o Vedeni Gcetnictvi, vedeni danové evidence

o Truhléfstvi, podlahatstvi

Zakladatele:
o JUDr. Josef Pointinger
o Markus Mayrhofer

o Ferdinand Hammerer
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4.2. Historie firmy a celkovy vyvoj po¢tu zaméstnanci

Spoleénost PM.H. Invest & Trade, s.r.o. byla zaloZeno v prosinci 1991 v Ceském
Krumlovée a zacinalo zde pracovat 5 zaméstnanct. Nazev P.M.H. vznikl z po¢atecnich
pismen tii ptivodnich zakladateli. V roce 1994 zahdjila vyrobu a prodej sprchovych
koutii a sanitarnich pfi¢ek. Systém sanitarnich pticek Elmaplan je neustale vyvijen a
roku 1999 vyrabi koupelnové radiatory, které jsou v soucasnosti kromé Ceské
republiky exportovany i1 do ostatnich zemi EU a Kanady. PoCet zamé&stnancti vzrostl
na 40. V roce 2004 byla oteviena pobocka na Slovensku (organiza¢ni slozka a je
soucast nasi firmy) a v roce 2005 dcefina spolecnost v Rakousku, ve které firma
minuly rok prodala své podily. V roce 2010 zacala s dfevovyrobou a firma se rozrostla
celkem na 68 zaméstnancii. Zabyva se pfedevsim vyrobou produktd z akatového
dreva. Vyrabi terasové podlahy, palisddy na détska hfiste, plotové sloupky, laté, lavicky

a mnoho jinych vyrobkii. Spole¢nost mé v toto chvili (duben 2017) 75 zaméstnancti.

Nazev: Graf ¢. 1 - Poéet zaméstnancu v obdobi 1991-2017

Pocet zaméstnancl v obdobi 1991-2017

80
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Pocet zaméstnancu
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Zdroj: viastni zpracovani (poskytnuté udaje od jednoho z jednatelit)
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4.3. Organizacni struktura firmy

Organizacni struktura ve firmé je velice jednoducha. Jedna se o liniovou organizacni

strukturu.

Nézev: Obrazek 2: Organizacni struktura firmy

Valnd hromada

Jednatelé

Nakup a vyroba U¢tarna Marketing a prodej

Zdroj: viastni zpracovani (poskytnuté udaje od jednoho z jednatelit)
Vyhody: jednoducha

Nevyhody: neni aktudlni, méné podrobna,

Nazev: Obrazek 3: Vlastni navrh na Gpravu organiza¢ni struktury firmy

Jednatel
Mistr: —— s I .
Sanitérni M!§tr. lestr: 1 VMlstr’. 2 Obclzodn} Marketing
i Radiatory Dtevovyroba Dtevovyroba oddé¢leni
oddéleni
12 délnika 13 délnikil 17 délnikd 22 délniki 2 ucetni 3 lidé

Zdroj: viastni zpracovani

Nevyhody: nebezpeci pietizeni vyssich trovni fizeni

Ve firmé jsou v soucasnosti Ctyfi vlastnici. Nejvétsi podil znich mad Nadézda
Pernikova — Obchodni podil 50 % vklad: 2 251 000 K&, ktera je zaroven jednatelkou

firmy (byla vybrana na zakladé¢ domluvy vSech ¢tyt vlastnikl), poté je Markus
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Mayrhofer — Obchodni podil 22,5 % vklad: 1 012 000 K¢ a David Kocina — Obchodni
podil 22,5 % vklad: 1 012 000 K¢&. Nejmensi podil ma Jan Vanééek — Obchodni podil
5 % vklad: 225 000 K¢.

5. Analyza a zhodnoceni soucasného stavu firmy
P.M.H.

5.1. Zakladni rozdéleni zaméstnancu:

Ve firmé je uctarna a personalni oddéleni, zde pracuji 4 lidé.
o Na personalnim odd¢leni pracuje pouze jeden zaméstnanec, ktery ma
na starosti smlouvy, mzdy, komunikace s Utady.
oV uctarné pracuji tii lidé:
— hlavni Gcetni je sluzebné nejstarsi a ma na starosti vSechny platby,
hlida kolobé&h penéz, bilancuje vyro¢ni spravy s auditory,
— 2 fakturantky — prvni fakturuje vystavené faktury a druha piijima

faktury a ¢aste¢né pomaha s personalistikou.

Dale ma firma obchodni oddéleni a marketing, zde pracuji 4 lidé. Tyto lidé jsou také
uz sluzebné starsi a jejich naplni prace je veSkera komunikace se zdkaznikem (zajist'uji
objednavky, rozesilaji zbozi). Na tomto odd¢€leni nejsou vylozené dané pozice, kdo co
ma délat.
Zamétuji se:

o prvni (zaméstnanec) — marketing, zajistuje webové stranky, vytvaii katalogy,

inzerce,
o druhy pro export radiatort,
o tfeti pro dfevovyrobu,

o cCtvrty obsluhuje Cesky a slovensky trh.

Déle ma firma vyrobni sektory:
o 1 mistr ma sektor koupelnovych radiatort,
o 2 mistfi jsou na dfevovyrobg, a to z divodu rozdéleného stiediska,

o 1 mistr vyroba WC a sanitdrniho oddéleni.

Kazdé¢ odd€leni mé své pracovniky, které se v prabéhu roku mizou ménit.

Firma ma skladové hospodaistvi, kde pracuji dva zaméstnanci.
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5.2. Personalni ¢innosti

5.2.1. Ziskavani pracovniki

Firma vyuziva k pfijeti uchazeci jak vnitini, tak i vnéjsi zdroje. Z divodu velikosti
firmy zde podstaté neexistuje kariérni rist. Pti ziskavani pracovnikl do nizsich pozic
firma spolupracuje s ufadem prace nebo pomoci inzerce. Na tyto pozice vyuziva pravé
vnéjsi zdroje, které jsou praktikovany nejvic, pouze na pozice mistri pouziva vlastni
zdroje. Krom¢ uradu prace firma také spolupracuje se Stiedni odbornou skolou v
Ceském Krumlové. Studenti zde vykonavaji praxi, brigadu a poptipadé i trvalé
zameéstnani. Na obsazeni do personalniho oddéleni firma vyuziva také portal Jobs.cz.
Zakladni pozadavek na zaméstnance na délnickych pozicich je pouze dobry zdravotni
stav a na pozici mistra je vyZadovan dobry zdravotni stav, svarecsky kurz, kurz na

motorovou pilu. Na tyto pozice se vypracovavaji zaméstnanci ze zdkladnich délnika.

Primérna délka zaméstnanct ¢ini v priiméru okolo 8 let a z toho diivodu je ve firmé

nizka fluktuace.

5.2.2. Vybér pracovnikii:

V této firmé€ je vybér pracovnikil realizovan formou pohovoru. Do délnickych pozic
firma nabird vSechny zaméstnance, ktery se o praci uchazi. Uchaze¢ zaSle Zivotopis
prostfednictvim emailu a doloZi doklad o zdravotni zplsobilosti. Firma zjisti béhem
tfi méesic¢ni zkuSebni lhity, jak na tom dany pracovnik je po pracovnim strance.

Prvni smlouva je na dobu urcitou pouze na 6 mésicti. Dany pohovor na délnické prace
vykonévaji mistii pfislusného odd¢leni. Pohovor probiha neformalni formou.

Na mista v obchodnim oddéleni a personalnim oddéleni vede pohovor Nadézda
Pernikova. Tento pohovor ma piesny postup. Pii pohovoru se klade diiraz na znalost
ciziho jazyka. Jako zakladni cizi jazyk se uvadi Anglicky jazyk. Vzdy alespoii jeden
zamé&stnanec, musi ovladat némecky jazyk. Hranice nejniz§iho vzdélani je maturita,
V lepSim ptipadé zaméfena na obchodni jedndni. Po pohovoru nastdva prohlidka

celého pracovisté, kterou veden bud’ vedouci pohovoru nebo jeden z mistri.
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Struktura pohovoru:

o Uvod — seznameni, predstaveni, trva okolo 10 minut.

o Uchaze¢ dostane prostor na vlastni sebeprezentaci (firma pohlizi jak na
schopnosti, tak na to jak se dany uchazec tvaii a jaky ma zajem o tuto praci).

o Vedouci pohovoru se poté miize zeptat na dopliujici otazky a fekne uchazeci,
kdy se dozvi vysledek pohovoru, ktery je zasilan emailem.

o Piedstava o zakladni mzd¢ a co dana pozice obnasi.

o Ukonceni pohovoru a rozlouceni.

5.2.3. Prijimani pracovniki

Ve firmé¢ je zkusebni doba na 3 mésice. Nejprve je prvni pracovni pomér na 6 mésici,
jestlize pracovnik neprokaze dostate¢né schopnosti, tak firma poskytuje jesté dalsi
pracovni pomér na 6 mésicu a az poté dostane pracovni smlouvu na dobu neurcitou. O
tom rozhoduje samotny mistr na daném pracovisti a zhodnoti, jak zaméstnanec po

dobu pracovniho poméru pracuje.

Pracovnici maji pracovni tivazek 40 hodin tydné (mistfi, délnici)
VSsichni mistfi museji mit svarecsky kurz a dva mistfi na dievovyrobé museji mit kurz
na motorovou pilu.

Na obchodnim oddé€leni pracuji matky s détmi, takZe ty maji 30 hodin tydné, toto se

tyka vSech Ctyfech zaméstnanci.

Pracovni smlouva

o viz piiloha
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5.2.4. Hodnoceni pracovnikt

Historie mezd do minulosti:

o 0Od zalozeni firmy se mzdové tarify neustale méni, v roce 2006 byl
celkovy pramér firmy 17 535 K¢, zatimco minuly rok bylo mzdové
ohodnoceni o 1067 K¢ vétsi. Z toho plyne, Ze primérné mzdy
zam¢stnancl neustale stoupaji.

o Hruba mzda je na dé€lnické prace v soucasnosti 17 000 K¢, coz je nizsi
nez v jihoCeském regionu, kde je primérna mzda 23 047 (druha
polovina 2016).

o Primérna mzda v roce 2016 je bez jednateld 18 602 K¢.

Néazev: Tabulka €. 1 - Primérnd hrubd mzda zaméstnanct bez jednatelt za obdobi 2006-2016

Primérné mzdy na konci roku (v K¢)

Rok | Délnici, sekretarky Mistii Celkovy prumér
2006 |16 120 18950 |17535

2008 (16420 19 320 17 870

2010 |16680 19 755 18 217

2012 16680 19 755 18 217

2014 16980 20 050 18 515

2016 |17 050 20154 |18602

Zdroj: viastni zpracovani (poskytnuté udaje od jednoho z jednatelit)

5.2.5. Odménovani pracovnikii

Prémie:

Prémie se vyplaci pfi praci nad ramec 8 hodin denné a pfi praci o vikendech.

Napft.: zaméstnanec fekne, Ze ptijde pracovat o vikendu (uklidit aredl, prace, ktera neni
zahrnuta v pracovni smlouvé) dostava za vykonanou praci odmény. Je placen
hodinovou sazbou, ktera je zvySena o 10 % nez pii praci, kterou méa v pracovni
smlouvée.

Dané prémie se vyplaci spolu s mési¢nim piijmem, a to vzdy patnactého kazdy mésic.
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Zameéstnanec dostava 17 000 hrubé mzdy a z této ¢astky je 25 % pohyblivy. Kdyz
zaméstnanec neplni fadné své povinnosti mize se mu strhnout z platu urcitd ¢ast

finan¢niho obnosu. Toto ma na starosti mistr daného oddéleni a samotny jednatel.

Benefity:

Firma ma k dispozici vlastni jidelnu, kterd se nachdzi v budové obchodniho a
personalniho oddé€leni. Na obédy do jidelny dochazi okolo 50 zaméstnanct. Zbytek
zam¢estnancl dostava stravenky. Pouzivaji hlavné zaméstnanci, ktefi jsou na
odlouceném pracovisti na dievovyrobé a nemohou se tak dopravit do jidelny. Cena
stravenky je 90 K¢. Zaméstnavatel hradi 50 % z vySe uvedené ceny a zbytek je
zameéstnanci strzen ze mzdy. Dalsi benefit firma nabizi ve formé slev na vlastni
vyrabéné zbozi. Pii zakoupeni vlastniho zboZi, dostavd zaméstnanec 10 % slevu na
zbozi, které ma cenu nad 10 000 korun a 5 % slevu na zbozi, které tuto hranici
nepresahne.

Kazdy mistr ma k dispozici firemni vozidlo a telefon.

5.2.6. Vzdélavani pracovnikii

Ve firmé se provadéji pravidelna Skoleni, které se zpravidla opakuji kazdy rok. Jsou
to:

o BOZP

o Skoleni pozarni ochrany

o Svafecské kurzy (staci obnovit jednou za 2 roky)

o Skoleni na vysokozdvizné voziky

o Skoleni na motorovou pilu

o Skoleni na specializované stroje na daném oddéleni

Na obchodnim ani personalnim oddéleni se Zadné Skoleni neprovadi.
Jednou tydné probiha ve firmé kurz Anglického jazyka, kterého se zucastiuji vSichni

zamé&stnanci personalniho oddé€leni a mistfi.

Kurz na motorovou pilu si Ize ud¢€lat pfimo ve firm¢. Na starosti to ma jeden z mistril

dievovyroby. Kurz je veden zdarma.

Obnova svarecského kurzu probiha také ve firmé, kdy se ptizve odborny specialista a

provéii znalosti a uméni zaméstnance.
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5.2.7. Péce o pracovniky

Kazdy pracovnik dostava pracovni odév a pomucky, ktery musi béhem prace vzdy
nosit. Pracovni odév se sklada z: firemniho tricka (k dispozici ho maji zaméstnanci na
obchodnim a personalnim odd¢€leni), pracovni bundy a kalhot s vlastnim potiskem
firmy, rukavice, ochranné bryle a pracovni obuvi (musi byt tvrda kotnikova bota). Po
opotiebeni pracovniho odévu a pomucek dostdva zaméstnanec véci nové. Ve firmée se
konaji pravidelné l1ékaiské prohlidky. Na dané pracovisté dojizdi jednou az dvakrat
ro¢n¢ vlastni zavodni 1€kat. Jinak kazdy zaméstnanec dochazi jednou za dva roky na
l1ékaiskou prohlidku. Prohlidky miuze nafidit také zavodni 1ékat, hrozi-li zde rizika
hluku (us$ni 1ékar), vibraci, prachu. Posledni 1€¢katska prohlidka probéhla ve firm¢ na

podzim v roce 2016.

Pted firmou se nachazi nové zrekonstruované parkovisté, které s¢itd okolo padesati

parkovacich mist a k némuz vede soukroma cesta.

Konzumovat potraviny béhem pracovni doby je zakézdno, ale na obcerstveni je
vymezena pulhodinova piestdvka po odpracovani 4 hodin sluzby. Pitny rezim je ve
firm¢ vyteSen dovazkou vody (k dispozici 18 litrové barely na kazdém pracovisti).
Na dievovyrobé¢ pies zimu jsou k dispozici i teplé napoje (z divodu prace venku).

Kazda ¢ast oddéleni ma k dispozici WC s koupelnou a vlastni prevlékaci skiinku.

Dovolena

Kazdy pracovnik ve firmé ma narok na 25 dni dovolené, coz je nejvyssi mozna sazba.

5.2.8. Ukonéeni pracovniho poméru

Ukonceni pracovniho poméru firma fesi podle dané situace:
o dohodou (nejcastéjsi),
o okamzité ukonceni pracovniho poméru (poruseni pracovni smlouvy,
bez ohlaSeni nedochézi do prace),
o klasicka dvoumési¢ni vypovédni lhiita (nadbytecnost),

o vyprseni smlouvy,

o ukonceni ve zkuSebni dobé.

Firma provadi kontroly na neschopnostech (prvnich 14 dni). Firma P.M.H. - Invest &

Trade spol. s.r.o. dodrzuje Zakonik prace a jeho predpisy.
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5.2.9. Motivace pracovnikii

Firma ma celou fadu motivacnich prosttedkii pro zaméstnance. Jsou to napf-.:
o prémie,
o bonus za ptescasy a praci o vikendu
o zaméstnanci maji Cisté prostiedi a Satny,
o vlastni jidelna a stravenky,
o firemni vylety —napt.: jedou za dva roky na 4 dny do Italie,

o celé vanocni svatky volno az do Tti krald,

vvvvvv

5.3. Zavérecné vysledky dotaznikového zkoumani

Tento dotaznik se sklada ze 14 otazek (viz ptiloha €. 2) a vybrané otdzky jsou zaméieny
na obecné informace, ale i na spokojenost a motivaci zaméstnancl. Dotaznik se
zodpovidal anonymné.

Dotaznik byl rozdan 68 zamé&stnanciim firmy P.M.H. a z toho 6 zaméstnancti dotaznik

nevyplnilo. Vysledky se analyzovaly tudiz z 62 vyplnénych dotaznikd.
Dotaznik vyplnilo 54 muzi a 8 Zen.

Néazev: Graf ¢. 2

Zastoupeni pracovniki ve firmé v %

13%

B MGz

® Zena

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 1- Jaky je Vas vék?

Nazev: Graf ¢. 3

Vékové zastoupeni pracovnikti ve
firmeé

M pod 20 let
m 20-30 let
M 30-40 let
40-50 let
B nad 50 let

Zdroj: viastni zpracovani

Ve firmé& pracuji pouze Ctyfi zamé&stnanci, kterym je pod 20 let. Nejvétsi zastoupenti je
vV rozmezi 40-50 let, kdy ve firm¢é pracuje 22 zaméstnanc a nad 50 let je to 15

zameéstnancu.

Otazka ¢. 2 — Jak jste se dozvédé€l/a o pracovnim misté?

Néazev: Graf ¢. 4

Ziskavani pracovniku

M Ufad prace
M inzerdt
W stfedni odborna skola

jinak

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nejvice zaméstnanct firma ziskéva z Gtadu prace (28 zaméstnancil) a poté pres inzerat
(17 zaméstnanct). V dotazniku zaméstnanci také uvedli, Ze se o praci dozveédéli
naptiklad ptes portal jobs.cz, anebo pfes zndmého. To uvedlo 9 zaméstnanct firmy.
Firma také spolupracuje se stfedni odbornou skolou a z té uz ziskala do své firmy 8

pracovnikda.

Otazka ¢. 3 — Na jaké pozici pracujete ve firme?

Nazev: Graf €. 5

Pracovni profese zaméstnanc(
brigddnik
skladnik

mistr

obchodni oddéleni a marketing

Pracovni misto

personani oddéleni

délnik

o

10 20 30 40 50
Pocet lidi

Zdroj: viastni zpracovani
Nejvice zaméstnanci pracuje ve firmé na pozici délnika, konkrétné je to 45

pracovnikl. Firma také najima na sezonni prace brigaddniky, takze jejich pocet se

V pritbéhu roku méni.
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Otazka ¢. 4 — Jak dlouho jste zaméstnancem firmy?

Néazev: Graf ¢. 6

Fluktuace zaméstnancu

B méné nez 1 rok
m 1-2 roky
m 2-4 roky

17 vice nez 4 roky

Zdroj: viastni zpracovani

Ve firmé je nizka fluktuace (priimérna délka zaméstnanct €ini 8 let) a tomu odpovidaly
i vyplnéné dotazniky. Nejvice pracovnikd odpovédélo, ze je ve firmé uz vice nez 4

roky (31 zamé&stnanct).

Otazka ¢. 5 — Jaké je vase dosazené vzdelani?

Nazev: Graf ¢. 7

Dosazené vzdélani zaméstnancu

M zakladni
m vyucen
W stfedni s maturitou

1 vyskokoskoleské

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ve firm¢ je nejvetsi zastoupeni zaméstnanct, kteti zakoncili studium vyuénym listem,
to je 34 zaméstnancli. Poté nasleduji zaméstnanci, ktefi vystudovali stiedni Skolu
s maturitou (19 zaméstnanctl), dale vystudované vysokoskolské vzdélani ma 6

zaméstnancl a 3 maji pouze zdkladni vzdélani.

Otazka ¢. 6 — Z jakého duvodu jste si vybral/a zrovna tuto firmu?
Nazev: Tabulka ¢. 2

Diivod Pocet | Davod Pocet
kariérni rast 4 kratkda vzdalenost do prace |6
dobr¢ finan¢ni ohodnoceni |7 dobry kolektiv 16
dobré pracovni podminky |9 vyhodné benefity 3
pevna pracovni doba 11 nevim (nevyplnéno) 6

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvice zaméstnanci uvedlo dobry kolektiv jako hlavni diivod, pro€ si zvolili pravé

tuto firmu. Na druhém mist¢ je pevna pracovni doba, kterou si zaméstnanci pochvaluji.

Otazka ¢. 7 — Kolika Skoleni (kurzl) se béhem roku zucastnite?

Nazev: Graf ¢. 8

Pocet skoleni

M Zadné
mlaz2
m2az3

vice nez 4

Zdroj: vilastni zpracovani

Nejvice zaméstnancti se béhem roku zcastni jednoho nebo dvou $koleni a je to z toho
davodu, ze na délnickych pozicich se musi kazdy rok zucastnit Skoleni na BOZP a na
pozarni ochranu, které jsou povinné. Ve firmé jsou vSak zaméstnanci, kteti pravidelné

navstévuji 1 vice jak Ctyfi Skoleni za rok (napf. mistii).
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Otazka ¢. 8 - Které z téchto Skoleni Vas nejvice zaujalo?

Zaméstnanci do dotazniku uvedli, Ze je nejvice zajimaji svarecské kurzy a kurzy na
motorovou pilu. Déle zaméstnanci na persondlnim a obchodnim oddé€leni uvedli, Ze je
jsou pro né€ piinosné kurzy angli¢tiny nebo jin¢ho ciziho jazyka, které se ve firmé

pravidelné vyucuji. Plno zaméstnancti tuto otazku nevyplnilo.

Otazka ¢. 9 — Mate moznost kariérniho rustu v této firme?

Nazev: Graf ¢. 9

Kariérni rust

Hano
M spise ano
M spise ne

ne

Zdroj: viastni zpracovani

Kariérni rast ve firmé neni tak velky a z toho diivodu vyplyva i odpovéd’ zaméstnancti,
kteti uvedli, ze nemaji moznost kariérniho posunu ve svém zaméstnani (uvedlo 33

zaméstnanci).
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Otazka ¢. 10 - Jste spokojen/a s benefity, které Vam firma nabizi?
Nézev: Graf ¢. 10

Spokojenost s firemnimi benefity

Hano
M spise ano
M spiSe ne

ne

Zdroj: viastni zpracovani

Firma nabizi celou fadu benefitli a projevilo se to i na odpovidéni zaméstnancii, ktefi
jsou vétsinou s benefity firmy spokojeni (napf.: firemni vylety, stravenky, sluzebni

auto). Celkem 53 zaméstnanci uvedlo, Ze jsou s benefity spokojeni.

Otazka ¢. 11 — Jste spokojen/a s vysi Vaseho finanéniho ohodnoceni?
Nazev: Graf ¢. 11

Financni ohodnoceni

Hano
M spise ano
M spise ne

ne

Zdroj: viastni zpracovani

42



Finanéni ohodnoceni je ve firmé mirné podprimérné a projevilo se to i u vyplnénych
dotaznikl. Primérna mzda zaméstnanci bez jednatelll na zacatku roku 2017 je lehce
pod 19 000 K¢. Celkem 40 zaméstnanct uvedlo, Ze neni spokojeno s vysi finanéniho

ohodnoceni ve firmé.

Otazka €. 12 — Jakou zndmku byste ohodnotil/a praci VaSeho ptimého nadtizené¢ho?

Nazev: Graf ¢. 12

Hodnoceni nadfizenych

M jednicka

m dvojka

M trojka
Ctyrka

M pétka

Zdroj: viastni zpracovani

Primérna znamka vysla 1,92. Tato znamka ukazuje, Ze ve firmé panuji velmi dobré

vztahy mezi nadfizenym a podfizenymi.
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Otazka ¢. 13 — Jaka je atmosféra mezi kolegy na pracovisti?

Nazev: Graf ¢. 13

Atmosféra mezi kolegy

B velmi dobra
m dobra
W Spatna

velmi Spatna

Zdroj: viastni zpracovani
Ve firmé& je atmosféra mezi kolegy na velmi dobré urovni a z toho vyplyva i vysledek
této otazky, kdy 55 zaméstnancti odpovédelo, Ze jejich vztah je na pracovisti dobry
anebo velmi dobry. Jen mélo zaméstnanct odpovédelo, Ze vztah na pracovisti je Spatny

nebo dokonce velmi Spatny (7 zaméstnanci).
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Otazka ¢. 14 — Narusuje néco Vasi motivaci k vykonu prace?

Nazev: Graf ¢. 14

Naruseni motivace k vykonu prace

W maly kariérni posun

m fin. ohodnoceni pracovnikd

M Spatna atmosféra v praci
naroc¢na fyzicka prace

M jiné dlvody

M nic

Zdroj: viastni zpracovani

Nejvice zaméstnanciim naruSuje motivaci maly kariérni posun v praci (20
zaméstnancll), dale je to finan¢ni ohodnoceni pracovnikl (13 zaméstnancl). AvSak
jednatelé firmy si vyzadali vysledky tohoto dotazniku, aby mohli na rezervach firmy

zapracovat a pokusit se je odbourat, kdyz to bude jen trochu mozné.
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6. Zavér a diskuze

Cilem bakalaiské prace je analyza nastroju fizeni lidskych zdroji ve vybraném
podniku. Soucasti prace je literarni piehled dané problematiky, charakteristika vybrané
firmy a vlastni prace, kterd se zaméii na vyhodnoceni soucasnych metod a technik
fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku a Vv pfipadé vyraznych rozdili oproti
teoretickym doporucenim 1 navrhy na zmény.

Prvnim krokem bakalarské prace bylo vytvofit teoretickou ¢ast fizeni lidskych zdrojt,
kde se rozebiraly personalnimi ¢innostmi firmy. Z nichZ je patrné, jak by méla spravné

vypadat personalistika ve fungujici organizaci.

Dalsim krokem byla praktickd cast, kterd se zamétovala na jednotlivé persondlni
¢innosti. Z uvedenych informaci vyplivd, Ze pti ziskdvani pracovnikli firma
spolupracuje s ufadem prace, nebo ziskava zaméstnance pomoci inzerce. Vybér
pracovnikl je realizovan formou pohovoru a prvni pracovni pomér je dobu na 6
meésict. Kdyz pracovnik neprokéaze dostate¢né schopnosti, tak firma poskytuje dalSich
6 mésici a az poté dostane pracovni smlouvu na dobu neurcitou. Primérna mzda bez
jednatel v roce 2016 byla 18 602 K¢&. Firma nabizi prémie a rizné benefity (napf.
vlastni jidelna, slevy na vybrané zbozi nebo i firemni vylety jednou za dva roky do
Italie). Kazdy pracovnik dostava pracovni odév a pomiicky a provadéji se také
pravidelna Skoleni (svatecské kurzy, BOZP, kurz na motorovou pilu). Ukonceni

pracovniho poméru firma fesi nejcastéji dohodou.

Posledni ¢asti bakalaiské prace bylo vytvoreni dotazniku pro zaméstnance. Dotaznik
se tykal spokojenosti, motivace, pracovnich vztahi apod. Napftiklad na otazku ¢islo 10
zaméstnanci odpovidali v jaké mife jsou spokojeni s firemnimi benefity a celkem 85 %
zaméstnanct je spokojeno nebo spise spokojeno. Jen na otazku ¢islo 12 zaméstnanci
vyjadfili sviij nesouhlas s vysi finanéniho ohodnoceni, a to Zze z 65 % nejsou spokojeni.
V dalsi otazce zaméstnanci hodnotili praci ptimého nadiizeného a primérna znamka
pfi hodnoceni jako ve Skole vysla 1,92, coz ukazuje, Ze ve firm¢ panuji velmi dobré
vztahy. Cely dotaznik byl vyhodnocen a celkové souhrnné vysledky byly zahrnuty do

bakalarské prace.

Na zikladé¢ provedeného dotaznikového Setfeni nasledné bylo potvrzeno, Zze
zaméstnanci jsou ve firmé spokojeni a maji motivaci i nadale ve firmé pokracovat.

Ze zavérecnych vysledki lze fici, Ze fizeni lidskych zdrojl je ve firmé na velmi dobré

46



arovni.

Navrzena byla pouze zmeéna organizacni struktury, kterou ma firma velice
jednoduchou a podle poskytnutych udaji neuplnou. V prace je podrobnéji

rozpracovana a vylepsena, jak by mohla vypadat.

Zavéretné vysledky a navrhy na opatfeni byly pfedany jednateli firmy P.M.H.
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/. Summary

The main goal of my bachelor’s thesis is to analyse the managing of human resources
in a selected company. A part of the thesis is a literature overview of the given theme,
as well as the characteristic of the company and then the actual thesis, that is focusing
on assessing current methods and techniques of managing human resources in the
selected firm. And in case of marginal differences between theoretical
recommendations and reality, there are also suggestions for changes in the managing
process.

The first partial focus of my thesis was to create a theoretical part about managing
human resources, where | was inquiring in to the personalistic activities of the
company. Which led me to understand how managing of human resources should work
in a healthy organization.

Then | moved on to the practical part where | was focusing on individual operations
in the managing process. That revealed how the firm functions, what it is about as well
as the areas where there is a room for change for the better.

The last goal was to create a survey for the employees of the company. The questions
were touching topics such as the employee’s satisfaction, their motivation and the
relationships in the company. To be more specific, in question number ten employees
were asked to express their satisfaction with company benefits and 85% of them were
satisfied or rather satisfied. Question number twelve revealed that 65% of the company
employees were not satisfied with the financial appraisal. The evaluation of immediate
supervisors in school rating was the average mark of 1,92, which shows really good
relationships amongst employees. The entire survey was processed, and the conclusive
results are included in this thesis.

Based on the survey it was confirmed, that the employees in my selected firm are
overall satisfied and are motivated to continue working for the company. The results
also show that the company’s management of human resources is on a very good level.
The only suggestion was to change the organizational structure, that is very basic and
supported by the collected information uncomplete. There is a detailed and improved

work up of the structure in my thesis.

The final results and suggestions for measures to be taken were handed over to the
executive director of P.M.H. company. | have reached my goal and | hope that the

conclusions of my thesis will be accepted and applied by the firm.
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Priloha 1: Pracovni smlouva

PRACOVNI SMLOUVA

P. M. H. - Invest & Trade spol. s r.0., Priseéna 556, Cesky Krumlov, zastoupens
NadéZdou Pemnikovou ~ jednatelkou firmy, / déle jen zaméstnavatel /

a
pan
/ dale jen zaméstnanec /
uzaviraji tuto pracovni smlouvu:
1. Pracovni pomér vznika dnem a uzavira se na dobu urditou do

Zkusebni doba: 3 mésice

Ve zkusebni dob& miiZe byt pracovni pomér zrusen kteroukoliv ze stran i bez uvedeni diivodd, vzdy viak pisemné
s tim, Ze je nutno pisemné oznameni o ukonéeni doruéit alespon 3 dny predem. kdy ma pracovni pomér skon&it.
Pracovni zafazeni: manipula¢ni délnik v dfevovyrobé

Pracovni doba: 40 hod.

Hruba mési¢ni mzda: viz platovy vymér

Termin vyplaty mzdy: do 15. dne nasledujiciho mésice pfevodem na bankovni konto

Misto vykonu prace: Cesky Krumlov

Dovolena na zotavenou: 4 tydny + 1 tyden dle § 211 pfi spinéni podminek ZP

Zaméstnavatel miize vyslat zaméstnance na dobu nezbymné potfeby na pracovni cestu dle § 42 ZP.

Bude-li dana vypoved', skon¢i pracovni pomér uplynutim dvoumési¢ni vypovédni doby

(§ 51 2.6.262/2006 SB., zdkonik price).

Zaméstnanec souhlasi, aby zaméstnavatel zpracovaval a shromazd’oval osobni idaje, které mu

poskytl v pribehu PP pro u¢ely mzdové, danové, diichodového, nemocenského a zdrav. pojisténi.

o

. Ddle zaméstnanec miZze obdrzet navic 1/12 z celkové rotni hrubé zakladni mzdy / bez preséasi
aodmén / a to ve dvou vyplatnich terminech - Eervenec a prosinec. Pokud dojde k ukonceni
pracovniho poméru ve zkudebni dobég, tato moZmost zanika.

3. Zaméstnanec se zavazuje
- konat veskerou praci svédomit&, dodrzovat pracovni kizei a predpisy OBP a PO, s nimiz byl pti nastupu
seznamen
- zachovavat mi¢enlivost o skute¢nostech, o nichz se dozvédé! pki vikonu zaméstnani a které
v zajmu firmy nelze sd&lovat jinym osobam
- kvykonu vedlejsi vydeletné Cinnosti zaméstnance, kterd je shodna s pfedmétem ¢innosti
zamésinavatele, je zapottebi pfedchozi pisemny souhlas zaméstnavatele

4. Za kaZdy odpracovany den obdrzi zaméstnanec pfispévek na stravné ve vvdi K¢ 13- hrubého.
V ptipadé zivodniho stravovani se zaméstnavatel zavazuje pfispivat do 55% ceny ob&da za odpracovanou
pracovni smeénu (nevztahuje se na dny dovolené, pracovni neschopnosti a dny, kdy je zaméstnanci poskytnuto
stravné z diivodu sluZebni cesty). Zaméstnanec souhlasi se srazkami za stravné ve vyplaté mzdy.

5. Ostatni préva a povinnosti vyplyvajici pro ob& smluvni strany z této smlouvy se fidi ustanovenimi
zikoniku prace a dalSimi predpisy, které upravuji pracovné pravni vztahy.

6. Zaméstnanec podpisem této smlouvy stvrzuje, ze zaméstnavateli sdélil viechny skute¢nosti a nezatajil
existenci nafizenych exekuci ¢i srazek ze mzdy. které by mél zaméstnavatel povinnost zam@stnanci srazet.

7. Smlouva vstupuje v platnost dnem

.............................................................

zaméstnanec zaméstnavatel
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DOHODA K PRACOVNI SMLOUVE

/mzdovy vymér /

mezi

P.M.H.- Invest & Trade spol.s r.o., Pfise¢na 556, Cesky Krumlov /dale jen zaméstnavatel/,
zastoupena NadéZdou Pernikovou - jednatelkou firmy, uzavien dne

a
PRIE s i G S A A S R S S AR SRS VR s
k bodu¢. 1.
mési¢ni mzda v¢.prémii: 16.000.- K¢
z toho zékladni mzda: 12.800.- K&
prémie do 25%: 3.200,- K¢

Ostatni ustanoveni zistavaji beze zmén.

Doplnék vstupuje v platnost dne

............................................................

zaméstnanec zaméstnavatel
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Priloha 2: Dotaznik pro zaméstnance firmy

Dotaznik pro zaméstnance firmy P.M.H.

Dobry den,

Jmenuji se Frantisek Persan a studuji tfetim rokem Jiho&eskou univerzitu v Ceskych
Bud¢jovicich. Rad bych Vas poprosil o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery poslouzi

k mé Bakalatské praci na téma Rizeni lidskych zdroji ve firmé P.M.H. Informace

Vv dotazniku budou slouzit jen pro studijni ucely.

Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni Vam zabere pouze n¢kolik méalo minut.
Ptedem Vam dékuji za vyplnéni a kdyby byli néjaké ptipominky ozvéte se na email

persanfrantisek@seznam.cz

Dotaznik (pouze jedna spravna odpovéd’)

Pohlavi: muz zena

1. Jaky je Vas vék

a. Pod 20
b. 20-30
c. 30-40
d. 40-50
e. Nad 50

2. Jak jste se dozvédél/a o pracovnim misté?
a. Inzerat
b. Utad prace

c. Stfedni odborna $kola
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3. Na jaké pozici pracujete ve firmé?
a. Deélnik
b. Personalni oddéleni
€. Obchodni oddéleni a marketing
d. Mistr
e. Skladnik

f. Brigadnik

4. Jak dlouho jste zaméstnancem firmy?
a. Mén¢ nez rok
b. 1-2 roky
c. 2-4roky

d. Vice nez 4 roky

5. Jaké je VaSe dosaZené vzdélani?
a. Zakladni
b. Vyucen

Stfedni s maturitou

o

o

Vysokoskolské

6. Z jakého diivodu jste si vybral/a zrovna tuto firmu?

(napr.: dobré podminky, kariérni rust, dobré financni ohodnoceni, ...)
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7. Kolika Skoleni (kurzii) se béhem roku zucastnite?
a. Zadného
b. 1-2
c. 34

d. Vicenez 4

8. Které z téchto Skoleni Vas nejvice zaujalo?

9. Mate moznost kariérniho ristu v této firmeé?
a. Ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne

d. Ne

10. Jste spokojen/a s benefity, které Vam firmy nabizi?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne

d. Ne

11. Jste spokojen/a s vysi vaseho finan¢éniho ohodnoceni?
a. Ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne

d. Ne
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12. Jakou znamkou byste ohodnotil/a praci Vaseho primého nadfizeného?

(1- nejlepsi a 5- nejhorsi)

a.

b.

1

13. Jaka je atmosféra mezi kolegy na pracovisti?

a.

b.

Vemni dobra
Dobra

Spatna

Velmi Spatna

14. NaruSuje néco Vasi motivaci k vykonu prace?

Maly kariérni posun

Finan¢ni ohodnoceni pracovniki
Spatna atmosféra na pracovisti
Velmi naro¢na fyzicka prace
Jiné dtvody

Nic

Dékuji Vam za ochotu a preji hezky zbytek dne.

57



