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1. Uvod

Rizeni lidskych zdrdj v podnicich se stava stal@leFitsjsim faktorem usfchu.
Personalisté a HR mandéeak ve spolupraci s ostatnimi manaZeiigi to
nejcenjsi ve firms — lidské zdroje. Gastni se vyéru vhodnych pracovnik spolu s
manazery maji moznost pracovniky vést a motivovaytaéret tak podminky pro

kvalitni spolupréaci a spaiay Gsgch.

Kazda spolénost je zavisla na lidech, protoZze prgwostednictvim nich dosahuji
firmy svych citi. Je to také odklon od jednoduchého osobniltéstypu k
zamestnan@m, ¢imz se pedchazi potencionalnim problém. Mél by byt také

hlavni sogasti filozofie firmy.

Zamestnance firmy provazi od jeho nastupu na pozicp@azukorteni pracovniho
pomeru celafada ¢innosti. VSechny tyt@&innosti jsou zasadni a zadna z nich by
nentla byt opomijena na udkor jiné. Na tytinnosti jsou v podniku Wenovani
specializovani pracovnici, kterymi jsou persondlistilem podniku by #io byt
ziskani &ch nejlepSich a nejkvaligich lidi a rozvijeni jejich stavajicich schopriost
a dovednosti v kladny prosgh organizace. Zakladem pro efektivni vedeni
pracovniki je zcela otekeny a spravedlivy istup, inspirovat své lidi a chovat se
k nim tak, aby to souhlasilo s obrazem firmy préaeanému viejnosti.

Zamestnanci tak budou motivovani fignobstovat silu atas.

Dulezité pro spokojenost pracoviike investice do vztlani zandstnand, dale
sdileni informaci tak, aby lidé podniku roztlimveédéli, co se v 8m ckje a pr@, a
mohli se tak svobodnrozhodovat. Vyplati se decentralizovat rozhodoaémymy
tak, aby se&idily samy. To umoiuje vySkolenym a motivovanym z&stnaném
véci ovliviovat. Odmény se musi odvijet nejen podle vykonu jednoflivale také

tymi a celé organizace.



Personalistika ma tdezitou Glohu v organizaci —udaz je kladen na pochopeni
personalnicheinnosti, jez se vzajeminprostupuji a na sebe navazuji, personalni
¢innosti manazér a jejich vyznam pro spalaost, komplexni proces personalniho

s

marketingu, ziskavani, vghu, odngnovani, hodnoceni aimani pracovnik.

Cilem mé diplomové préace je analyza vybraného pagkiterym je BBH Tsuchiya
s.r.o. Konkréta zhodnoceni systémiizeni lidskych zdr@j a funknost celého

systému, ktery je zédkladem pro efektise vyvijejici spoknost.

Literarni ¢ast prace se budeinovat vymezeni pojin tykajicich se personalniho
fizeni. Nej¢tSi prostor bude &novan ¢innostem: vyBr zanestnandé, hodnoceni,
odmenovani, vzdlavani a p& o pracovniky. Bude popsana napghnestnand,
ktefi jednotlivé ¢innosti v podniku zaji&uji. Dale v praci budou navrZzeny &ny
vhodné pro ¢innost, kterd identifikuje miru spini stanovenych dil pomoci
zpétnovazebni aktivity, jejiz podstatou je sledovaniyhodnocovani realizovanych

¢innosti, jako pedpoklad pipadného usgEného a konkurenceschopného podniku.



2. Literarni piehled

2. 1 Lidské zdroje
Organizace rize smyslupla fungovat, pokud shromazdi a vyuziva nasledujici

zdroje:

lidské zdroje (utity pocet a struktura pracovnik,
materialni zdroje (budovy, stroje,ifzzeni, materialy apod.),
finaneni zdroje (prostdky na financovani investic a provozu),
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informasni zdroje (o stavu a vyvoji organizace a okoli) (MEKX, 2008).

Lidské zdroje ozndl KOUBEK (2004) za nejcer#jSi zdroj v organizaci, ktery
rozhoduje o prospedit a konkurenceschopnosti podniku. Personalni prace,
zejména v podabodpovidajici koncepci tzwizeni lidskych zdrdij, je jAdrem a

nejdilezitéjSi oblasti celéhdizeni organizace.

KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT (2001) tvrdi, Ze jednim z nejvyznagiich
faktoni ovliviwujicich UsgSnostéi neusgsnost firem v nartném konkureénim
prostedi trzniho hospodstvi je kvalita fungovani lidského faktoru. Jiz od
pocatku svého formovani bylo personalfizeni povazovano zaulbzitou a
nedilnou sotést procesurizeni, jeho nedostatky negatévovliviiovaly kvalitu

fungovani organizace.

Pojemtizeni je obecnou definici popisovan jako cfdeymé usnmrinovani pomoci
uceleného souboru poznatkzkuSenosti, ifistupi, doporéeni, metod a nastiig)
které umo#uji dosdhnout stanovenych tcikpole&nosti, skupiny nebcotloveka.
Nekdy byva pojemtizeni nahrazovan pojmem management. Managemenvioldpo
hlavns ¢eskémurizeni podnikové&innosti nebaizeni lidi. (KARES, 2001)

Jako se rozviji obchodni s@@ta firemni zdroje se zmen3uji, vS8echny gstmanecké
funkce (nap. vedeni inform&nimi systémy, finance, lidské zdroje, vyzkum a \jjvo
jsou pod tlakem, aby demonstrovaly jejididpnou hodnotu a znovu se z&ity na

své zdroje pro vySSi podnikatelsky vliv. MozZzné ey pehodnoceni



zamestnaneckych funkci: outsourcing, automatizace, irice a / nebo redukce za
Ucelem zachovani vzacnych orgarizich zdroji. (YEUNG AND BERMAN, 1997)

2. 2 Definicerizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrdj tvori tu ¢ast podnikovéhaizeni, ktera se zafuje na vse, co
se tykaclovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, fodngvfungovani,
vyuzivani, organizovani a propojovani jelimnosti, vysledik jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztalwkonané praci, podniku a
spolupracovnikm a v neposledrifact jeho osobniho uspokojeni z vykonané prace,
jeho personélniho a sociéalniho rozvoje. (KOUBEK93)9

Podle ARMSTRONGA (2002) Izeizeni lidskych zdrdj charakterizovat jako
strategicky a logicky promysSlenytiptup kiizeni nejcengjSiho statku organizace, tj.
v ni pracujicich lidi, kté jako jednotlivci i jako kolektivy fispivaji k dosazeni jejich

cila.

Clovék jiz neni chapan jako pouha pracovni sila, ktejeuzapotebi nutit,
kontrolovat a odrmovat za Wity pracovni vykon, nybrz je povazovan za zakladni
zdroj neustalého zlepSovani a zvySovaégldosti prace vlastni, druhych a tim i
organizace jako celku. (SYKORA, 1999)

Rizeni lidskych zdrdj je filosofietizeni lidi zaloZena nargswdéeni, Ze v dlezitosti
pro trvaly usgch podnikatelsk&innosti se lidskym zdrém nemiize nic vyrovnat.
Uginnym fizenim pracovnik a ©zenim z jejich odbornych znalostifiipu a
tvorfivosti pii pInéni jask vymezenych cil miZe organizace ziskat vyznamnou
konkurerni vyhodu. (DYTRT, 2006)

Cilem tizeni lidskych zdrdj je zabezp&eni kvantitativni stranky lidskych zdfoj
(pocet, wkova a profesni struktura a formalni kvalifikacedyréz i kvalitativni
stranky (vykonnost, tuivost, motivace a identifikace s cili firmy).

(KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT, 2001)



SCHULER AND MILLAN (2007): ,v¢tim, Ze jedina hra ve &sté, je personalni
hra“ ... Moje teorie je, pokud mate spravnou osabuspravném mist nemusite
délat nic jiného. Pokud mate Spatnou osobu v prasij mozny Zadny systétizeni.

Je znamo, z&loveék spravny je ten, ktery vamtrbe uSetit.

2. 2.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroj @

Ukolem fizeni lidskych zdrdj v nejobecjSim pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby jeji se vykon neustaleSpleal. Zabezpdt tento ukol
Ize jen cestou neustalého zlepSovani vyuZiti vSatioji, kterymi organizace
disponuje, tj. materialnich zdfgj finantnich zdroji, informanich zdroj a
lidskych zdroi.

Obrazek 1 Obecny Ukolfizeni lidskych

Slouzit tomu, aby byla organizace
vykonna

ZvySovani produktivity
+
ZlepSovani vyuziti

A \ 4 A 4 A 4

Lidskych Informatnich Materialnich Finartnich
zdroj zdroj zdroj zdroj

Rizeni lidskych zdrdj

Zdroj: KOUBEK (2004)



Mezinarodniizeni lidskych zdrdij se odkazuje na dwelativné samostatné oblasti
praxe a vyzkumu DOWLING AND WELCH (2004):

1. Rizn& srovnani, jakizeni lidskych zdrdj a pracovni vztahy (IR) praktiky jsou
patrné v fiznych zemich, a

2. Rozvijejici oblastiizeni lidskych zdrdi, jak je provadi ve vSech zemich a kultury,
v nadnarodnich a mezinarodnich spoéestech (které vedou k 'Globalnirimeni
lidskych zdrog").

2. 3 Personalnkinnosti

BYARS a RUE (1987) definuji personalni prace v pgadéizeni lidskych zdrdj
jako rozhodujici nastroj zvySovani vykonnosti, kordnceschopnosti, a tedy i
ekonomické Us§snosti organizace. ZvySena pozornost toniigeni nize vést k
tomu, Ze nab hospodské vysledky — mnoZstvi a kvalita vyrabk sluzeb, zisk — v
jednom podniku, mohou byt vyrazwyssi nez v podniku jinémgkoli oba maji k
dispozici stejné mnoZstvi prace, kapitalu, i steyydaveni stroji, technologii —

prost stejné podminky k podnikani.

Cile personalnichinnosti podle ARMSTRONGA (2004):

0 Zabezpé&ovani a rozvoj pracovnik— zabezpét, aby organizace ziskala a
udrzela si kvalifikované, oddané, angazZované a ialolmotivované
pracovniky.

o Ocereni pracovnik — zvySovat motivaci a oddanost pracovn#ava@nim
politiky a postuf, které zajisuji ocaiovani a odrénovani lidi za vSechno, co
délaji aceho dosahuiji.

o Vztahy — vytvdet ovzduSi, v &mz bude mozné udrzovat produktivni a

harmonické vztah partnerstvi mezi managementeracpniky.



Obrazek 2 Personalni evidence
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Zdroj: SODOMKA, Petr; KICOVA, Hana. Personalni infornsai systém budoucnosti.

2.3.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

BELOHLAVEK (1996) tika, Ze pracovni misto je definovano orgatida
strukturou a popisem prace. Orgadiziastruktura ufuje postaveni pracovnika

v systému nadzenosti a poidzenosti. Popis prace pak vymezuje povinnosti épjat

s jeho funkci.

Podle KOUBKA (2004) je vytvi@&ni a analyza pracovnich mist svymiggbem
klicovou persondlntinnosti, jejiz kvalita rozhoduje o efektivnim vykowéni

prace v organizaci a o spokojenosti pracofrsikyykonavanou praci.

Prace a pracovni mista museji byt vyamy a analyzovanyipdtim, nez je mozné

vykonavat ostatni personaltihnosti.




Pri vytvareni pracovnich Ukéla pracovnich mist jédba zajistit, aby:

Pracovni ukoly efektivprispivaly k dosazeni cilorganizace.
PrinaSely uspokojeni pracoviiiia a motivovaly je.
Nemely negativni vliv na fyzické a duSevni zdravi pracixu.

Byly v souladu s kvalifikaci a dalSimi schopnospracovnik.
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Byly v souladu se zakony a dalSintedpisy.

HORALIKOVA (2004) uvéadi, Ze pracovni misto Ize chéize dvou hledisek.
UZSi pojeti pracovniho mista vymezuje pracovni onjsko konkrétni pracovist
umisgné v utitém prostoru aase, vybavené titymi pracovnimi prosedky a
navazujici na dalSi pracovni mista.
Sirsi pojeti pracovniho mista se charakterizuj® jafitast pracovniho systému,
ktery je vymezen:

0  pracovnim ukolem

o podminkami, kterymi je pni pracovniho Ukolu podminé

0 naroky na pracovnika, ktery bude pracovni ukolatych podminkéch

plnit

2.3.2 Personalni planovani

KOUBEK (2004) definoval personalni planovani jakasilavani o to, aby
organizace ®la nejen v sotasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily
v potrebném mnoZstvi, s pabnymi znalostmi, s Zadoucimi osobnostnimi
charakteristikami, optiméén motivovane, flexibilni a fipravené na zgmy, ve
spravnycas a s fimérenymi naklady.

DuleZitou sogastitizeni je stanovovani dila zarové stanovovani metod a cest,
jak téchto cili dosdhnout. A pr&vstanovovani reélnych éila vyker cest, jak
téchto citi dosdhnout, je ukolem planovéani, které je talleZitym nastrojentizeni

organizace.



VODACEK a ROSICKY (1997) informuji, Ze planovani je pesem stanoveni

cili manazerskéinnosti a postup jejich dosazeni.

ARMSTRONG (2002)iika, Ze planovani lidskych zdfojse sklada zeftit
zietelnych krok:

o Predvidani (progndézy) budouci peby lidi

o  Predvidani (progndzy) budoucich zdrdigi

o0 Sestavovani planmajicich sladit nabidku s poptavkou

Kvalita planovani tedy zavisi na kvaliprogn6z. Kvalitni prognézy lze vSak
zpracovat pouze na zaktadikladnych znalosti stavu a dosavadniho vyvojé jev
a proces a poznani zakonitosti a vztaHKOUBEK, 2004)

HORALIKOVA (2004) chape fednosti personalniho planovani racionatistpp
a systemathost a zajifovani a hospodani s lidskymi zdroji v podniku.
Projevuje se zvla8tv optimalizaci pateby pracovnik, v usngrimovani jejiho
strukturalniho vyvoje, v raciondlnim Wty pracovnik, ve zvySovani jejich

vykonu, i v dalSich oblastech personalnifeeni.

FOOT a HOOK (2002) tvrdi, Ze énici se pracovni metody vedou Kinstu
poZadavk na odliSné a nové dovednosti a na flexibilitu&mnych zarstnand

pii ziskdvani novych dovednosti nebigjimani novych metod prace. To stavi do
popedi potebu planovani lidskych zdfgj odpovidajici také situaci
z dlouhodobého hlediska, a &mje k gipraw organizace na vyrovnavani se
s vedoucimi pozadavky a dosahovanim jejich strekggh cifi. Informace
ziskavané  planovani strategii rozvoje lidskych zdioj

2.3.3 Ziskavani a vyb ér zameéstnanc U

Podle HRONIKA (2007) v zasa&dnizeme rozliSovat dva druhy zdigpracovniki:
o externitrh prace,

o interni trh préace,



a dva druhy sily, které pouzivam# jejich naboru a vyéru:

o vlastni (personalni o@téni, personalista, manazer firmy, do které je rdabi
potiebny pracovnik),

0 cizi (pomoci externi firmyi specialisti, ktefi nejsou v zagstnaneckém

poneru).

Podle ARMSTRONGA (2002) by &o byt obecnym cilem ziskavani a eyb
pracovniki s vynaloZzenim minimalnich nékkadtakové mnoZstvi a takovou
kvalitu pracovniki, které jsou Zzadouci pro uspokojeni podnikovégint lidskych

zdroj.

Specifikace pozadavk na pracovnika e byt sestavena podle schopnosti,
odborné pipravy a vycviku, zkuSenosti, praxe, zvlastnichaua¥ki, vhodnosti

organizace a dalSich pozadavk

KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT (2001) uvadji, Ze organizace si fiie vybrat
z rozmanitych metod zisk&vani pracovnikfektivnost jejich uplattni zavisi na:
o Pozadavcich pracovniho mista, které planuje obsadit
o  Objemu finaknich prostedki, které nize do ziskavani investovat

o Kvalité pripravnych¢innosti a analyz souvisejicich se ziskavanim

KOUBEK (2004) popisuje metody ziskavani pracounille jich celafada a
organizace obvykle pouzivaji vice moznosti. Jsou to

0 Uchazei se nabizeji sami —fighazeji nebo se piserobraceji na

organizaci se svou nabidkou

o Doporueni sodasného pracovnika organizacecasto se pouzivaip
obsazovani odp@drejSich pracovnich funkci, kdy n&deni doportuji své

podiizené k povyseni
o Primé osloveni vyhlédnutého jedince — metoda kladaétéumaroky na

vSechny vedouci pracovniky. VyzZaduje od nich, algdmvali, kdo je

v urcitém oboru dobry, ma napady, stal se znamym.
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(@)

Vyvésky (v organizaci nebo mimo ni) — jsou zpravidla istdmy na
takovém mist v organizaci, dudy prochazeji vSichni pracovnif@bo aby

k nim meéla pristup i véejnost nevstupujicidiné na tzemi organizace.

o Letaky vklddané do postovnich schranek - jsouvegBi metodou nez
vyvésky. Lidé jsou tak svym Zgobem nuceni zaregistrovat nabidku

organizace.

o Inzerce ve sglovacich prosedcich — pedevSim v tiskovinach cetrg
odbornych periodik, ale stal@asgjSi je inzerovani prostdnictvim rozhlasu

i televize.

0  Spoluprace organizace se vlvacimi institucemi — Skoléasto samada

pro organizaci jakysiigdvykér, doporéuje vhodného studentaabsolventa.

0  Spoluprace s odbory a vyuzivani jejich informo systému — v zemich
s dlouhou odborovou tradici.

0  Spoluprace se sdruzenimi odboinikkdeckymi spolénostmi apod.

0 Spoluprace stady prace — pro osoby hledajici zesstmani a organizace
hledajici pracovniky.

o VyuZivani paitacovych siti (internetu) — jedinci untigji své individualni
nabidky nebo organizace ma svou vlastni internet@adresu, kde uvejiuje
i nabidku zaréstnani.

V procesu vybru pracovnik se posuzuje Zsobilost uchaz® vykonavat praci na
obsazovaném pracovnim ngisfe nutné specifikovat kritéria, ktera buddgutpmto

hodnoceni pouzita.

KOUBEK (2004) popisuje nejpouzivgsi metody vyBru pracovnik:
o Dotaznik — zpravidla vyplji uchazéi o zangstnani ve vsech é&Sich

organizacich.
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o Zkoumani Zivotopisu — zpravidla se pouzZiva s metojiftou. Prvotg se

sousted’uje na informace o dosavadnim ¥l#hi a praxi uchaze.

0 Testy pracovni zpsobilosti — jsou to ndjklad: testy inteligence, testy
schopnosti, testy znalosti a dovednosti, testy raib atd. B vybéru
pracovniki pro nar@né profese nebo do manazerskych pdéassto probiha
spoluprace psychologa. (STIKAR a kol., 2003)

Cilem vykEru je:
o Zjistit, zda ma uchaze schopnosti, zkuSenosti, motivaci a osobnostni
charakteristiky, pdgebné k tomu, aby mohl U&fe vykonavat ukitou

pracovni¢innost, zastavat titou funkci.

o Zjistit, jaké jsou potencialni mozZnosti uch&epro zminu charakteru
¢innosti nebo zrmu funkce v budoucnosti; podnik se vyviji, vyviget musi i

pracovnici.
Ziskavani uchazeéi

o Interni vyb ér zaméstnanai

Interni vylEr zangstnandé znamena, vybrat na novy posikterého zamstnance ze
svého gtedu. Samotnd metoda je, co se&etyziskdni zagstnance powrné
nenakladnaProblém je ale dodateé vzdlani stavajiciho zadéstnance, které e
byt pongrné drahé. Velmi zalezi na pozici, kterou by novy jpratdk mel zastavat.
Vyhodou interniho vyéru je bezesporu fakt, Ze zastnanec zna dab svoji
spolenost, a da se tedygdpokladat vySSi loajalita spojena s novym postéavic
na tuto pozici vybirame ty pracovniky, které jizbtl zname, a vime, jak asi bude
kolektivem pijat. Pozitivem je také rychlost vyhi. Tento krok vSak organizaci
neginese nic noveho a brzdi posun podnikdedp Nepichazi novi pracovnici s
novymi napady, a to vede k niZSiimiinovace. Krom toho ma zamstnavatel
podstat® zUzeny okruh potencialnich pracowviike kterych mize vybirat. Je potom

uz na zarsstnavateli, kterého pracovnika na dané migjme.
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o Externi vybér zaméstnanai

Externi vylgr zaméstnané je zéalezitost powrné zdlouhava V ramci externiho
vybéru existuje gkolik mozZnosti jak ziskat zatetnance. Vy&r metody by nil
odpovidat pozici, kterou p@bujeme obsadit. Hledame-li tedy nového generalniho
feditele, rozhodhtimto ukolem nepadtime nasi personalistku. V takovémtapack

je dobré najmout externi firmu, ktera& nam vhodnékandidata dopokii.
Personalnich agentur je na naSem trhu spoustatéapji® ni nebude problém
potrebného zagstnance najmout. Tento igob vylEru je sice nakladny, ale zaiu

Ze ziskate spravnéhdloveka s odpovidajicimi znalostmi a zkuSenostmi. Tyto
agentury se &Sinou specializuji na hledani pracoviniha pozice vyssiho airstiniho
managementu. (SODOMKA, KIOVA, 2010)

2.3.4 Prijimani pracovnik G

/////

podepsani pracovni smlouvy. Smlouva H2enbyt jen jednostrannou zalezitosti.
Na jejich formulacich by se #ly podilet ol strany a organizace by éfa
respektovat pravo pracovnika vyjednavat (KOUBEK)DO

Podle HORALIKOVE (2004) ma proces pracovni a sodiadaptace pracovnika

zavazné dsledky pro stabilizaci pracovnika v podniku, prohge pracovni

spokojenost, pro jeho vykonnost.
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Z hlediska pracovnika jédba:
0 Zvladnout co nejlépe a co nejrychleji pracovni tk§ra poZadavky, které
na réj pracovni zé&azeni a prace klade.
o Postups ziskat perspektivu svého dalSiho odbornéistur
o Primérert se zé&lenit do struktury mezilidskych vztédhv pracovni

skupirg a v socialnim systému podniku.

Z hlediska podniku je nutné:
0  ZvySovat efektivnost prace.

0  ZvySovat stabilitu jednotlivych pracovnich skupin.

Objektytizeni proces adaptace fzeme rozdlit na:
o Nowe prichozi pracovniky.
o Pracovniky, kt& se vraceji na svéipodni pracovidt po delSi dob.
o  Pracovniky, ktd v rdmci podniku réni pracovni z&azeni.
o Pracovniky skupiny vifipadt zavaani inovanich zngn.

ARMSTRONG (2002) dopodtil nasledujici seznam bad které bychom i
prijeti nového pracovnika ¢h dodrZovat:
0 Zajistit, aby osoba, se kterou se novy pracovnikésgko s prvni &déla o
piibliznémcéasu jeho fichodu a takéadéla, co udlat dale.
o Stanovit¢as, kdy se ma novy pracovnik dostavit.
o Jestlize m& novy pracovnik hned poté, co se dostaeiit na jiné misto,
doprovodit jej vzdy, kdy cesta na nové misto jegkod slozigjSi.
o Nenechat nového pracovnikekat.

2.3.5 Hodnoceni a odm énovani pracovnik G

DONNELY, GIBSON a IVANCEVICH (1997) pi8i, ?e hodrd pracovnik
piedstavuje formélni hodnoceni pracovniho vykonu gélice. Zahrnuje i
informovéani pracovnika o tom, jak je jeho vykon hoden, a zvazovani, zda je
mozné vykon zlepSit a jakymi cestami je mozné jep&it. Jako nastroj kontroly

vyzaduje efektivni hodnoceni pracoviniko, aby existovaly normy vykonu,
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informace o vykonu a nastroje zlepSeni vykonu. Nowmmodnoceni vykonu jsou
piredem stanovené charakteristikyjgtelnéci zadouci Urové pracovniho vykonu.

Informace o vykonu museji byt v porovnani s nornmywva vykonem.

Podle HALIKA (2008) bychom i mit jasnou pedstavu o vykonech svych
podiizenych, nili bychom alespd dvakrat r@éné provadt za jejich pitomnosti
hodnoceni. Paikzeni pracovnici musi mit v tomto hodnoceni prokteyjadeni a
my musime urét bud’ svij nazor obhajit, nebo uznat argument druhé straay.

nutné, aby vSe preéhlo pisemnou formou.

PAUKNEROVA A KOL. (2006) pi rozboru pracovnéinnosti rozliduje dv
kritéria: subjektivni a objektivni.

Subjektivni kritéria jsou zaloZena na Usudcich posatet, ktefi sleduji pfibéh

a hodnoti vysledky pracovnéinnosti jednotlivych pracovnik Vyjadiuji je

prostednictvim fiznych forem hodnoceni pracovijkpricemz zde BZzn¢ dochéazi
k nejrizrgjSim zkreslenim. Vhodijsi je proto zar&it se na kritéria objektivni.
Objektivni kritéria pedstavuji ty vysledky prace jednotlivqrespektive skupin
pracovniki), které Ize gjak netit. Obvykle se pouzivaji nasledujici kritéria:

o kvalita prace, tj. dodrzovani stanovenych parainefrobki, potet zmetk,
oprav, reklamaci, nebo naopak pochval od zakézpikéni norem, spdtba
materialu, dodrzovani provoznickeppisi apod.

o kvantita préce, tj. objektivni Udaje o mnozZstvbgukce, o nie plréni
vykonovych norem;

o stabilita vykonu, tj. rovnogrnost pfaibéhu a vysledik prace po dostataé
dlouhou dobu

0 spolehlivost vykonu, tj. mnozstvi nehod, pracofanicazi, poSkozeni str@j
nastrofi, n&adi apod.;

o délka zacvikwi adaptace,tj. doba, za kterou pracovnik zviadneagavky

prace a pracovniho f@zeni, ziska peeébné dovednosti a pro vykon prace

nezbytnou miru zkuSenosti;

o vertikalni mobilita, tj. moznost ziskani vysSihoista, postupu do

v 7]
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o stabilita v zamstnani, tj. délka pracovni staze (setrvani) dté@m
podniku.
Vysledkem hodnoceni prace je stanoveni zakladnichdomych relaci
v organizaci. Zakladni mzdové relace pak slouzb jakditko pro diferenciaci
perézniho océovani prace v navazujicim rozhodovacim procesu riakifnim

vyjednavani, jehoz vysledkem jsou mzdové tarify.

Hodnoceni prace probiha v nasledujicich krocich:

Prvni krok hodnoceni praceiqustavuje shroméazdni informaci o
praci. Bezre Ize tyto informace ziskat z aktualnich pagsacovnich mist.

Pak je tebavybrat faktor ¢i faktory, které budou pouzity k uréeni
hodnoty riznych praci v organizaci Mezi ¢asto pouzivané faktory prat
dovednosti, odpasdnost a pracovni podminky.

Déale proces zahrnujgripravu a realizaci planu pouzivajiciho
vybrané faktory k hodnoceni relativni hodnoty miznych praci v organizaci
Plan by ndl pifimérens umistit prace vyzadujici ménfaktoni. VétSina plar
hodnoceni pracerpstavuje variac& kombinacestyi zakladnich metod:

o] Metoda pdadi — je to nejjednodussi, nejstarSi a nefhguzivana metoda
hodnoceni prace. Hodnotitel faguje prace jako celky od nejtgh
k nejobtizrjsi. Jeji vyhodou je jednoduchost a srozumitelndstvyhodou
je to, Ze je efektiv&ji pouzitelna jen pi hodnoceni malého soubor praci, je
malo gresna a snadno zpochybnitelna.

o] Klasifikatni metoda (metoda mzdovych skupin, katalogova) zakdad
rozdili v povinnostech, odpe@dnosti, dovednostech, pracovnich
podminkdch a v dalSich faktorech prace sedem definuji ufité
modelové tidy nebo stuph praci (vytvdi se jakysi katalog). Relativni
hodnota wité konkrétni prace na pracovnim niige pak stanovena
porovnanim popisu pracovniho mista s modelovymigyoprace kazdé ze

tfid a zkoumana prace je pakazena do odpovidajidiidy.

0 Bodovaci metoda (metoda bodovanych si)p- je to pravépodobr
nejpouzivagjsi metoda hodnoceni prace.ii Fejim pouziti se pro
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hodnocené prace vytka§i kvantitativni bodové stupnice. Jedna stupnice
obvykle neniize byt pouzita k hodnoceni vSechiywrace. DalSim krokem

je vybker tzv. placenych faktdr Jsou to takové faktory, které jsou
organizaci povazovany za vyznamné do té miry, beli@tna za &iplatit.
Jakmile je stupnice vyt¥ena a odsouhlasena, stanovuji se bodové

hodnoty pro kifové préace.

o] Metoda faktorového porovnani (metoi@dal pdadi) — je podobna bodovaci
metod. Na rozdil od bodovaci se vSak zavadi viewd pdadi
hodnocenych praci u kazdého z placenych fakt@fi stanovovani piadi
se u kazdého faktoru porovnavaji pracovni mistaavg@la navzajem.
Vytvéieji se takiady pdadi pracovnich mist z hlediska jednotlivych
fakton.

Pan PhDr. F. PAZDERA (2010) uvedélanek ZkuSenosti s pracovnim
hodnocenim zadstnand, kdetika, Ze samotné pracovni hodnoceni reévazr
formu individualniho rozhovoru hodnotitele s hodewym, @i dodrzeni zasad
objektivity a diskrétnosti. O rozhovoru se faoje pisemny zaznam na
standardizovanych formuigh, které mohou byt ddodniné modifikovany podle
specifickych pateb hodnotital. Hodnotici rozhovory a souvisejici pisemné
zaznamy musime povazovat za praci s citlivymi oswobnidaji, které se
automaticky stanou soasti personalniho spisu z&tnance, a proto je nutno
s nimi nakladat jako stdérnymi informacemi (viz zakon na ochranu osobnich

adaj).

Vychodisky a podklady pracovniho hodnoceni jsou igopracovnicinnosti
jednotlivych zamistnané, eventualdy diléi pracovni hodnoceni prové&mh v
prabéhu uplynulého obdobi. HodnotitelentigluSného vedouciho z&sinance je
vzdy jeho bezprogedni nadiizeny. Reditel spolénosti je hodnotitelem
bezprostedre podiizenych vedoucich zastnané a ostatnich zaéstnand, jemu
piimo podizenych. Hodnocenymi jsou za&stnanci z&lenéni do jednotlivych
organiz&nich celki podle organizénihoiadu.
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Mc CORMACK (1997) tvrdi, Ze ne kazdy zastnanec sefposobnim hodnoceni
maze nefit s podnikovymi normami. To v8ak neznamend, Zecyjea Spata.

Nékdy jsou Spatné normy.

Podle KOUBKA (2001) odmmovani v modernimtizeni lidskych zdrdi

neznamena pouze mzdu nebo plat, fpgmé formy pewzni odngny, které
poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaai \gkonavanou praci.
Zahrnuje povyseni, formalni uznani (pochvaly) aétaandstnanecké vyhody
(zpravidla nepetzni). Odngny mohou zahrnovatéei ¢i okolnosti, které nejsou
zcela samaejmé, nap. pridéleni ugitym zpisobem vybavené kanceda z&azeni

na uckité pracovi&, pridéleni ukitého strojedi zarizeni.

Ukolem mzdovych forem je mzddwcenit vysledky prace pracovnikaskdy se
pouziva nejizrgjSich kombinaci jednotlivych mzdovych forem, kternjsou:

o CasovA mzda a plat — je hodinova, tydetnimésini ¢astka, kterou
pracovnik dostava za svou praci. Primarnim Ukolakehokoliv systému
c¢asovych mezd a platje vytvarit strukturu a systém pro srovnatelné
odmenovani pracovnik, zavislé na jejich pracovnich ukolech a na jejich
pracovnim vykonu.

o Ukolova mzda — je nejjednodussim a nejpouzijiam typem pobidkové
formy. Je vhodna pro odffiovani dlnické prace. Pracovnik je placen
urcitou ¢astkou za kazdou jednotku prace, kterou odvedieufatreni
Ukolové mzdy jeiteba zajistit, aby mnoZstvi a kvalita odvedené pitadg
zjistitelné a kontrolovatelné, aby vykon byl prandem ovlivnitelny, aby
jeho prace byla naleZibrganiz&né zabezp&ena a on mohl pthvyuzivat

fondu své pracovni doby.

o Podilova (provizni) mzda — je upialvana v obchodnickinnostechci
v nékterych sluzbach, je odfma pracovnika zcela nebo alesprasti
zavisla na prodaném mnozstvi. Jedna seéimqu podilovou mzdu nebo
ma pracovnik garantovany zakladni plat aékm dostava provizi za

prodané mnozstvi.
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0 Mzdy za @ekavané vysledky prace — jde o aaw za dohodnuty soubor
praci, za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik omgan zavaze odvest
nebo odva&t béhem utitého obdobi v odpovidajicim mnoZstvi a kwvalit
Organizace vzhledem ktomu, Zze zna pracovni schstpao vykonnost
pracovnika, oprawmé ocekava, ze pracovnik ukoly spini aipéZzné mu

vyplaci ugitou pevnowdastku zahrnujici jiz @itou vykonnostni slozku.

0 Mzdy a platy za znalosti a dovednosti — vaze @mna to, zda je
pracovnik schopen kvalifikovéna efektivié vykonavat ukoly rady
raznych pracovnich mist nebo praci. Princip&pé v tom, Ze se vyt\id
jakasi inventura Zadoucich znalosti a dovednostictém dosti Siroce
pojatém zaméstnani a ty se pak usg@mlaji do jakési maticgad znalosti a
dovednosti odliSujicich saianou Urovni. Znalosti a dovednosti je pak

mozné si roz&ovat na stejné Urovni nebo prohlubovat na vyssiniro

o Dodatkové mzdové formy — zpravidla o&imji vykon nebo zasluhy.
Mnohdy se pouzivaji k zvySeni nedostat pobidkovosttasové mzdy.

Uved’'me alespt nejobvyklejsi z nich:

Odnena za Uspordgasu

Prémie

Osobni ohodnoceni (osobriigatek)
Odmenovani zlepSovacich navrh

Podily na vysledcich hospa@ai organizace
Zamestnanecké akcie

Scanloriiv systém

Priplatky

© 0 N o g s~ w D PE

Ostatni vyplaty — pét se tzv. 13. plat, vargai prispivek, gispivek na

dovolenou, pispivek k Zivotnimu nebo pracovnimu vyio
KOUBEK (2001) definuje zagstnanecké vyhody jako formy odm které

organizace poskytuje pracoviitk pouze za to, Ze pro ni pracuji. Na rozdil od

mezd a plat nebyvaji obvykle vdzany na vykon pracovnika.
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V Evrop se zamsstnaneckeé vyhod§leni do ti skupin:
o Vyhody socialni povahy — jsou to:ichody poskytované organizaci,
Zivotni pojiS&éni hrazené zceldi zc¢asti organizaci, jgcky a ruweni za

pujcky, jesle a mateské Skolky.

o Vyhody majici vztah kpraci — nap stravovani, vyhodfjSi prodej

produkii organizace pracovnikn, vzc&lavani hrazené organizaci.

o Vyhody spojené s postavenim v organizaci — preistipodnikové
automobily pro vedouci pracovniky, placeni telefonbyt, narok na
odkv, bezplatné bydleni.

Dne 8. prosince 2008 uvedly Hospéslk& noviny clanek V krizi dbejte na
hodnoceni lidi. Autti uvadsji, Zze sodasna ekonomicka recese donuti $éfy, aby
brali hodnoceni pracovnikvazré. Mnohé firmy budou odtieny k tomu, co je
zazité v prosperujicich spéleostech. Udlat interni audit pozic a fnosu
jednotlivych pracovnik.

Manazéi jsou rekdy casow zanepradzdini, nebo se hodnoceni vyhybaji.
Napiklad metod 360 stupia. Jde totiz o metodu, kdy se vSichni posuzuji

vzajemr, tedy i s,drem nahoru.

NejdostupgjSim nastrojem pro kazdého $éfa je hodnotici pohoManazéi
mohou zvolit i hodnoceni podle stupniceltrpracovnici se tak ocitnou na jeji
spodni ¢asti. Jsou prvni naadt, kdyZz dojde k propoudhi. Smyslem tohoto

postupu je, aby firma négla o dobré pracovniky.

2.3.6 Vzdélavani a rozvoj pracovnik U v organizaci

KOVAL a RAU (2010) uvadi, Ze ze zakona ma Zamavatel povinnost pevat
o odborny rozvoj zasstnané. P&e o odborny rozvoj zahrnuje mimo jiné i
prohlubovani a zvySovani kvalifikace. Prohlubovarkvalifikace se rozumi jeji
prabézné dophovani, kterym se negni jeji podstata a které umozni zgtmanci

vykonavat sjednanou préci. Zastnanec je povine si svoji kvalifikaci
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prohlubovat, s¢imz souvisi pravo za¥stnavatele ulozit mu dast na Skoleni
a studiu nebo jinych formachipravy k prohloubeni jeho kvalifikace.¢list na
téchto akcich se povaZuje za vykon prace a¢saimanci za ni nalezi mzda nebo
plat. Rovigz i veSkeré naklady, které vzniknou v souvislospirehlubovanim
kvalifikace, hradi zagstnavatel. Podle dohody a firam nar@nosti se ovsem

zamestnanec na Uhréadéchto naklad miaze podilet.

ZvySenim kvalifikace se naopak rozumi&ra hodnoty kvalifikace a mySleno je
jim studium, vzdlavani, Skoleni nebo jiné formyipravy, jestlize jsou v souladu
S potebou zaréstnavatele. B zvySovani kvalifikace fislusi zamistnanci
pracovni volno s ndhradou mzdy nebo platu ve vySimprného vydlku,
PoZadavky na znalosti a dovednadtivéka v moderni spotaosti se neustale
meni acloveék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl Zstmatelny, musi své

znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a foeat.

Systematické vzavani a rozvoj pracovnikje neustale se opakujici cyklus, ktery
vychazi ze zasad celopodnikové strategi€had a rozvoje. Systematost je pray
zakladnim zdrojem efektivity vZthni a rozvoje a souvisi s tvorbou stale novych
kvalit.
Systematické podnikové v&dni se sklada z&yr fazi:

o identifikace poteb,

0 planovani a rozpgovani,

o realizace,

o0 vyhodnoceni procésa jeho promitnuti do dalSiho kola.
(KRNINSKA, 2002)

ARMSTRONG (2002) odborné vitvani a vycvik pracovnik predstavuje
systematické ifizpisobovani chovani éenim, ke kterému dochazi vusledku

o

vzaélavani, instruktazi, rozvoje a planovaného ziskazknSenosti.

Zéakladnim cilem vz#lavani pracovnik je pomoci organizaci dosédhnout jejich
cili pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje,litfi, které zamstnava.
Vzdélavani znamena investovat do lidi zZel@m dosaZzeni jejich lepSiho vykonu a

co nejlepsiho vyuzivani jejichippzenych schopnosti.
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HORALIKOVA (2004) ¢leni vzctlavani pracovnik podle skupin pracovnikna:
o Pripravu dlInika - mohou byt vyuZity nap tyto formy: zacvik,
zaSkoleni, studium k ziskani Wniho listu, giprava ke kvalifik&nim

zkouskam, ziskani nové kvalifikace.

o  Pripravu technicko hospotkkych pracovnik — formy vzdlavani nap.
pomaturitnic¢i tzv. postgradudlni studium, specialina piiprava, @elova

piiprava, @ast na odbornych konferencich a serfista

o0 Vstupni gipravu pro vykorridici funkce — klade si za cil nejen ziskani
potrebnych zkuSenosti, ale i rozvijeni nafryk dovednosti, které zvysuji

efektivnost a usggnostiidici prace.

o DalSi zvySovani kvalifikacéidicich pracovnik a specialist — spa&iva
ve stabilizovanych podnicichigdevsim v kursech zatienych na oblast
vedeni lidi, komunikénich dovednosti a motivovani pdaenych.

COLEMAN a BARRIE (1998) rikaji, Ze uspSni manaze systematicky
vzklavaji své potizené na vSech Urovnich nejen proto, Ze jim na n&d&zi, ale
protoZe to pispiva ke zvySeni zisku.tlBazy jsou vice nezipswdcive: vzctlani a
vySkoleni manaZé i podiizeni vykonnosth daleko pedi své neSkolené
konkurenty. Samostudium nestaD¢late-li nico Spatd a nikdo vas neopravi,
nalutite se to nakonecstht uplre Spati. Predstavte si vycvik jako akcelerovanou
zkuSenost. Dobry vycvik poitie podit se z chyb jinych a eliminuje naklady a
zklaméani spojené s nespravnym styleteni. Tak jako vSechn§innosti v ramci
firmy, tak i vycvik musi mit jashdefinované cile. Pokud je vycvik bezcilny, je

také beztelny.

KOUBEK (2001) uvadi konkrétiji nejdilezitéjSi divody toho, pré se organizace
museji ¥novat vzalavani a rozvoji svych pracovrik
o  Stalecastiji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové tedbge, takze

znalosti a dovednosti lidi stale rychleji zastajava
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o Prongnlivost lidskych pateb a tim i prorénlivost trhu zboZi a sluzeb je

vyrazrgjsi, coz si vynucuje pruznou reakci organizaci azpost jejich

pracovnik.

o Castji se meni technika a technologie v organizacich.

o Castjsi jsou organizéni zneny a lidé je tedyasgji museji zvladat.

o VyrazrgjSi orientace na kvalitu vyrolik a sluzeb a na sluzbu
zakaznikovi.

o Rozvoj inform&nich technologii a jejich pouzivani v organizacich.

o Nutnost snizovani naklada lepSiho vyuziti technickych Eaeni a

technologii.

Hospodéské noviny, dne 9ijna 2008, uvedlglanek s nazvem Vzthvani —
nutné zlo, nebo benefit? Autorem je Jan Kebza, Hiectbr. Cilem firemni
motivace je realizovat pouze takové Skolici prograkteré pracovnici jednoduse

oceni.

Dulezité je, zda se firtntvorba systému skuteé¢ vyplati. Ne vzdy tomu tak je.
Stai se podivat na fluktuaci v ramci jednotlivych fime C¢lici linii byva jeden
rok. To znamena, Zeéhbné urtité procento pracovnik nevydrzi u daného
zantstnavatele ani jeden rok. Jejich proskoleni obvykésSt nedosahlo

pozadované Urow nejsou skutenymi profesionaly ve své oboru.

MIRVIS (1993) piSe, Ze obavy o kvalitbudoucich pracovnik je treba
rekvalifikovat podle stavajicich zastnand. Ale firemni odpowd je
nerovnondrna. Nekteré podniky investuji mnohem vice neZz ostatniyAKdenior
manazé vytvoii inovativni prostedi pro lidské zdroje, jejich spélost vice
investuje do petvareni svych vyrobnich procésa fizeni proces Vydavaji vice
prostedki na vzalavani vstupni trowha pokr&uji v rozvoji zangstnand.
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2.3.7 Pé€e o pracovniky

ARMOSTRONG (2002) uvadi, ze ¢& o pracovniky se poskytuje z takovych
duvoda, které bezprogedre nesouviseji s jimi vykonavanou praci, i kdyZz mohou
obecrg souviset s jejich pracovi§h. Pé&€e o pracovniky se tyka individuélnich

sluzeb.

Sluzby pée o pracovniky spadaji do dvou kategorii:

o Individualni nebo osobni sluzby souvisejici s neimaanrtim blizké
osoby, rodinnymi problémy, problémy v zé&stnani a problémy starSich
nebo penzionovanych pracoviik

o Skupinové sluzby orientované na sportovni a sjgoiské aktivity, kluby
pro penzionovany personal a pomoc déhmoym organizacim.

KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT popisuji  dvody poskytovani
zantstnaneckych vyhod (benei)t zangstnavatel je vyuziva k tomu:

o Stat se atraktivni firmou, kde ¢jfitlidé pracovat

o Stabilizovat kiéové pracovniky

o Predchézet unava stresu v praci a redukovat jejich vliv na vykon

0 Motivovat k praci

KOUBEK (2001): Zanistnavatelé si stale vice édomuji, Ze jejich usgBnost a

konkurenceschopnost je vrozhodujicitenizavisla na pracovnicich a jejich
schopnostech, jejich pracovnim chovani, jejich sgerosti a jejich vztahu

k zangstnavateli a Ze je tedy nutné jiminovat nalezitou pie.

T e

a) pracovni doby a pracovniho rezimu,

b) pracovniho progtdi,

c) bezpénosti prace a ochrany zdravi,

d) personalniho rozvoje pracovijk

e) sluzeb poskytovanych pracovinik,

f) ostatnich sluZzeb poskytovanych pracownika jejich rodinam,
g) p&e o zivotni prosedi.
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Podle zvéejrenéhoclanku v HR management KOVAL a RAU (2010) oliag,
Ze jednou ze zakladnich zakonnych povinnostiézamavatele je vytudt pro
zanmestnance takové pracovni podminky, které umozni déegpvykon prace a

které nebudou mit néjznivé dopady na jejich zdravi.

Pati sem i zaji&ni dostaténého mnozstvi tekutin na pracovisti. Podle platné
pravni Upravy je za#stnavatel povinen zajistit svym zastnaném na pracovisti
piistup Kk pitné vod v takovém mnozstvi, které postge k zajiSéni pitného

rezimu, hygieny.

VORISEK (2004)tika, Ze Iékeské prohlidky, které musi zastnanci absolvovat
v pribéhu celého pracovniho p@nu, jsou stanoveny pracodgravnimi gedpisy,

jsou povinni absolvovat pouze u lékav ramci zavodni preventivni ggJestlize
by zangstnavatel ne# I1ékare, ktery by tuto sluzbu vykonavalude zanistnanec

lékarské prohlidky absolvovat u léleg kterého si sam zvolil.

Zamestnanecké vyhody podle BEAULIEU (1987) jsou ty ady které
organizace poskytuje za&stnaném za to, Ze jeclenem této organizace.
Zamestnanecké vyhody Ize rodd do peti hlavnich kategorii:

1. pravre vyZzadovatelne,
souvisejici s odchodem ddcahodu,
pojisteni,
platba za neodpracovanou dobu,

a kb 0N

dalsi.

2. 3. 8 Skon €eni pracovniho pom éru

Rizeni lidskych zdrdj predpoklada i aktivity souvisejici s uvimvanim
zantstnand, které se chape jako s@st formovani adekvatniho pracovniho
potencialu. K ukoeni pracovniho poénu mize dojit z dvodu:

0 odchodu zagstnance na zaklad/lastniho rozhodnuti,

0 propoustnim vyvolaného globalni restrukturalizaci podniklou

ekonomickou situaci, zZ&nou organizéni struktury, odstavenim neefektivnich

vyrob apod.,
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0 odchodu do tichodu,
0 umrtim zanistnance a zaniku podniku. (VAVERKOVA, 2006)

2. 3. 9 Personalni informa €ni systém

Nezbytnou podminkou personalni prace v organizaciexistence &rohodnych
detailnich a aktualnich informaci, uniiegicich provadt vSechny patbné analyzy
podnikové pracovni sily i vysledlijeji prace. Proto je nezbytné vytitoa soustavé

rozvijet personalni inforndai systém organizace.

Personalni informani systém fedstavuje usgadany pditaovy systém zjigovani,
uchovavani, zpracovavani a poskytovani informaeSem, co se tyka personalni
prace v organizaci a co je pro ni fetiné, jehoz nedilnou sgasti je soubor metod a
postuf pouzivanych k praci s informacemi¢etné pravidel tykajicich se ffstupu

k t¢tmto informacim (KOUBEK, 2001).

Persondlni informai systém by se &h podle KOUBKA (2001) skladat
z nasledujicich subsystém

o Informace o pracovnicich

o Informace o pracovnich mistech

o Informace o personélniainnostech

o Informace o vijSich podminkach

Personalni informace je podle HAJKA A VITKA (199iozno posuzovat podle
nasledujiciho schématu:

analyza— koncepce— realizace

analyza— zakladni personalni informace lIze zjistit sprawngtazkami na spravna
mista,

koncepce- koncepce odpovidajici image podniku musi byt abeha o nové ideje
za (elem opudni starych cest a éeni nové strategie,

realizace — Us@Sné prosazeni celkové koncepce personalni praceyklebv
piedpoklada dlouholeté personalni zkuSenosti v péfson Utvaru, zejména v

jednani s lidmi.
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SODOMKA a KLCOVA (2010) uvedli wasopise HRM Rizeni lidskych zdrd
¢lanek Personalni informiai systém v budoucnosti.Rikaji, Ze vyuZiti
informanich systém pro fizeni lidskych zdrdj je v ¢eskych organizacich
skute&né velmi rozlicné a pestré. Malé arstre velké vyrobni a obchodni firmy si
casto vystai jen se zakladnim zpracovanim mezd, jednoduchowsopalni
evidenci, pofipad aplikacemi ukenymi k ftizeni rkterych dilezitych

operativnichtinnosti, jako jsou vypdy a vykazy sluzebnich cest.

Protipol €mto firmam tvdi nadnarodni koncerny nebo vy#bp IT korporace,
které kladou nejen velkyidaz na realizaci vSechilkzitych subprocésHRM, ale

i jejich zakomponovani do inforrsaiho systému. Na nejvySSi stupe
personalnihdizeni postupfipiechazeji zejména podniky, prézne systematicka
prace s vlastnimi lidmi nezbytnd k udrzeni konkgemthopnosti. Na trhu s
personalnimi informénimi systémy maji zéeho vybirat. Dodavatelé R
specializujici se na vyvoj aplikaci pro tuto oblegtvorili za posledni d¥ dekady
ucelena modularrieseni, kterd jsou schopna pokryt vSechny, i vyspeeifické
poZzadavky ndizeni lidskych zdrdi.

Obréazek 3 Interni informaéni systém

Vybérova i s Rizeni Management [ Kariérni
G ; Vzdélavani i i S .
gl rizeni vykonnosti odménovani rust .y
]

——— Talent Management i ——

Planovani
pracovnich
mist

Planovani
pracovni doby

Absence

- a zpracovani
zaméstnancu

dochazky

Personalni fizeni zaméstnancn

Personalni
evidence
zamestnanca

Odmény
a nahrady

Personalni
samoobsluha

Zpracovani
mezd

- Jadro HRIS —

Zdroj: SODOMKA, Petr; KICOVA, Hana. Personalni inforrsai systém budoucnosti.
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2.3.10 Motivace

Motivace je psychologicky proces, ktery aktivujgS@ahovani a dava mdel a

smer. Je to interni hnaci sila, Zenouci nas k uspokajaSich nenapémych poteb.
Je to hnaci sila, ktera nas vede k dosazeni ogohrdeganizénich cili. Je to vle
né¢eho dosahnout. NaSe chovani jed&rzdy re¢im motivovano. Navic je vSak

ovliviiovano biologickymi, kulturnimi a sitgaimi aspekty (HAJEK, 2007).

Pracovni motivace

DEIBLOVA (2005) rozéluje formy motivace, pro pochopeni pracovni
motivace, doffi skupin:

0 védoma a neéddoma motivace;

0 primarni a sekundarni motivace;

0 vnitini a vrEjSi motivace.

URBA N (2008) rozliSuje dva z&kladnitgnby motivace: odima a trest.
Pracovni motivace je vzdyditou kombinaci motivace pozitivni (odimy, uznani,
pochvaly, ziskaniidezité zrgjici funkce apod.) a negativni, tj. donuceni naladk

obavy z trestu, n&fklad sniZeni platu,fpsunu na jinou pra¢i dokonce propushi.

ARMSTRONG (2004)tika, Ze motivace jetvod pro to, abychoméco udlali.
Motivace se tyké faktdr které ovlivauji lidi, aby se witym zpisobem chovali, fii
slozky motivace jsou:

0 Smer — co se &aka osoba pokouSEtat

o Usili — s jakou pili se o to tato osoba pokousi

o Vytrvalost — jak dlouho se o to tato osoba pokousi
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ARMSTRONG (2004) uvadi tyto typy motivace:

o Vnitini — faktory, které si lidé sami vytkgji a které je ovliuji, aby se
urgitym zpisobem chovali nebo aby se vydaléitym snmerem. Tyto faktory
tvoii odpowdnost, autonomie, flezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a
schopnosti, zajimava a padna prace afflezitost k funknimu postupu.

o Vn¢jSi —to, co seda pro lidi, abychom je motivovali. T¥dje odn&ny, jako
nag. zvyseni platu, pochvala nebo povySeni, ale takéty, jako nab
disciplinarnitizeni, odefeni platu nebo kritika.

Podle BELOHLAVKA (2004) se motivy fiznych lidi li&i. Mnoho vedoucich se
domniva, Ze jedinou motivaci pracovhifsou penize. Mzda ma jstznany
vyznam, ale neni to jediny proéstiek motivace. Jsou lidé, kterym na &id prilis
nezalezi a ceni si vice jinyckoi — napiklad osobniho pohodli nebo pgééni ze

svych zalib. Znalost motivraznych lidi gispiva k UspSnosti prace vedouciho.

Riazné typy lidi davaji gednost iznym motivam:
0  penize;

osobni postavent;

pracovni vysledky, vykon;

pratelstvi;

jistota,

odbornost;

samostatnost;

O O O O O O o

tvorivost.

29



3 Cil prace a metodika

Cilem diplomové prace je charakteristika a zhodnbigeni lidskych zdrdj ve

vybraném podniku, posouzeni jednotlivych persoréinfinnosti a navrzeni
ramcovych zmn pro zlepSeni¢innosti viizeni lidskych zdrdj a posileni
konkurerini schopnosti podniku.

Ve své diplomové praci jsem analyzovala persoridéeni ve vybraném podniku,
kterym je BBH Tsuchiya s. r. 0. Posuzovala jserh@nocovala jednotlivé kroky
vedouci k efektivnimu personalnimu systému. \emawrace jsem dopotia
navrhy a zrany pro zkvaliteni personalniho vedeni.

Zanttila jsem se zejména na oblasti personal@iohosti, kde jsem se zabyvala
témito ¢innostmi: vytvdeni a analyza pracovnich mist, personaini plangvani
ziskavani a vyr zanestnand, prijimani pracovnik, hodnoceni a od&éovani

pracovniki, vzélavani a rozvoj zasstnané a pé€e o pracovniky.

V kapitole ¢islo 2 Literarni pehled jsem vyuZila teoretické poznatkgské a
zahranéni literatury,cerpala jsem z denniho tisku (zejména Hospsldéanoviny),
dale jsem vyuzila informaci z webovych stranek.apikole ¢islo 8 Literatura je
seznam uvashych autof. Publikace pdebné pro napsani teoretickésti prace,
jsem ziskala v Akademické knihoyvdihateské univerzity a v Jikeské ¥decké
knihovre v CB. Ziskané informace se tykaji procesizeni lidskych zdrdi,

personalnich all atizeni vykonu.

V piedloZzené diplomové praci byla néjk provedena charakteristika vybraného
podniku. Nasledovala analyza personalnifzeni, zejména dkterych st¢Zejnich
¢innosti tykajicich se&izeni lidskych zdrdj. Z provedené analyzy personalnich
¢innosti v podniku bylo provedeno vyhodnoceni prageersonalisi

a nasledé doporweny zngény pro zefektivini ¢innosti personalnihéizeni, které
jsou uvedeny v kapitol&islo 6.
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Pri Sefeni ve spoknosti BBH Tsuchiya s. r. 0. jsem kréreoretickych poznatk
vyuzila také podnikovych dokument které mi poskytli pracovnici podniku.
Jednalo se zejména o podklady tykajici se tidajstruktie zangstnang,
pramérné mzdy zarstnané, rozcleni odmén a giplatka, pracovni napi
persondlni a mzdové pracovnice, vstupni dotaznikizamé vnitropodnikové

sngrnice.

Dale jsem vychézela z informaci ziskanych rozhowwedoucim ekonomického

Useku (Ing. Bastl), ktery mi poskytl gebné informace k napséani diplomoveé
prace. Byla mi umozma prohlidka celého podnikuigulevsim vyrobniho Useku.

Firmou n& proved! vedouci vyrobniho Useku Ing. Sioa.

Dalsim zpgisobem zisk&ni informaci bylo dotaznikovéréiet Cilem dotazovani
bylo ziskat nazor zagstnand na jednotlivé ¢innosti personalnihofizeni

v podniku a zarowuetaké zjistit spokojenost pracoviilse sotiasnym systémem
fizeni lidskych zdrdj. Celkem zamstnanci odpovidali na 17 otazek. V dotazniku
se vyskytovaly oteené, ale fedevsSim uzaené otazky. B oteenych otazkach
méli zaméstnanci moZznost odpeédét podle vlastniho uvazeni, zatimcdi p
uzawenych otadzkach respondent zvolenou odgowpouze oznél jednu z

mMoZnosti.

Zamestnaném byly dotazniky rozdany v unoru 2011 a néastedioSlo ke
zpracovani ziskanych dat. Dotaznik wplalo 54 pracovnik z celkového pé&tu
101 zamistnandé. Nepodéilo se ziskat informace od vSech 2zmtmand,
davodem byla technicky obtizna proveditelnost. Vedespol€nosti byl vybran

vzorek pracovnik.
Pri technickém zpracovani jsem pouzivalkegevsim programy z baliku MS

Office. Konkrét pii zpracovani textu Word, ip zpracovani tabulek a gfaf
Excel. Diplomova prace byla zakisna gilohami.
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4 Charakteristika vybrané organizace

Zakladni informace o spaleosti:

Nazev subjektu: BBH Tsuchiya s.r.o.
Sidlo: Piimyslovéa 13, 371 2@eské Budjovice
Pravni forma: spotaost s rdenim omezenym, vedena u réjsbvého

soudu vCeskych Budjovicich
Popis spolenosti

Spole&nost BBH Tsuchiya pé#t ke skupig spolé&nosti vlasténé japonskou firmou
Tsuchiya. Dive nesla spotmost nazev BBH Stitkarna a tato sgolest byla
zaloZena v roce 1992. Byla zaloZzena zelém vyroby nejizrgjSich kovovych i
plastovych Stitk a samolepicich etiket. Vyrobky jsou zhotovovangebdvou,
sitotiskovou, knihtiskovou a razici tigkiou technikou. Zakaznikn je nabizeno
kompletni zpracovani grafickyctgalloh dodanych zakaznikem od Upraviggtes

skenovani a nahled, az po vyrobu filnv souladu s fanim zékaznika jsou vyréiy

polymerové Stéky pro knihtisk nebo ofsetové desky.

Hlavni motivaci je spokojenost zakaznikaikBzem tohoto cile je i ziskani
certifikatu systémurizeni jakosti ISO 9002 pro vyrobu transparentnigdelnild.
Déle jsou také vlastniky certifikace ISO/TS 16 2089 a ISO 14 001:2004 na tyto
vyrobky. Firma BBH Tsuchiya poskytuje kompletnidiy od grafického oddeni

az po autodopravu.

Hlavni vyroba je dopkna i vlastni nastrojarnou, ktera je zgema na produkci
lisovacich nastrdj a raznic. Spoleost spolupracuje s vice nez 500 zakazniky na
tuzemském trhu¢i v zahranii, a to od nadnérodnich koncérmpo drobwjsi
podnikatele. NejtSi objem produkce sfuje do automobilového pmysiu.
St¢Zejnim zakaznikem je firma Continental Brandys halem. V sotasné dob
zantstnava spolost témdi 150 spolupracovnik
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Nabizené produkty:
sitotisk
knihtisk
archové a rolové samolepici etikety
kovové, plastové, eloxované, gravirované a lep$aitiéy
transparentniiselniky
raznice a nastroje
grafické zpracovani
UV lakovani

meéteni setelnych toki digitalni kamerou.
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5 Analyza a zhodnoceni saiasného stavu

5. 1. Vyvoj zangstnanosti a organiz&ni struktura

Pti vzniku podniku BBH - Stitkarna, v roce 1992, bykijato 73 zamstnané

z firmy Sfinx a. s. Tato firma sidlila v budéstavajiciho podniku BBH Tsuschiya

S. r. 0. Do roku 1999 se stav zvySoval na 100 pa&d, pricemz jiz od roku
2002 se peet stabil pohyboval kolem 150 zaystnand.

S navaznosti narflem novych zakdzek a vzestupem vyroby byljimani dalsi

zangstnanci, jejichz vyvoj je zachycen v obrazku 4.

Z obrazku 4 je &jmé, Ze vroce 2008 Kklesl stav pracounik/ porovnani

s predchozim rokem, ifblizné o 20 zamstnand, nasleds do roku 2009 bylo

propuséno dalSich 30 lidi vikledku hospoddké krize. DalSi zasadni
propoustni vedeni firmy neplanuje.
Obréazek 4 Stav zanistnanai 1999 — 2010 v pfiech osob
Poget zaméstnancu v podniku
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Zdroj: vlastni, dle tdajposkytnutych personalnim ogdnim

Profesni struktura zatstnan@ se v poslednichiéch letech vyrazn znenila.

NejwetSi  podil

stale zaujimaji vyrobni ¢ldici

(pramérne 42

%),

[festoze

v absolutnim pé&u se jejich stav vroce 2010, oproti roku 2008jzisno 20
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pracovniki. Rezijnich dInikt je v podniku pimeérné 27 %. V tétocasti vyroby bylo
propustno 10 @lniki. Paiet THP pracovnik se vyrazi mezi lety neranil. Stabilrg

tvoii pramérné 31 % vSech zadstnand.

Tabulka 1 znazadiwje rozdleni pracovnikt v letech 2006 — 2010.

Tabulka 1 Profesni struktura zaméstnanai od roku 2006 — 2010 v ptiech osob

Profesni struktura zatstnané od roku 2006 - 201D
dara | Gema|THP | celkem
31.12.2006 74 50 33 157
31.12.2007 68 48 38 154
31.12.2008 63 38 35 136
31.12.2009 38 36 30 104
31.12.2010 42 27 32 101

Zdroj: vlastni, dle tdajposkytnutych personalnim ogdnim

Nasledujici obradzek ukazuje stav vyrobnic#intki, rezijnich a@iniki a THP
pracovniki k 31. 12. 2010.

Obréazek 5 Profesni struktura zanéstnanai k 31. 12. 2010 v pétech osob

Profesni struktura zaméstnanct k 31. 12. 2010

O Vyrobni délnici
B Rezijni délnici
O THP

Zdroj: vlastni, dle tdajposkytnutych personalnim ogdnim
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Z obrazku¢. 6 je Zejmé, Ze pevaznou wtSinu vyrobnich a rezijnichéthika tvori
lidé s vyienim listem (celkem 45 osob), z&kladniho &adi doséhlo 11 pracovnik
sttedni odbornou Skolu absolvovalo 34 zatnand a vysokoSkolsky vzidanych je
v podniku 11 pracovnik VysokoSkolsky titul maji vyhradgn THP pracovnici.

Praimérny vk zanestnana je 45 let.

Obréazek 6 Vzdlanostni struktura zaméstnanai k 31. 12. 2010 v pétech osob

Vzdélanostni struktura v podniku

0 zakladni
B vyucen
0O maturita

34 ovs

Zdroj: vlastni, dle udajposkytnutych personalnim ogdnim

~ s vz

Z celkového p&tu zangstnand tvori vétSi cast Zzeny (v prméru 55 %) a men&iast
muzi (pimérné 45 %). Divodem WtSiho zastoupeni Zen je fyzickd nertdast

prace a&asté&né se na tomto také podili vySe mzdy, ktera je prdemedostaujici.

Nasledujici obrazek 7 ukazuje pohlavni sloZeni v podniku.

Obréazek 7 Pohlavni struktura zanéstnanai k 31. 12. 2010 (v %)

Pohlavni struktura zaméstnanct k 31. 12. 2010

B muz

B Jeny

Zdroj: vlastni, dle udajposkytnutych personalnim ogdnim
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Obréazek¢. 8 ukazuje prmérnou fluktuaci za roky 2006 — 2010. Fluktuace
v podniku byla velmi vysoka, vroce 2007, dokonaesahovala tégi 100 %.
Duvodem vysoké fluktuace byla nizk4 schopnost skt a motivace
kvalifikovanych zamstnand.

V souwasné dob se fluktuace stabilizovala cca dyriceti procentech. vodem
snizeni pimérné fluktuace je skut@ost, Ze méh motivovani pracovnici byli
propustni (nebo sami dali vypad’) a firma v sotdasné do® nema patebu
piijimat nové zamsstnance. DalSim ivodem je vysoka mira nez&stnanosti,

tudiZ pracovnici dobrovoénsvou pracovni pozici neopogt

Obréazek 8 Praimérnd fluktuace 2006 — 2010 (v %)

Vyvoj pramérné fluktuace v podniku
100 - 92,9
%01 77,63
80 - 73,17
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60 -
o 45,22
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40
30
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10 -
0 : : : ‘
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roky

Zdroj: vlastni, dle tdajposkytnutych personalnim ogdnim

Organiza¢ni struktura podniku:

Ve firmé je zavedena furdki organizani struktura, kdy specializovany vedouci,
odbornik na ufitou oblast vede dkolik podiizenych. Organizai struktura je

plocha s centralizovanym systémem.

Personélni odtleni spadé pod vedouciho ekonomického Useku (vilbHac. 1).
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5. 2. Analyza personalnginnosti

Podnik ma samostatroddlené personalni odteni, kde jsou d¥ zaméstnankyr.
Persondlni pracovnicéidi vedouci ekonomického Useku. Déle jsou popsany

¢innosti, které jsou zagstnanci povinni vykonavat.

Personalni PaM
0 Zpracovava, eviduje a daplje osobni spisy zafstnand, samostath
vykonava prace spojené gjfgmanim a propoushim zangstnand.
o Provadi ndbor pracovnich sil.
0 Posuzuje naroky zafstnand, tykajici se pracovniho paimu.
o Organizuje kurzy a Skoleni pro jednotlivé kategarigkupiny zagstnang
spole&nosti.
o Vede jednani sifsluSnymi organy a organizacemi, f&iina k zabezgeni
vSech forem zvySovani kvalifikace z&stnand.
0 Zpracovava rozbory pémi planu vyroby, které dale vyuziva pra:ovani
mzdovych ukazatélpro poteby statistiky.
o0 Vypracovava a zgsiuje prémiovérirady a zasady pro odifovani
v souladu s pravidly hmotné zainteresovanosti.
Zpracovava podklady pro Zadosti ke vSenmitgichod.
Pripravuje podklady pro vyplatu mezd.
Rozdluje prémie, schvalené vedenim sgaolesti.
PIni prikazy nadizeného.

©c O O O O

ZvySuje své odborné znalosti, osvojuje si a togsSi novou techniku a

nové metody prace, i@pdava ostatnim zarstnanédm své znalosti a

zkuSenosti.

0 Radré hospod# s majetkem spodmosti a psuje o jeho nejéelngjsi
VyuZziti.

0 Byl sezndmen se stmicemi systémiizeni jakosti &idi se jimi.

o Sestavuje rozvrh sluzeb zaéstnané strédzni sluzby, kontroluje jejich

éinnost.
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Mzdova &etni

o Prova@&ni a uchovavani uUplnych zaznamo vSech mzdovych a
souvisejicich operacich v souladu s platnou letivsla.

o Pripravu, kontrolu, spravnost a Uplnost pragspnavnich dokumeiit

o Vedeni personalni agendy a ukony s tim souvisejici.

o Prova@&ni a uchovavani uplnych zaznamvSech finatnich operaci
v souladu se vSeobecnymi zadsadami pro diytnosti.

o Priprava a ovtovani souvisejicich zprav, a jinych podklagehled: ¢i
hlaseni.

o Navrhovani opdeni ke zlepSeni provédych¢innosti.

o Provaanicinnosti a souvisejicich tkibdle pokyri nadizeného.

5. 3 Vytvéreni a analyza pracovnich mist

Podle KOUBKA (2004) je vyti®ni a analyza pracovnich mist v organizaci
systematickym procesem, kdy se po vyerd pracovniho mista a po uplynuti
ur¢ité doby provadi jeho analyzariRéto analyze se provadi nejen popis a
specifikace pracovniho mista, ale také se hledagnwsti, jak praci vykonavat
efektivrgji.

Prvnim krokem fi vzniku volného pracovniho mista je stanoveni néw@osti

potrebné k plynulému chodu vyroby. Vedouci pracovnikdd pozadavek na
personalni oddeni, které schvaluje tento navrh a vyivave spolupraci
s vedoucim pracovnikem profil vhodného kandidatafimdje obsah popisu

¢innosti, ktery je naslearzpracovan i v pracovni smlo&yviz. Filohag. 2).

DalSim postupem je zavedeni nového pracovniho raiggho obsazeni vhodnym

pracovnikem.

Tretim krokem je podrobné sledovani pracovriicimosti plnych podle pedem

uréeného planu. Zhotovuje se analyza pracovniho mista.
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Vyrobni clInici pracuji ve skupinkach vedenych mistrem, kt&di a hodnoti
vSechny potizené pracovniky. Skupinku vyrobnicklmika tvori 10 — 15 lidi..
Mistii jsou déale potizeni vedoucimu vyrobniho (seku. élbici jsou
specializovani na konkrétginnost. Resto jim je kazdé rano poskytnut rozpis, kde
dany den budou pracovat. Rozpis zhotovuje mistiydil

Pravidel se zji§uji dalSi potebné informace o pracovnich mistech. K tomuto
Ucelu se vyuzivd metoda pohovoru s pracovnikem, kdji&’uji vSechny dlezité
aspekty prace. Timto #apobem se a¥fuji a zejména doplji informace ziskané

pozorovanim.

Analyzu pracovnich mist provadi vedouci vyrobnihddidteni ve spolupraci
s vedoucim ekonomického adeini a personalistou. Neni peba vyuZivat

externich pracovnik Fripravuji a provadji zlepSeni a nové postupy.

Jako piklad pracovniho mista v podniku bych uvedla vyibbn clnika,
konkrétrg délnice v Useku balirna. Jedna se o kowai fazi vyroby, kde probiha
kontrola vyrobenych S&titk jejich paitani a nasledné baleni do krabic. V tomto
Useku pracuje 5 Zen. Zakladnim poZzadavkem nasstaance je vyni list a

manualni zreénost.

5. 4 Ziskavani a vylér pracovniki

Ziskavani a vyér pracovnik je podle KOUBKA (2004innost, ktera ma zajistit,
aby volnd pracovni mista v organizacitildkala dostattné mnozstvi
odpovidajicich uchazé o tato mista, a to gimérenymi naklady a v Zzadoucim

terminu.
Planovani p&tu zangstnand se odviji od satasné pozice na trhu, §o

odkerateli a také stavu pracovnik/ minulém sledovaném obdobi. Plan pro dalsi
obdobi je sestavovan podle obdobi stavajiciho.
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Vedeni spolenosti zjifuje poteby jednotlivych pracovnik a na zaklad

zjisténych informaci, vyuzivd metody identifikace potem@linich zdraj

uchazeéu, kterymi jsou:

o

Interni zdroje — tato metoda je nejpouzi&hmetodou v podniku. Jsou
preferovani zamstnanci z podniku fied externimi zajemci. Wvodem je
moznost profesnihaistu a také znalost vyrobniho procesu.iipacd, Ze
by zadny z adefitnevyhovoval, nabidne se volné misto i mimo podnik.
e DotaznikovA metoda - je vytken seznam adept podle
vyplnéného dotazniku, Udaje jsou zpracovany a vyhodnoceny
e Zkouméni Zivotopi — @i vybéru technicko-hospodskych a
vedoucich pracovnik Zivotopisy vyhodnocuje personalista

spolen¢ s vedoucim ekonomického Useku.

Osobni intervence — uchazesobr navstivi firmu, kde odevzda Zivotopis
a vyplni Vstupni dotaznik (viz.ifRoha ¢. 3). Formulé&e jsou uloZeny do
databaze potencialnich pracouinikze kterych je vybirano wipads
vzniku nového pracovniho mista. Pokud pracovnikugelp'edpoklady, je
pozvan do podniku. Vedouci pracovnik je seznambstigdim a praci,
piezkouSeni, zda byethik praci ovladal. Nasle@nje uzavena pracovni

smlouva na dobu netitou s podminkouit mésicni zkuSebni doby.

VyuZziti agentury poskytujici personélni sluzby +mia ma sjednanou
agenturu pro hledani zejména techniko-hosfsiy&h pracovnik, pokud
nejsou vhodni adepti nalezertippo uvnit podniku. S touto agenturou ma
podnik podepsanou smlouvu a spolupracuje s nighedhdol

Spoluprace siadem prace — tato metoda je vyuzivana pro prokeke je

poZzadavek odbornych znalosti a dovednosti. Inzgrazveejrén na
vyvésni desceifimo na UP.
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o Internet — wkeno pro dinické i technicko-hospodské profese. Podnik
zde uvadi nazev pozice, adehi, kam pozice p#t pozadavky na
uchazée a co nabizi podnik. Pracovnik vipje elektronicky dotaznik.

NejcastjSi metoda pro vy technicko-hospodakych pracovnik je vykErové

s

zeni. Timto zpsobem jsou obsazovany manazerské funkde.vybérovém

=<

s

fizeni jsou pitomni: personalista a f@lusny vedouci Useku, do kterého
obsazovana pozice pat Uchazeéi jsou srozumni s podminkami, seznameni
s pozadavky pro vykon konkrétni funkce a nasledujdovor, ¢asto v cizim

jazyce.

S pracovniky, kté vyhovuji poZadavikm, je sepsana pracovni smlouva na dobu
neukitou s ti mésicni zkuSebni tou. Nevhodnym uchazém je zaslan odmitaci

dopis, ¥tSinou o nefijeti neinformuji telefonicky ani piseran

5. 5 Hodnoceni a odréiovani pracovniki

V podniku neprobiha hodnoceni pracovni systematicky proces neni zaveden.

Duvodem je nedostatay paiet pracovnili v personalnim oddeni.

Tabulka 2 Pramérna mzda zamgéstnanai 2006 — 2010

Priimérna mzda za jednotlivé roky

Délnici |THP Celkem

31.12.2006 11898 | 18 823 | 13428

31.12.2007 13436 | 20488 | 15028

31.12.2008 13433 | 22293 | 15560

31.12.2009 12 347 | 22707 | 17 527

31.12.2010 11737 | 21326 | 16532

Zdroj: vlastni, dle tdajposkytnutych personalnim ogdnim
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Odnenovani pracovnik vychazi z obean zavaznych fedpisi, které jsou
k dispozici v podniku. Jsou jimi podnikové &mice a pikazy jednatele.
Zamgstnanci jsou zainteresovani na dosazeni hospkéldo vysledku nasledujici

mzdovou strukturou:

1) Z&akladni mzda
o Delnici
Mzdova skupina: 77,16,--/hodinu, gad 1l 737,--/isic
o0 THP pracovnici
Nemaji pe¥stanovenou mzdovou sazbui prijeti pracovnika je

mzda upravena v pracovni smlguv

2) Prémie
Prémie tvei sowast mzdy, kdy jako zaklad je brano 100 % a za néspl
stanovenych ail nebo za poruseni pracovnich povinnosti je¢télro az 20 % ze

mzdy.

Vedouci daného Uutvaru prémiefiznava nebo ndgEnava jednotlivym
pracovnikKim podle stanovenych ukazatel

o Ekonomické vysledky (gsicni i ro¢ni)

o Strategické pléni ukoh

o Vyvoj pohledavek (platebni bilance)

o0 Vng¢jSi vlivy na hospodani podniku

Kraceni mzdy je mozné pouze do vySe nadtarifni kyloinzdy tak, aby
zangstnanci byla vyplacena povinna slozka mzdy, uvedem@&covni smlouy.

Pro vSechny za#stnance pouziva firma BBH Tsuchiya s. r. o. nagledu
dodatkové formy mzdy:

Prémie — jsou pouzivany u vyrobnickldiki i u THP pracovnik. Mohou tvdit

az 20 % z celkové mzdy. Crigelovani prémii THP zagstnanédm rozhoduje

vedouci pislusného useku.
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3) HFriplatky

a) Za dohodnutou praciipgas— zangstnanam prislusi giplatek ve vysi

25 % pameérného hodinového vytku za gesas ve vSedni den, 50 % jejich
pramérného hodinového vydku v sobotu a vnedi a 100 % pamerného
hodinového vydlku ve svéatek, pokud se zastnavatel se zatstnancem
nedohodli na poskytnuti nahradniho volna v rozgatéice konanéipstas misto
piiplatku.

b) DalSi giplatky — zangstnanci nélezZi iplatek 5,20 K/hodinu za praci

v odpolednich hodinach a dale Z/Kodinu pfiimérného hodinového vydku za
praci v noci v dobod 22.00 do 6.00.

C) Za ztizené pracovni podminky a zdravi Skodlivémspedi — nalezi

zamestnan@m (vyrobnim dinikim) péiplatek ve vySi 6 K/hodinu.

Na tyto giplatky nemaji narok THP pracovnici, ti majfiigdatky za pesas jiz

zahrnuty ve mzg

4)  Ostatni naroky
a) Pracovni volno s ndhradou mzdy nad ramec zakom@ezi zarstnanci

jeden den p svatl® rodice nebo diite, dva dny fi svatk® vlastni, pi pozarech

nebo jinych Zivelnych katastrofach, které postitdyréstnance nebo jeho rodinu.

b) Bonus za fitomnost v praci zaméstnanec dostavariplatek 500 K,
pokud po cely kalendai mssic nechybi v zasstnani z dvodu nemoci. (viz.
Prilohac¢. 5)

Kromé vySe uvedenych vyhod the zamistnavatel kazdému za&stnanci
poskytnout neplacené volno, pokud si o to pracowsdkadad a podminky toto

dovoli umoznit.

5) Mimo¥adné odnény
0 Za spravné a uplné spimi pracovniho Ukolu nad normu pracovnich

povinnosti zaréstnance.
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0 Za pedpokladu, Ze je dobry vysledek hosp@aé spolénosti, je mozna
vyplata mimd@adné odrény. Na tuto odrnu nevznika zagstnanci pravni narok
a nejednd se o stalou o&im.

5. 5. 1 Vypo éet €isté mzdy — THP pracovnik

Pro (ely vypaitu ¢isté mzdy THP pracovnika jsem zvolila ndhéddiybraného
pracovnika z podniku. Ve vyptu je zohledana redukce pracovni doby.
Zamestnanci z odbytovych tdvoda v patek nepracuji a za tento den jim nalezi
60 % jejich piimérné nesicni mzdy. Odmina z fondu vedouciho jefipnavana

pouze THP pracovnikn, cglnici na ni nemaji narok.

Pojistné hrazené za organizaci je vy@no jako 34 % z celkové hrubé mzdy
(tedy ze 14 500 &. Pojistné na socialni zabezpai ¢ini 943 K&, tzn. 4,5 %

z hrubé mzdy a pojistné na zdravotni péjstje 6,5 % z hrubé mzdy, vtomto
pripads 653 K.

Zaloha na dacini 955 K. Tato¢astka se vyp#ita jako hruba mzda pro zéklad
daré vynasobena patnacti procenty (= sazba ptio dgijma fyzickych osob) a
dale je od&tena sleva na poplatnika (1970)KHruba mzda pro zaklad damusi

byt zaokrouhlena na cela sta koruny nahoru.

Cista mzda (=tastka k vyplat) se vyp@ita odétenim zdravotniho pojighi (tj.
653 K&) socialniho poji&ni (tj. 943 K) a zalohy na dapo daiovém zvyhodani
(tzn. 955 K) od hrubé mzdy (tedy 14 500¢K V tomto gipad zanméstnanci

nalezicista mzda ve vySi 11 949¢K

Vypocet ¢isté mzdy THP pracovnika je uveden v tabwlcg@
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Tabulka 3 Vypoket ¢isté mzdy THP pracovnika — Gnor 2011

dny hodiny | K&
Casova mzda 18 135 10 800
Prémie - mésiéni 2700
Nahrada mzdy - odbytové potize (60 %) 2 15 900
Odména - fond vedouciho 100
Mzda celkem 20 150 14 500
Hrub& mzda pro zaklad dané 19 430
Pojistné hrazené za organizaci 4930
Pojistné na socialni zabezpeceni 943
Pojistné na zdravotni pojisténi 653
Z&klad dané 19 430
Zaloha na dan z pfijmu 1925
Darova sleva na poplatnika 1970
Uhrn odeétenych slev na dani 1970
Darnova zaloha sniZzend o slevy 955
Zaloha na dar po dafiovém zvyhodnéni 955
Cista mzda 11 949

Zdroj: vlastni, dle udajposkytnutych personalnim ogdnim

5. 5. 2 Vypo ¢et €isté mzdy — d élnik

Tabulka ¢. 4 znazaiiuje vypaiet ¢isté mzdy dinika. Vypaiet je proveden
obdobnym zfisobem jako pro THP pracovnika.

Tabulka 4 Vypoget ¢isté mzdy déinika — inor 2011

dny hodiny | K&
Casova mzda vyrobni 19 91 6971
Casova mzda rezijni 19 22 1686
Prémie - mésiéni 2169
Nahrada mzdy - odbytové potize (60 %) 1 55 317
Mzda celkem 20 118,5 11 143
Hrub& mzda pro zaklad dané 14 932
Pojistné hrazené za organizaci 3789
Pojistné na socialni zabezpeceni 725
Pojistné na zdravotni pojisténi 502
Z&klad dané 14 932
Zaloha na dan z pfijmu 2250
Danova sleva na poplatnika 1970
Uhrn odeétenych slev na dani 1970
Darnova zaloha snizend o slevy 280
Zaloha na dar po dafiovém zvyhodnéni 1 050
Cista mzda 10 686

Zdroj: vlastni, dle tdajposkytnutych personalnim ogdnim
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5. 5. 3 Celkové mzdové m ésiéni ndklady za podnik

Celkové mzdové #sicni naklady v podniku¢ini praimérné 2 100 000 K —
2 200 000 K. Na dani z pijma podnik zaplati celkem 116 424 Ksrazky externi
piedstavuji uhrgistych mezd, které jsou posilany zstmandédm na jejich osobni
Ucty a castka k vyplat predstavujecistou mzdu, vyplacenou za&stnan@ém
hotow, v poklad® spole&nosti. Odvod socialniho a zdravotniho pd@jstcini
celkem 703 049 K (Podrobusji v piilozec. 4)

Tabulka 5 Celkové mzdové néklady — leden 2011

Text ¢

Odvod srazkova dan z pfijmu 471
Odvod zélohové dané z pfijmu 115 953
Srazky externi 1164 117
Céstka k vyplaté 171 367
Odvod socialniho pojisténi 492 115
Zdravotni pojisténi 210934
Celkem 2 154 957

Zdroj: vlastni, dle udajposkytnutych personalnim ogdnim

Porovnani pramérnych mezd BBH Tsuchiya, CR a zpracovatelsky pamysl
za rok 2010

Tabulka 6 Porovnani primérnych mezd v roce 2010

primeérna m ésiéni
mzda (K ¢)
BBH Tsutchiya 16 531
Ceska republika 23933
Jiho €esky kraj 18 891
Zpracovatelsky pr amysl CR 22 239

Zdroj: vlastni, dle udajposkytnutych personalnim otlenim a informaci
z Ceského statistickeéharadu

Podle vySe uvedené tabulky jéepmé, Ze pimérny roéni plat v podniku BBH
Tsutchiya, s. r. 0. je vyragrpod celorepublikovym @mérem. Je také znatein
nizsi, nez ve zpracovatelskémipyslu. Zatimco THP pracovnici dosahuji vyse

republikového piméru, clnici mzdovy ptimér v podniku sniZuji.
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5. 6 Vzdlavani a rozvoj pracovniki

Ve sledovaném podniku neprobihda systematické pkamokurzi vzdilavani fred

zatatkem kalendéniho roku. V ptibéhu roku vedouci ekonomického Useku

spol&né s personalistou zabezperzdkilavaci Skoleni a programy.

Ze zékona jsou v podniku proviith Skoleni, kterd se pravidelopakuji kazdy

rok. Jsou jimi:

o O O O O

BOZP

Skoleni pozarni ochrany

Skoleni pro bezpmé nakladani s chemickymi latkami
Svéaecské zkousky

Jadbnické zkousky

V organizaci jsou dale zavedeny tyto $t&vaci programy:

Odborny vzdlavaci program+ jedna seigdevsim o aktualizaci

prizpisobovani se pozadauk pracovniho mista. Tohoto Skoleni se
Gcastni jednotlivec, pdfpads skupinka 2-3 lidi. Ne&pstji tento kurz
absolvuji technicko-hospotiii pracovnici (nap personalista nebo
acetni). Skoleni zajidije ekonomicky vedouci.

Jazykovy kurz— v podniku pravidek probihd pouze jeden kurz,
kterym je anglicky jazyk. Cely kurz je z polovinyazen organizaci,
z poloviny samotnymi za#stnanci a probiha v prostorach podniku.
Lektorka do podniku dochazi jednou tgdZaméstnanci nejsou rozteni
do skupin podle znalosti jazyka. Podito navSgvuji kurz v jazykové
Skole. Této moznosti mohou vyuZivat pouze technivbspodésti

pracovnici.

Periodicky vzdlavaci program- (Bastni se ho zagstnanci, ktél

si pravidel® musi obnovovat odborné znalosti a zkousky. Kurglymé

z technickych pozadavlpracovniho mista.
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0 Skoleni zamsstnané v oblasti ochrany Zivotniho prdedi - v

navaznosti na rozhodnuti vedeni spatesti minimalizovat negativni vlivy
svych¢innosti na Zivotni progdi a zdravi osob je rozhodnuti o zavedeni a
udrzovani systému environmentalniho managementue poakmy 1SO
14001:2004. V navaznosti na tento program se vespei@&nosti rozhodlo
periodicky vzalavat a Skolit vSechny zafstnance v oblasti poZadavka
ochranu Zivotniho proistdi.

5. 7 Pée o pracovniky

Podnik je povinen vytvat pro pracovniky podminky k minimalizovani ohrozen
Zivota a zdravi P praci. Jedna se o soubor preventivnich igpdt s cilem
vylowcit, popripad snizit vznik pracovnich Uréz nemoci z povolani a
technickych poruch z&eni. Zakladem je fpdchéazet fipadnému poskozeni
zdravi zamstnand pri praci. V podniku kontrolu bezpaosti a ochrany zdravi
provadi bezpgostni technik, ktery je touto praci goen.

BBH Tsutchiy, s. r. 0. poskytuje pracoviik tyto socialni vyhody:

o] Stravné — zamgstnavatel zawstnanci pispivAd ve vysSi 55 %
z celkovécastky jednoho hlavniho jidla. Stravovani probihgrastorach podniku,
kde je k tomuto €elu Zizena kuchy# a jidelna. Stravnik si v kancél&antyny
muaze zakoupit stravenku, kterotii pydeji obida musi pedlozit. Pro pracovniky
je vymezena plhodinova pestavka na atal.

0 Pracovni odvy, pracovni poriccky, myci, gistici a dezinfetni

prostedky — zangstnanci jsou povinni nosit jednotny &d ktery jim poskytuje
zanmestnavatel. Firemni pracovni &dse sklada z: pracovni koSile (ve firemnich
varvach a firemnim logem), triko bawime modré s firemnim logem, pracovni
kalhoty dlouhé Sedé, pracovni plagepice, pracovni obuv ( sandal nebo obuv
plnd kotnikova). Mycigistici a dezinfekni prostedky tvai zejména: toaletni
papir, toaletni tekuté mydlo, papirovéndy a ochranné masti na ruce.
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o] Lékarské prohlidky— zangstnanec je povinen podstoupit vstupni

prohlidku, kterou si pracovnik hradi sam.

0 Pitny reZzim— v prostorach podniku je vSem z&tmaném volrg
k dispozici sodobar.

0] Sluzebni automobil pro sluzebni i soukromé&ly — sluzebni

automobil je poskytnutipdevsim TOP managementu a obchodnim zastupc
Pokud automobil pouZivaji pro osobniely, jsou povinni mssicné platit 1 %

Z pdizovaci ceny vozu.

o] Parkovani— pgred budovou firmy je k dispozici vadnpiistupné
parkovist s dostaténou kapacitou pro parkovani sluzebnich i soukromych
automobit.

5. 8 Ukorteni pracovniho ponéru

Pracovni porr Ize ukorit pouze za podminek stanovenych Zakonikem prace.
Ustanoveni o rozvazani a skeni pracovniho po#nu upravuje § 48 Zakoniku

prace.

MozZnosti ukogeni pracovniho po#nu:

o] dohodou,

o} vypowdi,

o] okamzitym zruSenim,

o] zruSenim ve zkuSebni dbb
o] uplynuti sjednané doby

Firma BBH Tsuchiya s. r. 0. $&li Zakonikem prace a dang&edpisy dodrzuje.
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5. 9 Interni personalni systém

Internim personalnim systémem se rozumi soubor r@ndig jehoz cilem je
softwarova podpora procedizeni lidskych zdrdj a zarové archivace uddj o

zangstnancich.

Podnik BBH Tsuchiya s. r. 0. pouZivéefini program, ktery je rozén na d¢ ¢asti.
Prvnicast tvdi personalistika. Jsou zde informace o vSecheésimancich v podniku.
Databaze obsahuje osobni Udaje o pracovnikokazeai na pracovni pozici, soupis
Skoleni, které absolvoval, atd. Druh&ast tvdi mzdy. V programu je velmi snadno

zjistitelna vySe mzdy, #sicni prémie a odgny za celou dobu strdvenou v podniku.

Firma ¢asto vyuziva programu Excel z baliku MS Office, kgeacovava informace
0 svych zamstnancich a naslednzveejiuje statistiku o vyvoji zagstnanosti
v podniku.

Program Excel vyuziva také personalistkéi pedeni databaze uch&#e o
zantstnani. Obdrzené dotazniky a Zivotopisy evidujenditpéi a v ripack, zZe je
potieba obsadit nové pracovni misto, vybira ze stéehjiivotopis.

Aktualni informace tykajici se podniku, jsou @ovany na internetovych

strankach spotmosti, kam maji fistup nejen zasstnanci, ale i Siroka vejnost.
5. 10 Motivace pracovniki

Motiva¢ni program ve firmd BBH Tsuchiya s. r. 0. neni konkrétrdefinovan.
Nicmére po rozhovoru s vedouci personalniho @eldi, byly stanoveny tyto zasady:

o Hlavnim a také zasadnim motévdam programem je odéovani pracovnik
a s tim souvisejici spravna motivace k efektivnirykonu préce.

o Dalsi zasadou je neustald komunikace mezi vedoymiatovnikem a

podizenym zansstnancem.
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o Treti dilezitou zadsadou jsou informace. Kazdy pracovnikni@y ziskavat
informace nejen o podniku, ale i 0 dosazenych wgstéh individualnich i

celkovych.

o Ctvrtym programem by #a byt individualni motivace, jako je hodnoceni a
kontrola zamistnand@. Vedouci pracovnik by & ovéfovat znalosti a
dovednosti potizenych pracovnik Tatoc¢ast personalnihgizeni v podniku

neni provadna.

5. 11 Analyza dotaznikového Séeni

Dotaznik byl sestaven ze sedmnécti otazek (kiiolpa ¢. 5). PoloZzené otazky byly
cileny na ziskani nazoru zastnané@ na aktudini stawizeni lidskych zdrai.
Nap‘iklad odngnovani, hodnoceni, vZtavani a pracovnich vztahy v podniku.

Dotaznik byl zodpotzen anonym& nebylo nutné zvejnit jméno. Povinné osobni
Udaje byly pouze pohlavi,ék a dosazené vzhni. Celkem bylo rozdano 54
dotazniki a z oslovenych zagstnandé odpowdéli vSichni. Z obrazkw. 9 vyplyva,
Ze vyzkumu se ziastnilo 38 Zen (tzn. 70 %) a 16 nduZzn. 30 %).

Obréazek 9 Pohlavi dotazanych v %

Pohlavi

@ Zeny
®| muzi

Zdroj: vlastni vyzkum
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Druha otazka se tykalacku zangstnand. Z obrazku¢. 10 je zejmé, Ze
odpovidalo nejvice pracovrikve wWku 41 — 50 let (23 osob). Vetku do 20 let
byly 2 osoby, stefnjako nad 60 let byli 2 dotdzani. 21 — 30 let 8lpaove ¥ku
31 - 40 let bylo 11 dotazanych.

Obréazek 10 &k dotazanych zanéstnanai v poftu osob

Vék zaméstnancl

25
20 1

15

Jllllt

do 20 let 21-30let 31 - 40 let 41 -50 let 51 - 60 let nad 60 let

Zdroj: vlastni vyzkum

Z nasledujiciho obrazk&. 11 vyplyva, Ze nejvice dotazanych zstmand
pracuje ve firmt 8 — 12 let (13 pracovnill. Do jednoho roku pracuje v podniku
12 pracovnili, stejré jako 4 — 7 let, také 12 osob. Déle nez 20 letinaéf pracuji

3 dotazani.

Obrazek 11 Doba stravena v podniku v pé&u osob

Doba stravena v podniku

14

]Illll

do 1 roku 1- 3 roky 4-7let 8-12let 13- 20 let nad 20 let

OoON MO ©

Zdroj: vlastni vyzkum

53



Nasledujici obrazké. 12 znazatuje procentni zastoupeni dosazenéhoskard

zantstnand@. Nejvice z dotazanych doséhlo ¥iho listu (70 %). Jedna se
piedevsim o &nické profese. Zakladni vtani ma jeden zaéstnanec (tedy 2 %
vSech), maturitu ma 20 % pracoviika vysokoSkolsky diplom ma 8 %

dotazanych.

Obréazek 12 Dosazené vatni dotdzanych zanéstnanai v poftu osob

Dosazené vzdélani

8 zakladni
@ vyucen
8 stfedoskolské

O vysokoskolské

Zdroj: vlastni vyzkum

Dotaznikové Sefenifizeni lidskych zdroja

Otézkac. 1

Prvni otazka z oblastiizeni lidskych zdrdj zréla: jak jste se dozdéli o
pracovnim mist? Nejvice pracovnik se o0 pozici dozdélo ve salovacich
prostedcich (34 osob), na dopdani islo 10 osob a ziadu prace bylo do firmy
poslano 7 osob. Po rozhovoru s personalistkou lzji§teno, ze sdlovaci
prostedky pgedstavuje fedevSim Internet. Vysledky vyzkumu jsou uvedeny

v obrazku. 13.
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Obréazek 13 Jak jste se doadéli o pracovnim mist?

Jakjste se dozvédéli o pracovnim misté?

6% 18%

O doporugeni
13%
B na Gfadu prace

O ve sdélovacich prostredcich

O jinak

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazkac. 2

Z nasledujiciho obrazkii 14 je ¥ejmé, Ze ¥tSina zamstnand (41 osob, tedy 76
%) byla gijata na zaklad vyplnéného dotazniku, ktery ma firma jednotny pro
vSechny uchaze o zamstnani. Vstupni pohovor absolvovalo 11 dotdzang€h (
%), zatimco odpad® zkoumani Zivotopisu oztdy 4 % responderit Testy

pracovni zjasobilosti v podniku nejsou vyuzivany.

Obréazek 14 Jak probihal vykEr na pracovni pozici?

Jak probihal vybér na pracovni pozici?

0%
4% — (

O pohovor
W dotaznik

0O zkoumani Zivotopisu

O testy pracovni zpUsobilosti

76%

Zdroj: vlastni vyzkum
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Otazkac. 3

Zobrazku ¢. 15 vyplyva, Ze na otazku: jste spokojeni se ¢asoym
odmenovanim? 65 % respondén{35 osob) odpasdélo spiSe ne a negativni
odpovd, tedy ne, ozndlo dalSich 28 % dotdzanych (15 osob). Kikadn

odpowdéli pouze 4 dotazani, tedy 7 % vSech. Ano nedikmikdo.

Obréazek 15 Jste spokojeni se séasnym odn&inovanim?

Jste spokojeni se souc¢asnym odméfiovanim?

0% 7%

0
28% O ano

B spiSe ano

O spiSe ne

O ne

65%

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazkac. 4
Na otazku, zda je ve firfnzaveden jiny zfisob odninovani nez finaéni, prevazna
vétSina odpowdéla ne (51 osob) a pouze 3 respondenti na polozartéaaku

odpowdéli ano (viz. obrazek. 16).

Obréazek 16 Je ve firné zaveden jiny zpisob odn&ihovani nez finar€éni?

Je ve firmé jiny zpasob odménovaninez financni?

6%

O ano

B ne

94%

Zdroj: vlastni vyzkum
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Otazkac. 5

Otézkac. 5 roz8iuje predchozi otazkd. 4. Pokud respondent oziilaodpowd’ ano,
tedy Ze firma poskytuje i jiné formy oamy nez finadni, v této otazce & uvést
konkrétni formu odrmy. Pracovnici uvadi benefity, jako nafiklad sluzebni auto
nebo mobilni telefon. Dale 1 osloveny uved| slopochvalu.

Otazkac. 6

Otéazkac. 6 zrela, zda ma pro pracovnikyesdi vyznam pe¢eni odngna, slovni
pochvala nebo benefity. Z grafu vyplyva, ze 96 %c¥s(52 osob) preferuje pgmi
odmeénu, 2 zamstnanci (4 %) ugednosiiuji benefity a nikdo nepozZaduje slovni
pochvalu. Vysledky zachycuje obrazekl7.

Obréazek 17 Co ma pro Vas ¥tsi vyznam?

Co mapro Vas \&tSi wznam?

0% 4%

O penézni odména
B slowni pochwvala
O benefity

96%

Zdroj: vlastni vyzkum

Otézkac. 7
Obrézeke. 18 ukazuje, Ze v podniku neprobih& pracovni hoenb zanstnand.
100 % respondeftodpodélo zaporr.
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Obréazek 18 Je v podniku prova@no hodnoceni zamistnanai?

Je v podniku provadéno hodnoceni zaméstnancu?

0%

O ano

H ne

100%

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazkac. 8

V otazce ¢. 8 nEli pracovnici uvést, jakym Z@obem probihd hodnoceni
zanmestnan@. Na tuto otazku neodpés€l nikdo. Divodem je sto procentni
negativni odpod’ z predchazejici otazky.

Otazkac. 9

Na otazku, zda zagstnanci povaZzuji povinna Skoleni zae¥ita, odpowdéla etSina
kladré. NegastjSi odpoed byla spiSe ano (23 dotadzanych), ano odgéle 10
responderit a negativni odpad® uvedlo 21 pracovnik Procentni zastoupeni
odpowdi ukazuje obrazek 19.

Obréazek 19 Povazujete povinna Skoleni zaitkzita?

Povazujete povinna Skoleni za dllezita?

6% 19%

O ano
33% N
B spise ano

O spiSe ne

O ne

Zdroj: vlastni vyzkum
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Otazkac. 10

DalSi otazka tykajici se vélhvani zamistnané zrela, zda jim firma nabizi moZnost
dalSiho vzdlavani. Obrazeké. 20 ukazuje, ze 20 % dotadzanych (11 osob)
odpowdélo ano. Totaislo odpovida p&tu THP pracovnik, mezi které byl dotaznik
rozdan. Zbyvajici p&et respondeiit tedy 80 %, odpadélo zaporg.

Obrazek 20 Nabizi Vam firma moznost dalSiho vadavani?

NabiziVam firma moznosti dalSiho vzdélavani?

20%

O ano

E ne

80%

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazkac. 11

Tato otadzka navazuje naéeguichazejici. Pokud dotazany uved| odfabano, v otazce
¢ 11 n¥l napsat, jaky kurz podnik zastnanédm nabizi. Nejasgji pracovnici
uvactli Skoleni a kurzy prohlubujici a rogsijici jejich odborné znalosti. N&glad
ekonomicka Skoleni, noveé technologické&syrve strojirenstvi, ale i jazykoveé kurzy.

Otazkac. 12

Na otazkué. 12, tedy o jaké vzdavaci kurzy by zagstnanci ndli zajem, byla
negastjSi odpo¥d jazykové kurzy. Tuto moZznost uvid predevsSim dinici,
protoZe pro THP pracovniky kurz jiz probiha. Vymazaéjem maji pracovnici o kurz
na PC. Déale byly uvashy odpowdi jiZz s menSicetnosti. Byly jimi napiklad:
exkurze v matiské spolénosti v Japonsku, Skoleni o udrZeni pozice na tdu,
obchodu.
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Otazkac. 13

Obrazeke. 21 ukazuje, jak za#stnanci vnimaji moznost rozvoje svych profesnich
schopnosti. 4 dotazani jsotepwdceni, Ze maji tuto moznost a 15 osob s&lani

k variant urcité ano. Nadpolovini wtSina si mysli, Ze nemaji moznost profesniho

rozvoje. SpiSe ne oz&it 21 osob a wité ne 14 osob.

Obrazek 21Mate moznost rozvoje profesnich schopndst

Mate mozZnost rozvoje profesnich schopnosti?

7%
26%

/_ 8% O urdité ano

| spiSe ano

O spiSe ne

O uréité ne

39%

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazkac. 14

NejcastjSi odpowdi na otazku, zda maji z&stnanci moznost kariérnihéstu, byla
odpowd spiSe ne. Takto odpéilo 32 respondefit(viz. obrazeks. 22). Ukité ne
ozn&ilo 6 dotazanych. Kladnou odp&¥ uvedlo celkem 16 osob. Konkrétipro
odpowd’ spiSe ano se rozhodlo 13 pracowndk3 jsou peswdcéeni, Ze maji moznost
kariérniho tistu ve firng.

Obrazek 22 Mate moznost kariérniho fistu?

Mate moznost kariérniho rlstu?

11% 6%

O urcité ano
| spiSe ano
O spiSe ne

O urdité ne

59%

Zdroj: vlastni vyzkum
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Otazkac. 15

Pracovni prosedi, ve kterém za#stnanci pracuji, je v kazdém podnikaleZitym

ukazatelem celkové spokojenosti pracovnikZasadnim zjsobem ovliviuje

zantstnance, jejichifistup k praci a pracovni motivaci. Z obrazk23 vyplyva, ze
spokojenost s pracovnim kolektivem vyjéal 28 dotdzanych, k moZnosti spiSe ano
se friklonilo 13 oslovenych. Naopak spiSe ne d#lna8 osob a 5 pracovnik

s pracovnim kolektivem neni spokojenibec.

Obrazek 23 Vyhovuje Vam prace ve VaSem pracovnim kektivu?

9%

52%

Vyhovuje Vam prace ve VaSem pracovnim kolektivu?

O ano
B spiSe ano
0O spiSe ne

O ne

Otazkac. 16

Nasledujici obrazek. 24 ukazuje, Ze &Sina oslovenych se zajima o informace o
podniku. Klad® se k této otazce vyjéitb 34 zamstnand. Naopak negativni

odpovd’ ozn&ilo 20 osob.
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Obrazek 24 Zajimate se o informace o podniku?

Zajiméate se o informace o podniku?

15% 0
26% O ano

| spiSe ano
22% O spiSe ne

O ne

37%

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazkac. 17

Se sodasnou informovanosti v podniku je zcela spokojefaa@@tazanych (44 %) a
pro moznost spiSe ano se rozhodlo 15¢sanmand (28 %). Zatimco nespokojeno s
informovanosti v podniku jsou 4 osloveni (8 %) #&epnespokojenych je 11 osob
(20 %). Procentnietnost odpo&di znazoiiuje obrazek. 25.

Obréazek 25 Jste spokojeni s informovanosti v podnik?

Jste spokojeni s informovanostiv podniku?

8%

44% O ano

| spiSe ano

O spiSe ne

0O ne

28%

Zdroj: vlastni vyzkum
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6 Diskuse a navrh ramcovych zrén

V diskusi jsem se za#tila hlavre na analyzu persondlnictinnosti, jako je
analyza pracovnich mist, vytleni a vyldr pracovniki, hodnoceni a od&éovani
zanmestnand, jejich motivace a interni personaini systém. #almjsem se jen na
nékteré ¢innosti, protoZze personalifizeni ma velky rozsah a analyza vSech

¢innosti by byla {ilis obsahla na tuto diplomovou praci.

Personalnfizeni v podniku by #a byt wnovana vysoka pozornost, protoze lidé
jsou rozhodujicim faktorem celé sp@esti Na lidské praci a ifstupu
k zangstnaném zalezi, jak bude podnik Ggmy a konkurenceschopny.

Bylo zjisténo, Ze systematické hodnoceni vSech &nané v podniku BBH
Tsutchiya, s. r. 0. neni prov&w. Hodnoceni pracovnikje pro podnik jedna

z nejdilezitéjSich personalnictinnosti a je nezbytné se ji zabyvat.

U kaZzdého pracovnika by &n hodnoceni provést bezpréstirt nadizeny.
Konkrétre pro vyrobni a rezZijni &niky je to vedouci vyroby a pro technicko-
hospodéské pracovniky vedouci ekonomického Useku.

> Navrhuji vytvareni a zavedeni systému hodnoceni&inmané — metodu
bodovaci, pofipact klasifikatni a nasledna aplikaceipdménovani, rozvoji a
vzklavani pracovnik. Hodnoceni by &lo byt prova@no minimalrg pololetrs.

Navrhuji moznd kritéria pro hodnocenfliki: UsgSnost pi pinéni konkrétnich
Ukoli, splreni Okoli z minulého hodnoceni, produktivita, stélost vykonu
byt kritéria odliSna od kritérii pro&thiky. Nagiklad by se ml hodnotit zgisob
jednani a vystupovani, manaZzerskélici schopnosti, schopnost efektivn
motivovat pracovni kolektiv, ochota ziskavani ndvydnformaci, vyuZiti

pracovnihoiasu.
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> Ziskané vysledky z hodnoceni by néaskedmeély byt konzultovany
s hodnocenymi za#stnanci. Pracovnici by & mit moznost argumentovat proti

zawram a domahat se zmy hodnoceni.

> Navrhuji, aby podnik zjigval spokojenost svych pracoviik
s personalnimiizenim celé spodmosti. Tento pizkum mize byt provadn
pomoci dotazniku, ktery si firma vytkiopodle svych pdeb, nebo dotaznikem,
ktery byl navrzen pro p&gbu skru dat této diplomové prace.

V BBH Tsutchiy, s. r. o. f odménovani dlnika i technicko-hospodakych
pracovniki miaze byt mzda kracena az do vysSe 20 % ze sta proczay. 20 %
tvoii prémie, na které zarstnanec nema pravni narok avddem pro sebrani

prémii je poruseni pracovnich povinnosti nebo megsppozadovaného vykonu.

> Navrhuji celkové pehodnoceni zavedeného systému, kdy ¢aémanec
muaze obdrzet pouze 80 % platu. Podle mého nézoru g bejvhodjsi
bodovaci metoda, kdy zastnanec nize dosahnout maximainsta bod.
Bodovani by mil provadt bezprostedré nadizeny a kritériem pro félovani
bodi by méla byt produktivita prace.

Odnena za préaci u pracovniknebyla vztazena k jejich pracovnimu vykonu. Vyse
mzdy zamdstnance Kkolisala v zavislosti na vysi diqové slozky odrny
(prémie), ktera nebyla vyplacena pravideliNa zaklad téchto skuténosti byla
stanovena kritéria umaajici hodnotit pracovniky a jejich dosazeny pradovn
vysledek.

Zamestnanci projevili nespokojenost se stavajici vygich mzdy. Zarove
v dotazniku uvagi, Ze ma pro & VeétSi vyznam petgni odnéna, nez slovni
pochvala nebo benefity. Myslim si, Ze problém v étlovani je Uzce spojen se

souwasnou, pro podnik nénivou, situaci na trhu.

> V ramci procesu adaptace pracovnika do pracovnibsiedi by nélo ve
spolegnosti dojit k jas#Simu nastaveni poZzadavkidicimi pracovniky. Cile a
hodnoceni adaptovanych pracovinlky mohly byt sepsany piserAdaptace by
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nentla byt zandrena pouze na néwrichozi zamstnance, ale s@asr i na jiz

ziskané pracovniky.

> Doporutuji pravidelre sledovat a analyzovat vSechtiynosti podniku,
aby @i vzniku a reorganizaci pracovniho mista bykgem jasny plan, jak

postupovat a jakou zvolit metodu pro ¥ylzangstnand.

> Pri vybéru pracovnik bych doportila pokratovat v doposud zavedeném
systému a drZzet se dosavadniho postupu. Myslimesfirma spravé vyuziva
pracovnich agentur pro Wb vhodnych kandidét na pozice 3gkovych
manazei. Tato sluzba je po&nné drahy zfsob ziskavani za¥stnand, proto

neni vyuzivanailis casto.

> Navrhuji zvysit péet vyukovych hodin angliiny na 3 hodiny tyd& pro
THP pracovniky, zatimco éthikim by nEla byt poskytnuta moznost vyuky
anglitiny minimélne 2 hodiny tydd. Tyto hodiny by se iy zamgtrovat
piedevSim na rozvoj schopnosti komunikovat v aighé Ustreé, ale zarove
nepodcéovat pisemnou formu. Lektorem byshbyt spiseCech, podminkou je

vSak jeho vyborna uroyiekomunikace na odborné arovni daného tématu.

> V systému vzdlavani bych déle zamila systém planovani kuiza Skoleni.
Myslim si, Ze je nezbytné pravidé€lwytvaret raini plan kurd a pozadavk na

Skoleni svych zasstnand.

> V podniku neprobih& hodnoceni efektivnosti KuezSkoleni. Vzhledem k
nizkému pdétu odbornych pracovniknavrhuji, aby rozhodujicim kritériem byla
pozorovand zina jejich chovani a #igobu prace po absolvovani kurzu nebo
Skoleni. Vedouci pracovnik bude sledovat aplikaeil@sti v praxi.

> V dotazniku ¥tSina zamistnané uvadla, Zze nemaji moznost kariérniho
rustu. Pro mnoho zafstnand je péilezitost zvySovani svych kariérnich moznosti
podstatna. Proto navrhuji doSkolovani stavajicitdlasti vybranych zagstnand

pro rozvoj jejich kariéry.
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> Navrhuji, aby vedeni spaiposti poskytlo svym za#éstnaném finartni
stimuly, jako napiklad pispivek na penzijni PpojiSteni nebo pispivek na

Zivotni pojiseni.

Vzhledem k obséhlosti tématu siegkladana prace orientuje na vybr&mnosti

podniku. Zandrila jsem se zde fpdevSim na analyzudh oblasti zkoumané
problematiky, které ve sledovaném podniku vykangjietSi rezervy. Navrzena
opateni, ktera jsou uvedena v této praci, umozni pdnoipracovniho vykonu

pracovniki a nasled&také gspgji k odstragni existujicich rezerv.
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7 Zavér

Rizeni lidskych zdrdij je v organizaci jedna z néijéZitsjSich ¢innosti. Personalni
managament pomaha firmam nejen efektivast zamistnance, ale také nachazi
zpasob, jak spravwh obstat na tuzemském i zahrarim trhu v konkurenci
s ostatnimi podniky. Proto je nutné personalnifiaeni v¥novat dostai&ou

pozornost.

Tématem diplomové prace byla analyza personalrdepvé vybraném podniku,
kterym byla BBH Tsuchiya s. r. 0. Obsah prace dé tgnalyzy a vytv@ni
pracovnich mist, ziskavani a bzantstnand, hodnoceni a od&ovani

pracovniki a vzdlavani a rozvoj pracovnik

Analyzou personalnicéinnosti v podniku jsem nezjistila Zadna zasadnhgbeni
ze strany dinika, ani ze strany vedoucich pracovinilSpolé&nost si je ¥doma
stavajicich nedostaikv systému a v s@asnosti se snazi wddvat v novych
postupech a tyto nové metody za&tad praxi.

Navrhuji doplnit stavajici postupy, které jsou, [@odhého nazoru, dostajici a
pomerné snadno udrzitelné. Nevyhodou by mohla byt absehoénoceni

pracovniki, které v podniku neprobiha na zadné arovni.

Procesy naboru a wyhu zangstnan& vychazi z aktualni pégéby a jsou
pravidelrt aktualizovany na zakladzjistovanych pateb spolénosti. Vyker
zanmestnandé je zaloZen zejména na metodohovoru a zkoumani Zivotofis
Obzvlas¢ u vybiru top managamentu je vyuzZivano kombinace vice dpeto

negastji vsak je tento Ukol zadan personalni agéstu

Povinna skoleni za#stnan@ v podniku probihaji pravidetna jsou dodrZzovany
zakladni zdsady vZthvani. Pro nepovinna Skoleni nentem Zadny pedkEzny
plan a neni prov&wo nasledné iezkousSeni pracovnikpo absolvovani kurzu.
Z dotaznikového S&ni vyplynulo, Ze by pracovnicidizajem o roz&eni vyuky

jazyki a uvitali by kurz Skoleni na PC.
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V motivatnim programu za#sstnanci upednostiuji  finantni  odngnu.
V dotaznikovém Seéeni se wBkolikrat objevila odpo¥d’, Zze preferuji nepeini
formu mzdy, tedy zadstnanecké benefity. Zavedenim hodnoceni pracéavioyk

v v s

podiizeni zamstnanci nli motivaci k vy§Simu vykonu.

V oblasti odrdnovani ma firma jiz &kolik let zavedeny systém a jeho obnovu
neplanuji. Z piizkumu vyplynulo, Ze za#stnanci s odgmovanim nejsou ifdlis

spokojeni. Nemaji pocit moznosti kariérnihisstu, tedy ani mzdového postupu.
Tato situace je Apsobena satasnou nefiznivou situaci na trhu, kdy firma nema

prostedky pro zvySovani mzdového ohodnoceni.

Spole&nost BBH Tsuchiya s. r. 0. si jeédoma hospod&kou recesi
a [rizpasobuje personalni strategii vzniklé situaci. Z&me se zejména na
roz8fovani specializace a dale se snazi ziskavat komkuirevyhodu

prostednictvim kvalitnich zagstnand. Personalni planovani podniku ma
strategicky charakter a je nedilnou &asti celkové firemni strategie.

Pfinosem této prace ke byt vytvdeni dotazniku pro zasstnance a také
vysledky dosazené dotaznikovym iseim. Doposud v podniku neprobihalo
anonymni zjisovani nazoru a preferenci z&stmané. Dotaznik je mozZno

periodicky vyuZivat i v nasledujicim obdobi. Dal§pinosem prace jsou navrhy

na znény stavajiciho systému, popsané v kapitole 6.
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8 Summary

The aim of this Graduation Theses is especiallyyaisof the Human Resources
Management, as well as the review of the systentheffirm with name BBH
TSUCHIYA LTD. This work targets especially on theea of personnel
management, getting the best employee, controlagles, education for employee
and care of workers. These all parts give pictin@aua systém of labour in context

with managing human resources.

Human resources management is one of the most tampquart for organization.
Personnel management is also key in providing eysglosupervision and
evaluations, retraining employees, offering medmtiservices for struggling
employees as well as firing employees that arensating standards.

The organization is in recession owing to actuaheenic crisis. But the managers
want to choose the qualified emploee for maintesfade value and signification
of human resources and people want to representbidgest welth of the

organization.

Key words: employee, recruitment, remuneration, @imluation, in-company
training, fluctuation
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Priloha 1

Organizani struktura podniku
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Priloha 2

Pracovni smlouva



BBH Tsuchiya,s.r.o.
Ceské Budéjovice

zastoupena reditelem spole¢nosti panem Vlastimilem Bizkem

Pfijmeni a jméno zaméstnance ........
BYAlSIEL . ormasianasasss

UZAVRELI TUTO PRACOVNi SMLOUVU

1. Podepsany zaméstnanec se zavazuje, zZe:

1.1. nastoupi do zaméstnani dne ... ... Timto dnem vznikne mezi nim a spole¢nosti
pracovni pomeér,
1.2. bude pracovat jako: ...... ... misto pracovisté:.... Primyslova 13,

Ceské Budgjovice

1.3. bude plnit vSechny povinnosti spoleénosti a bude se pfi tom fidit piikazy a pokyny vedeni
spolec¢nosti, pracovnim a organizacnim fadem, ostatnimi pravnimi pfedpisy, normami,
smérnicemi a pfikazy svého nadfizeného,

1.4. nebude vykonavat vedie pracovniho poméru bez pfedchoziho souhlasu zaméstnavatele ¢&in-
nost, ktera je shodna s predmétem ginnosti zaméstnavatele nebo s ni ma konkurenéni po-
vahu. Zaméstnanec neni opravnén tuto €innost vykonavat pro jiného zaméstnavatele nebo na
vlastni Gcet, a to po dobu zameéstnani podle této smiouvy a dale po dobu jednoho roku po
skonéeni tohoto pracovniho poméru.

1.4. seznami se s bezpe¢nostnimi, hygienickymi a protipoZarnimi smémicemi, jakoz i technolo-
gickymi a pracovnimi piedpisy pro vykon své prace a Ze je bude disledné dodriovat.

2. Vedeni spolecnosti se zavazuje, Ze:
2.1. bude zaméstnanci piidélovat praci, na kterou byl prijat a Ze mu pfizna tarifni tfidu v souladu
s platnymi mzdovymi predpisy, podle nichZ mu bude vyplacet mzdu nebo plat, ktery bude
stanoven zvlastnim vymérem,
2.2. zajisti mu podminky pro pinéni jeho pracovnich GkolG.

3. Dal$i ujednani:
3.1. Prace v 1.sménném provozu.
3.2. Tato pracovni smlouva se uzavira na zkusebni dobu tii mésici. Pokud pied uplynutim této
Ihity nedojde k jinému ujednani, povazuje se za uzavienou na dobu urcitou do .

3.3. Zaméstnanci bude proplacena vstupni prohlidka. Pokud skon¢i pracovni pomér ve zkusebm

dobé, tato &astka bude strZzena v posiednim vyplatnim terminu.
3.4. Pokud zaméstnanec dostane pracovni odév a obuv, musi je pii ukonéeni pracovniho poméru vra-
tit, jinak mu bude pfisludna ¢astka strzena z posledni mzdy.
Souéasné musi vratit dochazkovy &ip, eventuelné kli¢ od skfifiky na osobni véci, jinak mu
budou z posledni mzdy strzeny odpovidajici financni nahrady.
3.5. Obé strany potvrzuji, Ze zaméstnanec byl fadné seznamen s pravy a povinnostmi, které pro
ného vyplyvaji z pracovni smlouvy i s pracovnimi podminkami, za kterych bude préaci vykonavat.
3.6. Zaméstnanec souhlasi se zpracovavanim jim poskytnutych osobnich tdaji pro personalni,
mzdové a dafiové uéely a zavazuje se pravdivé a bez zbyteéného odkladu informovat zamést-
navatele o jejich zménach.

V Ceskych Budgjovicichdne ... ...

zaméstnanec zastupce spolenosti




IBBH Tsuchiya, spol. s r.0., Primyslova 13, Ceské Budéjovice

Pan-pani Nazev oddéleni
HS
PLATOVE' ZARAZENI'
Na zakladé mzdového predpisu jste zafazen/al od ......... .......
do nize uvedené tarifni tridy.
Ve Vasem pfipadé bude uplatiiovana éasova mzda .......(hodinova,mésiéni)........
Tarifni tfida: Tarif: Profesni zarazeni:
smiuvni Kélhod. Prémie: mésicni - kolektivni
max. Kclhod.
Datum zmény
prace a mzdy zastupce spolecnosti zaméstnanec
BBH Tsuchiya, spol. s r.o., Primyslova 13, Ceské Budgjovice
Pan-pani Nazev oddéleni
HS
PLATOVE' ZARAZENI'
INa zakladé mzdového predpisu jste zafazenlal od ......... ......
do nize uvedené tarifni tridy.
Ve Vasem pripadé bude uplatiiovana ¢asova mzda .......(hodinova,mésiéni)........
Tarifni tfida: Tarif: Profesni zarazeni:
smluvni Kéthod. Prémie: mésiéni - kolektivni
max. Kéihod.
Datum zmény

i_préce a mzdy zastupce spoleénosti zaméstnanec
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Vstupni dotaznik



1/7

BBH TSUCHIYA s.r.o.
Pramyslova 13

371 29 Ceské Bud&jovice

tel: 00420 389 777 111

fax: 00420 387 312 880

1CO: 47217332 DIC: CZ747217332

Personilni dotaznik BBH TSUCHIYA s.r.o.

Vstupni dotaznik

stiedisko

[ Osobni &islo

[ Datum ndstupu

|

|

NASLEDUJICI UDAJE BUDOU POKLADANY ZA DUVERNA DATA URCENA POUZE PRO

VYBER UCHAZECU O PRACI V NASi SPOLECNOSTL

ODPOVIDEJTE, PROSIM, POUZE PODLE PRAVDY A NIC NEZAPIREJTE. PRIPADNY

ROZPOR MEZI ZDE UVEDENYMI UDAJI A ZJISTENOU SKUTECNOSTI MUZE BYT V
BUDOUCNOSTI DUVODEM K OKAMZITEMU PROPUSTENL

V PRIPADE, ZE NA PLNOHODNOTNOU ODPOVED NEBUDE V TOMTO FORMULARI

DOST MISTA, POUZIJTE, PROSIM. DODATECNY LIST PAPIRU.

Uved’te pozici o kterou se u nas uchazite:

Jméno a pfijmeni, titul:

rodné prijmeni:

Rodné dislo:

Datum narozeni:

Misto narozeni:

Rodinny stav:

Statni prisluSnost:

Zdravotni pojistovna:

Kontaktni telefon pevna
linka:

Mobilni telefon:

E-mail:

Jak Casto vybirate e-mailovou postu:

Adpresa trvalého Ulice, ¢islo popisné:

bydliste: PSC, mésto:

Adresa prechodného | Ulice, ¢islo popisné:

bydlisté: PSC, mésto:




217

Personilni dotaznik BBH TSUCHIY A s.r.o.

Vzdélani:

Druh skoly

Obor

Rok
ukonceni

Druh zkousky

Zakladni

Stiedni

Vysokoskolské

Postgradualni

Kurzy, gkoleni, staze

Zkousky na VZV
(vvsokozdvizny vozik)

Vyhl. 50 ano/ne:
uvedte Cislo §

Skupina:

rRidiEsky prikaz: ano/ne — Cislo RP:

A B CDE M T

Jazykové znalosti:

Slovni projev

Pisemny projev

-

Cteni

Druh zkousky

Anglicky jazyk

Némecky jazyk

Francouzsky jazyk

Stupné znalosti: @ — zaca

tecnik. b — zikladni znalosti. ¢ — mirné pokrocily. d — velmi pokrocily. ¢ — rodily mluv¢i

Znalost PC:
Aplikace Stupeit Frekvence | Projekt v dané aplikaci (uved'te predmét a rozsah
znalosti | pouzivani | praci)
*

Stupné znalosti: @ — zikladni znalosti. b —uzivatel. ¢ — pokrocily uZzivatel. d — spravce. ¢ — programator
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Prubéh dosavadniho zaméstnani (uved’te posledni t¥i):

Persondlni dotaznik BBH TSUCHIYA s.r.o.

lﬁézev zaméstnavatele: Od —do: Pracovni pozice:

Uved'te stru¢né naplii prace:

Prace v zahrani¢i Cislo pojisténi

Adresa pojiStevatele

Uved’te termin mozného nastupu:

Existuji néjaké zalezitosti, které byste musel(a) zvlidnout pred svym nastupem zde?

Uved’te Vas pozadavek na mzdu (hruby pFijem/mésiéné):
Pii nastupu:

Po zapracovini:

Kolik ¢inil Va§ pFijem mési¢né?

Maite zménénou pracovni schopnost?

ano ne

Jste télesné postizen (4)?

ano ne

Pobirate diichod? (pokud ano, uvedte druh, dstku a od kdy):
Druh dichodu:

0d kdy:

Vyse castky:

KS

Cislo aétu pro zasilani vyplaty [ VS |'ss
[

Pro¢ se uchizite o misto pravé u nas?




47

Personilni dotaznik BBH TSUCHIYA s.r.o.

Cim nam budete uzitecny(a)?

L

Cim budeme uZzite&ni Vam?

Jaka innost se Vam nejvice libila ve VaSem poslednim zaméstnini?

Proé jste si zvolil své puivodni zaméstnani?

Uprednostiiujete prici:

tymovou / individualni

Pro¢ hledate nové uplatnéni:

Mite zijem o: HPC; VPC: Brigadu;
nebo jinou vypisté jakou praci;
Kolik hodin chcete pracovat: / tyden
/ mésic
/sobety, nedéle
Rodinni prislusnici:
i Prijmeni, jméno, Datum Zaméstnavatel Pribuzensky Rodné Cislo
titul: narozeni pomér




517 Persondlni dotaznik BBH TSUCHIYA s.r.o.

Jste ochoten poskytnout kontakt na zaméstnavatele, u kterého by bylo mozné ovérit Vase
reference?

::0 ¢ Zaméstnavatel - Kontakt:
Jakou roli pro Vas hraje rodina?
Pozivite alkoholické nipoje? ano ne

Pokud ano v jakém mnezstvi?

Koufrite?

ano ne
Déla Vam problém nekourit 8 hodin v kuse?

ano t ne
Mate stanovené srazky ze mzdy? (pokud ano, uvedte jaké): ano ne
Podnikite (vlastnite Zivnostenské opravnéni)?(pokud ano, uvedte jaké): ano ne
Mite zavazky ke svym predchozim zaméstnavateliim? ano ne
(pokud ano, uvedte jaké)
Jako dlouho jste tam pracoval(a)?
Je proti Vam vedeno trestni Fizeni nebo mate zikaz ¢innosti? ano ne

(pokud ano, uvedte divod)

Jste ve vypovédni Thité:

Vase zajmy:

Aktivni Pasivni




6/7 Personalni dotaznik BBH TSUCHIY A s.r.o.

Jakého nejvétSiho uspéchu jste Vy osobné v Zivoté dosahl(a)?

Jak si doplitujete kvalifikaci? Vzdélavate se?

Co jste naposledy studoval(a), v &em jste se vzdé&lival(a) a co Vam to piineslo?

et

Co z toho muzete pouzit v praxi?

Co od nis olekavate?

Jaké byly VaSe neuspéchy ¢i omyly v poslednim zaméstnani (co se Vam nepovedlo)

Co je &i bylo pozitivai ve Vasem poslednim zaméstnani:

S jakym typem lidi nejlépe vychazite v pracovnim i osobnim Zivoté:

S jakym typem lidi vychazite nejhiire:

Mylite-li se, uznate rychle a ochotné chybu:

Odradi V4s prvni odmitnuti VaSeho ndzoru i v tom pripadé, Ze jste presvédcen/na o jeho
spravnosti:




v Persondlni dotaznik BBH TSUCHIYA sr.o.

Jaka4 je VaSe pfizpisobivost a schopnost ménit styl a obsah price?

Jak diouho chcete v novém zaméstnani piisobit?

Je pro Vis jednodusi se naucit s nécim pracovat sam(a) misto toho, abyste vyhledal(a) nékoho, kdo
uZ to umi?

Mate néjaké problémy, s tim néco se sam(a) naucit?

Vyskytly se v priibéhu Vaseho vzdéldvini néjaké okamZiky, kdy jste mél(a) chut’ se na to
"vykaSlat"?

Co to bylo a jak jste to zvlidl(a)?

Jste ochoten(na) se za zajimavou praci:
a) prestéhovat ano ne
b) dojizdét ano ne

Co povazujete za vhodné, abychom o Vis védéli?

DAVAM TIMTO SPOLECNOSTI BBH TSUCHIYA S.R.O. SV01 VYSLOVNY SOUHLAS K POUZITI VSECH SVYCH VYSE UVEDENYCH OSOBNICH
UDAI0 K JEJICH ZPRACOVANE A UCHOVANT V PERSONALNE EVIDENCI NA DOBU NEIDELE 5 LET. OsoBN{ UDAJE JSOU SHROMAZBOVANY ZA
UCELEM JEJICH ZPRACOVANE A ULOZENI v PERSONALNT EVIDENCI, BUDOU SLOUZIT PRO VNITRNI POTREBU NAST SPOLECNOSTI, A TO K
VYKONU PRAV A PLNENT POVINNOSTI SOUVISEICICH S PRIPADNYM UZAVRENIM PRACOVNEPRAVNIHO VZTAHU. NA VASI ZADOST OSOBN{
UDAJE ZLIKVIDUJEME. ZJISTITE-LI PORUSENI POVINNOSTI PRI SPRAVE OSOBNICH UDAJO, MATE PRAVO ZADAT URAD PRO OCHRANU
0SOBNICH UDAIO O ZAJISTEN] OPATRENT K NAPRAVE A DOMAHAT SE NAROKO UVEDENYCH V § 21 obsT. 2 zAK. &. 101/2000 Ss.

Poznimka:

Pokud budete pfijati do pracovniho poméru, je nutno piedloZit v den nastupu pfed podepsanim pracovni smlouvy nasledujici
doklady: Cislo GCtu pro zasilini mzdy; original zapottového listu; prikazku zdravotni pojistovny; original zavére¢ného
vysvédéeni ¢i jiny doklad o nejvy$Sim dosazeném vzdélini; 1ékai'ské potvrzeni o zpiisobilosti k vykonu povolani, které budete
v nasi spoleCnosti zastavat. (Pritkazka zdrav. poj., , doklad o vzd&lani Vam bude navracen. Ostatni doklady budou ponechany
ve Vasi osobni sloZce).

Kontaktni tel. ¢. na personilni odd.: StoliCkova +420 389 777 162  email: olga.stolickova@bbhcz.com




Priloha 4

Ucetni doklad — résiéni mzdové naklady



UCETNI DOKLAD ZAKLADNIHO UCETNICTVI

e — strana: : &
BBH Tsuchiya s.r.o.
ZAVOD : 2 OBDOBI 1/ 2011
&, TEXT MA DATI DAL CASTKA K&
1 Jednicové mzdy 521.010 331.000 398.797
2 Mzdy na dovolenou 521.020 331.000 36.307
3 Ostatni reZijni mzdy 521.030 331.000 1,186,972
4 MOON - OON 1,622,076
5 OON (ZN,odstup.,dohody) 521.040 331.000 0
6 MOON celkem 521.000 331.000 1,622.076
7
8 Odstupné 521.000 331.000 0
g
10 MZDY CELKEM 1,622 .076
L
12 Odmeny vypl.ze socialniho fondu 423.000 331.000 0
13 Refundace prijata 315.000 521.000 0
14 Refundace prevadena 521.000 325.000 0
15 Nahr.VCV,voj.prez.sl. 315.000 521.000 0
16 Nahrady pracovnich urazu 588.000 333.020 0
17 SVP proplacene 346.010 331.000 0
18 Soc.zabezpeceni - nemoc.poj. 336.010 331.000 0
19 Sleva na socidlnim pojistném - aktudlni mési 0
20 Mf.sleva na socidlnim pojistném za 1-7/2009 0
21 Néhrady mezd za prac.neschopnost - vyplacené 521.560 331.100 6.608
22 N&hrady mezd za prac.neschopnost - zakon.vy3 521.500 331.100 6.608
23 1/2 ztétovatelnych nahrad mezd - sniZ.odvodu 524.200 336.200 0
24 Rodinné piidavky 336.020 331.000 0
25 Pohledav.za zamést.- nesraZ.zalohy 335.000 331.000 0
26 Odvod srazkové dané z piijma 331.000 342.000 471
27 Dan z prijmu 331.000 342.000 145.930
28 Danové zvyhodnéni - slevy na dani 15.336
29 Dafiové zvyhodnéni - dafiovy bonus 14.641
30 z toho uspokojeno z cbjemu dan.zaloh 14.641
31 z toho vyplaceno z vlastnich prostf. 0
32 Rocni zuctovani dane 331.000 342.000 0
33 Odvod zalohové dané z piijml 115.953
34 Splatky pujcek ostatnich (CS) 331.000 379.000 8.281
35 Exekuce - ve prosp.organizaci 331.000 379.000 0
36 Exekuce - ve prosp.obyvatelstva 331.000 379.000 0
37 Spoieni 331.000 379.000 1,155.836
38 Pojisténi (CP) 331.000 375.000 0
39 Piispevky odborove organizaci 331.000 378.000 0
40 Ostatni srazky 331.000 379.000 0
41 SraZky externi celkem 1,164.117
42 Nahrady 3kod 331.000 378.000 1.447
43 Vracene preplatky mezd 331.000 335.000 0
44 Splatky pujcek z FKSP 331.000 427.010 0
45 Pojistne na social.zabezp. - pracov. 331.000 336.010 101.587
46 Zdravotni pojistné - pracovnici 331.000 336.020 70.342
47 Zalohy tadné 0
48 Zalohy mimofadné 3.400
49 Castka k vyplaté 171.367
50
51 Zakladna socialniho pojisténi 1;562,108
52 Soc.pojisténi hrazené zam&stnavatelem 524.010 336.010 390.528
53 Odvod socialniho pojistného 492.115
54 Zzakladna zdravotniho pojisténi 1,862,109
55 Zdrav.pojisténi hrazené zaméstnavatelem 524.010 336.020 140.592
56 Celkem zdravotni pojisténi 210.934
57 ZP228 celkem odvod zdravotniho pojistného 0
58 VZP celkem odvod zdravotniho pojistného 140.237
59 ZP0 celkem odvod zdravotniho pojistného 0
60 zP MV CR celkem odvod zdravotniho pojistného 25.780

2

w
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Dotaznik pro zarstnance



Vzor dotazniku:

Dotaznik pro zaméstnance BBH Tsuchiya s. r. 0.

Vybranou alternativu podtrhn éte nebo striéné napiste odpoéd’.
Dotaznik je anonymni a bude pouZit pouze kdelim DP.

Jsem: muz zena

Vék: Dosazené vzélani:

V BBH Tsuchiya pracuji od roku:

1) Jakym zpisob jste se dozédéli 0 pracovnim misg?

Doporweni na @adu prace ve sélovacich prostedcich
2) Jak probihal vybér na pracovni pozici?
Pohovor dotaznik zkoumani Zwopisu

zpusobilosti

3) Jste spokojeni se saiasnym odnénovanim?

jinak

testy pracovni

Ano spiSe ano spise ne ne

4) Je ve Vasi firn€ jiny zpasob odnénovani nez finareéni?
Ano ne

5) Pokud ano, uvd’te jaky
6) Co ma pro Vas ¥tSi vyznam?
Perézni odména slovni pochvala bdity

7) Je v podniku provadno pracovni hodnoceni zaréstnanai?
Ano ne

8) Pokud ano, jakym zpisobem?

9) Povazujete povinna Skoleni zaidezita?

Ano spiSe ano spise ne ne

10) Nabizi Vam firma moznosti dalSiho vz&lavani?

ANoO ne



11) Pokud ano, o jaké vz#lavaci kurzy se jedna?

12) O jaké dalSi studium byste réli zajem?

13) Méate pfi praci v této spolé&nosti moznost rozvijet své profesni schopnosti?

uréité ano spiSe ano spiSe ne ukité ne

14) Mate moznost kariérniho postupu v této spot@mosti?

uréité ano spiSe ano spiSe ne ukité ne

15) Vyhovuje Vam prace ve vaSem pracovnim kolektivai

Ano spiSe ano spisSe ne ne

16) Zajiméate se o informace o podniku?

Ano spiSe ano spisSe ne ne

17) Jste spokojeni s informovanosti v podniku?

Ano spiSe ano spisSe ne ne

Datum:

M v

Dékuji za Vas ¢as, ktery jste ol¥tovali na vyplnéni tohoto dotazniku.

Autor: Hana Bastlova

nevim

nevim







