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1. Uvod

vvvvvv

Personalist¢é a HR manazeti tak ve spolupraci s ostatnimi manazery fidi to nejcenné;jsi
ve firm¢ — lidské zdroje. Ucastni se vybéru vhodnych pracovnikli, spolu s manazery
maji moznost pracovniky vést a motivovat a vytvaret tak podminky pro kvalitni

spolupréaci a spolecny tspéch.

Kazda spolecnost je zavisla na lidech, protoze pravé prostiednictvim nich dosahuji
firmy svych cild. Je to také odklon od jednoduchého osobniho pfistupu k
zaméstnanclim, ¢imZ se pfedchazi potencionalnim problémim. Mél by byt také hlavni

soucasti filozofie firmy.

Zakladem pro efektivni vedeni lidi je otevieny a spravedlivy pfistup ke vSem
zaméstnancim. Schopnost manazera uznat a ocenit mimofadné vykony. Inspirovat své
lidi a chovat se k nim tak, aby to neodporovalo obrazu firmy prezentovanému navenek.

Zameéstnanci tak budou ochotnéjsi firmé obé&tovat Usili.

Dulezité pro spokojenost pracovniki je investice do vzdélani zaméstnanci, dale sdileni
informaci tak, aby lidé podniku rozuméli, védéli, co se v ném d¢&je a pro¢, a mohli se tak
svobodné rozhodovat. Vyplati se decentralizovat rozhodovani a tymy tak, aby se fidily
samy. To umoziiuje vySkolenym a motivovanym zaméstnancim véci ovliviiovat.
Odmény se musi odvijet nejen podle vykonu jednotlivet, ale také tymi a celé

organizace.

Personalistika ma dtlezitou ulohu v organizaci — diraz je kladen na pochopeni

personalnich ¢innosti, jez se vzajemn¢ prostupuji a na sebe navazuji, personalni ¢innosti



manazera a jejich vyznam pro spole¢nost, komplexni proces personalniho marketingu,

ziskavani, vybéru, odménovani, hodnoceni a ptijimani pracovnik.

Cilem mé bakalafské prace je analyza vybraného podniku, kterym je BBH Tsuchiya
s.r.0.. Konkrétné zhodnoceni systému fizeni lidskych zdroji a funk¢énost celého
systému, ktery je zakladem pro efektivné se vyvijejici spolecnost. Doporucila jsem
navrhy a zmény vhodné pro ¢innost, kterd identifikuje miru splnéni stanovenych cila
pomoci zpétnovazebni aktivity, jejiz podstatou je sledovani a vyhodnocovani
realizovanych ¢innosti, jako pfedpoklad ptipadného uspésného a konkurenceschopného

podniku.



2. Literarni prehled

2.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje oznacil KOUBEK (2004) za nejcennéj$i zdroj v organizaci, ktery
rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti podniku. Persondlni prace, zejména

v podobé odpovidajici koncepci tzv. fizeni lidskych zdroji, je jadrem a

vvvvvv

KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT (2001) tvrdi, Ze jednim z nejvyznamnéjsich
faktorti ovliviiyjicich uspésnost ¢i netspéSnost firem v narocném konkurencnim
prostiedi trzniho hospodarstvi je kvalita fungovani lidského faktoru. Jiz od pocatku
svého formovani bylo personalni fizeni povazovano za dualezitou a nedilnou soucast
procesu fizeni, jeho nedostatky negativné ovlivilovaly kvalitu fungovéni

organizace.

Analyzy uspésnosti fungovani firem prokazuji jednoznacné, ze jednim ze
zékladnich faktori uspé$nosti firem je schopnost zformovat a vyuzivat lidské

zdroje firmy takovym zpiisobem, ktery zabezpeci plnéni cile organizace.

Poje fizeni je obecnou definici popisovan jako cilevédomé usmérnovani pomoci

uceleného souboru poznatki, zkuSenosti, piistupti, doporuceni, metod a nastroju, které

umoznuji dosahnout stanovenych cili spolecnosti, skupiny nebo ¢lovéka. Nékdy byva

pojem fizeni nahrazovdn pojmem management. Management odpovidd hlavné

¢eskému tizeni podnikové ¢innosti nebo fizeni lidi. (KARES,



2. 1. 1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem Fizeni lidskych zdrojii v nejobecnéj$im pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby jeji se vykon neustale zlepSoval. Zabezpecit tento kol
lze jen cestou neustalého zlepSovéani vyuziti vSech zdroju, kterymi organizace
disponuje, tj. materialnich zdrojii, financnich zdrojli, informacénich zdroji a

lidskych zdroji.

Schéma 1: Obecny ukol fizeni lidskych zdrojt

Slouzit tomu, aby byla organizace
vykonna

ZvySovani produktivity
_l’_
ZlepSovani vyuziti

A 4 A 4 A 4 A 4

Lidskych Informacnich Materidlnich Finan¢nich
zdroji zdroj zdroju zdrojl

Rizeni lidskych zdrojt

Zdroj: KOUBEK (2004)

Hlavni tkoly tizeni lidskych zdroji:



0 Usilovat o zatazeni spravného ¢loveéka na spravné misto a snazit se o to, aby
byl tento ¢loveék neustale pfipraven ptizplisobovat se ménicim se

pozadavkiim pracovniho mista.

0 Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci.

0 Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych

vztahl v organizaci.

0 Persondlni a socidlni rozvoj pracovnikll organizace.

0 Dodrzovani vSech zakoni v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav
a vytvaieni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

KOUBEK (2004)

2. 2 Personalni ¢innosti

2.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

BELOHLAVEK (1996) ftika, Ze pracovni misto je definovano organiza¢ni
strukturou a popisem prace. Organizacni struktura urcuje postaveni pracovnika
v systému nadfizenosti a podfizenosti. Popis prace pak vymezuje povinnosti spjaté

s jeho funkei.

Podle KOUBKA (2004) je vytvafeni a analyza pracovnich mist svym zptisobem
klicovou personalni ¢innosti, jejiz kvalita rozhoduje o efektivnim vykonavani prace

v organizaci a o spokojenosti pracovnikl s vykondvanou praci.



Préace a pracovni mista museji byt vytvofeny a analyzovany piedtim, nez je mozné

vykonavat ostatni personalni ¢innosti.

Pii vytvateni pracovnich tkoll a pracovnich mist je tieba zajistit, aby:

Pracovni ukoly efektivné ptispivaly k dosazeni cili organizace
Pfinasely uspokojeni pracovnikiim a motivovaly je
Nemeély negativni vliv na fyzické a dusevni zdravi pracovniki

Byly v souladu s kvalifikaci a dal$imi schopnostmi pracovnikt

O O O O O

Byly v souladu se zdkony a dal$imi predpisy

HORALIKOVA (2004) uvadi, e pracovni misto lze chépat ze dvou hledisek. Uzsi
pojeti pracovniho mista vymezuje pracovni misto jako konkrétni pracovisté,
umisténé v ur¢itém prostoru a case, vybavené urCitymi pracovnimi prostiedky a
navazujici na dalsi pracovni mista.
Siri pojeti pracovniho mista se charakterizuje jako soudast pracovniho systému,
ktery je vymezen:

0 pracovnim tkolem

0 podminkami, kterymi je plnéni pracovniho tkolu podminéné

0 naroky na pracovnika, ktery bude pracovni ukol v urcitych podminkach

plnit

2.2.2 Personalni planovani

KOUBEK (2004) definoval personalni planovani jako usilovani o to, aby
organizace mé¢la nejen v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily
v potfebném mnozstvi, s potfebnymi znalostmi, s zadoucimi osobnostnimi
charakteristikami, optimalné motivované, flexibilni a pfipravené na zmény, ve

spravny ¢as a s primérenymi naklady.



Diilezitou soucasti fizeni je stanovovani cili a zaroven stanovovani metod a cest,
jak téchto cili dosahnout. A pravé stanovovani redlnych cili a vybér cest, jak
téchto cili dosdhnout, je tkolem planovani, které je tak dilleZitym nastrojem fizeni

organizace.

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

manazerské ¢innosti a postupt jejich dosazeni.

ARMSTRONG (2002) tika, ze planovani lidskych zdroju se skladé ze tii zfetelnych
krok:

0 Ptedvidéni (prognozy) budouci potieby lidi

0 Predvidani (prognozy) budoucich zdroja lidi

0 Sestavovani pland majicich sladit nabidku s poptavkou

HORALIKOVA (2004) chape ptednosti persondlniho pldnovani racionalni piistup
a systematicnost a zajistovani a hospodareni s lidskymi zdroji v podniku. Projevuje
se zvlasté v optimalizaci potfeby pracovnikl, v usmériiovani jejiho strukturalniho
vyvoje, v raciondlnim vybéru pracovnikl, ve zvySovani jejich vykonu, i v dalSich

oblastech personélniho fizeni.

FOOT a HOOK (2002) tvrdi, ze ménici se pracovni metody vedou k nartstu
pozadavkl na odlisné a nové dovednosti a na flexibilitu soucasnych zaméstnancii
pti ziskavani novych dovednosti nebo piijimani novych metod prace. To stavi do
popiedi potfebu planovani lidskych zdroji, odpovidajici také situaci
z dlouhodobého hlediska, a sméfuje k pripravé organizace na vyrovnavani se
s vedoucimi pozadavky a dosahovanim jejich strategickych cilii. Informace

ziskavané pti planovani strategii rozvoje lidskych zdroji.



2.2.3 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Podle ARMSTRONGA (2002) by mélo byt obecnym cilem ziskdvani a vybéru
pracovnikl s vynaloZenim minimalnich nakladi takové mnozstvi a takovou kvalitu

pracovnikd, které jsou zddouci pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji.

Pocet a kategorie lidi, které organizace potiebuje, by mély byt jasné definovany
v programu ziskavani pracovniki, ktery je odvozen zplanu lidskych zdroji.
Definice urcité role uvadi piehled schopnosti, dovednosti, pozadavkl na vzdélani a
praxi a vytvaii tak kritéria pracovniho mista, na jehoz zékladé budou uchazeci

posuzovani pii vybérovém pohovoru nebo pomoci testli pracovni zptisobilosti.

Specifikace pozadavkid na pracovnika mize byt sestavena podle schopnosti,
odborné ptipravy a vycviku, zkuSenosti, praxe, zvlaStnich pozadavkl, vhodnosti

organizace a dalSich pozadavka.

KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT (2001) uvadéji, Ze organizace si miize vybrat
z rozmanitych metod ziskavani pracovnikll. Efektivnost jejich uplatnéni zavisi na:

0 Pozadavcich pracovniho mista, které planuje obsadit

0 Objemu finan¢nich prostiedk, které mize do ziskavani investovat

0 Kbvalité ptipravnych Cinnosti a analyz souvisejicich se ziskdvanim

KOUBEK (2004) popisuje metody ziskdvani pracovniki. Je jich celd tada a
organizace obvykle pouzivaji vice moznosti. Jsou to:
0 Uchazeci se nabizeji sami — pfichdzeji nebo se pisemné obraceji na organizaci

se svou nabidkou

0 Doporuceni soucasného pracovnika organizace — c¢asto se pouziva pfi
obsazovani odpovédnéjSich pracovnich funkei, kdy nadfizeni doporucuji své

podiizené k povyseni



Ptimé osloveni vyhlédnutého jedince — metoda klade urcité naroky na vSechny
vedouci pracovniky. Vyzaduje od nich, aby sledovali, kdo je v urcitém oboru
dobry, ma népady, stal se zndmym.

Vyvésky (v organizaci nebo mimo ni) — jsou zpravidla umistény na takovém
misté v organizaci, dudy prochazeji vSichni pracovnici nebo aby k nim méla

piistup 1 vefejnost nevstupujici béZné na izemi organizace.

Letaky vkladané do poStovnich schranek - jsou aktivnéj$i metodou nez
vyveésky. Lidé jsou tak svym zplisobem nuceni zaregistrovat nabidku

organizace.

Inzerce ve sdélovacich prostftedcich — piedev§im v tiskovinach vcetné

odbornych periodik, ale stale Castéj$i je inzerovani prostiednictvim rozhlasu ¢i

televize.

Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi — Skola ¢asto sama d¢la pro

organizaci jakysi predvybér, doporucuje vhodného studenta ¢i absolventa.

Spoluprace s odbory a vyuZivani jejich informacniho systému — v zemich

s dlouhou odborovou tradici.

Spoluprace se sdruzenimi odbornikti, védeckymi spole¢nostmi apod.

Spoluprace surady prace — pro osoby hledajici zaméstnani a organizace

hledajici pracovniky.

VyuZzivani pocitacovych siti (internetu) — jedinci umistuji své individudlni
nabidky nebo organizace ma svou vlastni internetovou adresu, kde uvetejiiuje i

nabidku zaméstnani.



V procesu vybéru pracovnikli se posuzuje zpusobilost uchazece vykonavat praci na
obsazovaném pracovnim misté. Je nutné specifikovat kritéria, ktera budou pii tomto

hodnoceni pouZita.

KOUBEK (2004) popisuje nejpouzivanéj$i metody vybéru pracovnikii:

0 Dotaznik — zpravidla vypliuji uchazeci o zaméstnani ve vSech vétSich
organizacich.

0 Zkoumani zivotopisu — zpravidla se pouziva s metodou jinou. Prvotné se
soustfed’uje na informace o dosavadnim vzdélani a praxi uchazece.

o Testy pracovni zpusobilosti — jsou to napiiklad: testy inteligence, testy

schopnosti, testy znalosti a dovednosti, testy osobnosti atd.

Schéma 2: Naborovy proces

Analyza pracovriho mista

R N
Popis prac. Pofadaviy na
cirmnost pracoviika

=

Fiskavan iacmrllkﬁ

pohovory, ...)

~_~

Jmenovani kandidata

Zdroj: viz. Seznam literatury 14)



Ziskavani uchazeci

O Interni zdroje
Pfi naboru je dllezité nezapominat na naSe interni zdroje talentii. Nabidka moznosti
rozvoje ¢i kariérniho ristu je dilezitou slozkou zaméstnanecké motivace. Vyzkum
spole¢nosti CIPD na téma Néabor, retence a fluktuace ukazal, ze 87% britskych
organizaci pouziva interni inzerci volnych mist - napt. nasténky nebo na intranetu.

Nékteré organizace také ddvaji na osobni doporuceni svych zaméstnanci.

0 Externi zdroje
Existuje mnoho moznosti jak ptilakat uchazece vné organizaci, mezi ty hlavni patii
inzerce v tisku ¢i na webovych strankach. Ackoliv, prizkum spole¢nosti CIPD zjistil, ze
oproti vzristajici popularité metod zaloZzenych na principu internetu je stale inzerce v

mistnim tisku nejpouzivanéjsi metoda ziskavani pracovniku.

Mezi dalsi zplisoby ziskavani pracovnikil patii spoluprace s personalnimi agenturami ¢i

organizovani Dnli otevienych dvefi.

Zdroj: viz Seznam literatury 14)

2.2.4 Prijimani pracovniki

24

podepsani pracovni smlouvy. Smlouva nemutze byt jen jednostrannou zalezitosti.
Na jejich formulacich by se meély podilet obé strany a organizace by m¢éla

respektovat pravo pracovnika vyjednavat (KOUBEK, 2001).
Podle HORALIKOVE (2004) ma proces pracovni a socialni adaptace pracovnika

zévazné dusledky pro stabilizaci pracovnika v podniku, pro jeho pracovni

spokojenost, pro jeho vykonnost.
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Z hlediska pracovnika je tfeba:

o

Zvladnout co nejlépe a co nejrychleji pracovni naroky a pozadavky, které na
néj pracovni zafazeni a prace klade.

Postupné ziskat perspektivu svého dalsiho odborného rustu.

Pfiméfené se zaclenit do struktury mezilidskych vztaha v pracovni skupiné

a v socidlnim systému podniku.

Z hlediska podniku je nutné:

(0}

(0}

Zvysovat efektivnost prace.

Zvysovat stabilitu jednotlivych pracovnich skupin.

Objekty tizeni procest adaptace mizeme rozd¢lit na:

(0}

o
o
(0}

Nov¢ ptichozi pracovniky.
Pracovniky, ktefi se vraceji na své ptivodni pracovisté po delsi dobé.
Pracovniky, ktefi v ramci podniku méni pracovni zafazeni.

Pracovniky skupiny v pfipadé zavadéni inovacnich zmén.

ARMSTRONG (2002) doporucil nasledujici seznam bodu, které bychom pfi pfijeti

nového pracovnika méli dodrzovat:

0]

Zajistit, aby osoba, se kterou se novy pracovnik setkd jako s prvni védéla o
priblizném Casu jeho pfichodu a také védela, co udélat dale.

Stanovit ¢as, kdy se ma novy pracovnik dostavit.

Jestlize mad novy pracovnik hned poté, co se dostavi, odejit na jiné misto,
doprovodit jej vzdy, kdy cesta na nové misto je pon¢kud slozitéjsi.

Nenechat nového pracovnika ¢ekat.

12



2.2.5 Hodnoceni a odménovani pracovniki

DONNELY, GIBSON a IVANCEVICH (1997) pisi, Ze hodnoceni pracovnikii
predstavuje formalni hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivce. Zahrnuje i1
informovéni pracovnika o tom, jak je jeho vykon hodnocen, a zvazovani, zda je
mozné vykon zlepsit a jakymi cestami je mozné jej zlepSit. Jako nastroj kontroly
vyzaduje efektivni hodnoceni pracovnikii to, aby existovaly normy vykonu,
informace o vykonu a nastroje zlepSeni vykonu. Normy v hodnoceni vykonu jsou
pfedem stanovené charakteristiky pfijatelné ¢i Zddouci urovné pracovniho vykonu.

Informace o vykonu museji byt v porovnani s normovanym vykonem.

Podle HALIKA (2008) bychom méli mit jasnou piedstavu o vykonech svych
podiizenych, méli bychom alesponi dvakrat roén¢ provadét za jejich pfitomnosti
hodnoceni. Podfizeni pracovnici musi mit v tomto hodnoceni prostor k vyjadieni a
my musime umét bud’ svij ndzor obhdjit, nebo uznat argument druhé strany. Je

nutné, aby vse probéhlo pisemnou formou.

KOUBEK (2004) definuje hodnoceni prace jako systematické ur€ovani hodnoty
kazdé prace ¢i pracovni funkce (mista) ve vztahu k jinym pracim ¢i pracovnim

funkcim (mistiim) v organizaci.

Vysledkem hodnoceni prace je stanoveni zakladnich mzdovych relaci v organizaci.
Zakladni mzdové relace pak slouzi jako voditko pro diferenciaci penézniho
oceflovani prace v navazujicim rozhodovacim procesu nebo tarifnim vyjednavani,

jehoz vysledkem jsou mzdové tarify.
Hodnoceni prace probiha v nésledujicich krocich:

1. Prvni krok hodnoceni prace piedstavuje shromazdéni informaci o praci.

Bézné Ize tyto informace ziskat z aktudlnich popist pracovnich mist.
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2. Pak je tieba vybrat faktor ¢i faktory, které budou pouzity k urceni
hodnoty riznych praci v organizaci. Mezi Casto pouzivané faktory patii
dovednosti, odpovédnost a pracovni podminky.

3. Daéle proces zahrnuje pripravu a realizaci planu pouZivajiciho vybrané
faktory k hodnoceni relativni hodnoty riznych praci v organizaci. Plan
by mél pfiméfen¢ umistit prace vyzadujici méné faktort. VéEtSina plana

hodnoceni prace ptestavuje variace ¢i kombinace ¢tyt zakladnich metod:

0 Metoda potadi — je to nejjednodussi, nejstarsi a nejméné pouzivana metoda
hodnoceni prace. Hodnotitel sefazuje prace jako celky od nejlehci
to, ze je efektivnéji pouzitelnd jen pii hodnoceni malého soubor praci, je malo

presna a snadno zpochybnitelna.

0 Klasifikaéni metoda (metoda mzdovych skupin, katalogovd) — na zdkladé
rozdilt v povinnostech, odpovédnosti, dovednostech, pracovnich podminkéach
a v dalSich faktorech prace se predem definuji uréité modelové tfidy nebo
stupné praci (vytvari se jakysi katalog). Relativni hodnota urcité konkrétni
prace na pracovnim misté je pak stanovena porovndnim popisu pracovniho
mista s modelovymi popisy prace kazdé¢ ze tfid a zkoumana prace je pak

zatazena do odpovidajici tiidy.

0 Bodovaci metoda (metoda bodovanych stupiii) — je to pravdépodobné
nejpouzivanéj$i metoda hodnoceni prace. Pfi jejim pouziti se pro hodnocené
prace vytvaieji kvantitativni bodové stupnice. Jedna stupnice obvykle nemuze
byt pouzita k hodnoceni vSech typt prace. DalSim krokem je vybér tzv.
placenych faktorii. Jsou to takové faktory, které jsou organizaci povazovany
za vyznamné do t¢ miry, Ze je ochotna za n¢ platit. Jakmile je stupnice

vytvorena a odsouhlasena, stanovuji se bodové hodnoty pro kli¢ové prace.
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0 Metoda faktorového porovnani (metoda fad poradi) — je podobna bodovaci
metod¢. Na rozdil od bodovaci se vSak zavadi vytvareni pofadi hodnocenych
praci u kazdého z placenych faktorti. Pfi stanovovani poradi se u kazdého
faktoru porovnavaji pracovni mista zpravidla navzajem. Vytvareji se tak fady

potadi pracovnich mist z hlediska jednotlivych faktord.

Mc CORMACK (1997) tvrdi, Ze ne kazdy zamé&stnanec se pii osobnim hodnoceni
muze métit s podnikovymi normami. To vSak neznamend, ze pracuje Spatné. Nékdy

jsou $patné normy.

Podle KOUBKA (2004) odménovani v modernim fizeni lidskych zdrojh
neznamend pouze mzdu nebo plat, popf. jiné formy penézni odmény, které
poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci za vykondvanou praci.
Zahrnuje povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody
(zpravidla nepenézni). Odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou
zcela samoziejmé, napt. pridéleni urcitym zplisobem vybavené kanceléie, zatazeni

na urcité pracovisté, pridéleni urcitého stroje ¢i zafizeni.

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika. Nékdy se
pouziva nejriznéjsich kombinaci jednotlivych mzdovych forem, kterymi jsou:

o Casova mzda a plat — je hodinova, tydenni & mésiéni ¢astka, kterou pracovnik
dostava za svou praci. Primarnim ukolem jakéhokoliv systému cCasovych
mezd a plati je vytvofit strukturu a systém pro srovnatelné odménovani
pracovnikll, zavislé na jejich pracovnich ukolech a na jejich pracovnim

vykonu.

0 Ukolova mzda — je nejjednodusdim a nejpouzivangj$im typem pobidkové
formy. Je vhodna pro odménovani délnické prace. Pracovnik je placen ur¢itou
castkou za kazdou jednotku prace, kterou odvede. Pii uplatnéni ukolové mzdy
je tieba zajistit, aby mnozstvi a kvalita odvedené prace byly zjistitelné a

kontrolovatelné, aby vykon byl pracovnikem ovlivnitelny, aby jeho prace byla
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nalezité organizané zabezpecena a on mohl plné€ vyuzivat fondu své pracovni

doby.

Podilovd (provizni) mzda — je uplatiiovana v obchodnich c¢innostech C¢i
v nékterych sluzbach, je odména pracovnika zcela nebo alespon z¢asti zavisla
na prodaném mnozstvi. Jedna se o pfimou podilovou mzdu nebo ma
pracovnik garantovany zakladni plat a k nému dostdva provizi za prodané

mnozstvi.

Mzdy za ocekavané vysledky prace — jde o odmény za dohodnuty soubor
praci, za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik organizaci zavaze odvést nebo
odvadét béhem urcitétho obdobi v odpovidajicim mnozstvi a kvalité.
Organizace vzhledem ktomu, ze znd pracovni schopnosti a vykonnost
pracovnika, opravnéné ocekava, ze pracovnik ukoly splni a prabézné¢ mu

vyplaci urcitou pevnou ¢astku zahrnujici jiz ur¢itou vykonnostni slozku.

Mzdy a platy za znalosti a dovednosti — vaZze odménu na to, zda je pracovnik
schopen kvalifikované a efektivné vykondvat ukoly fady riznych pracovnich
mist nebo praci. Princip spofivd vtom, Ze se vytvoii jakdsi inventura
zadoucich znalosti a dovednosti v ur€itém dosti Siroce pojatém zaméstnani a
ty se pak uspotadaji do jakési matice fad znalosti a dovednosti odliSujicich se
riznou urovni. Znalosti a dovednosti je pak mozné si rozSifovat na stejné

urovni nebo prohlubovat na vyssi trovni.

Dodatkové mzdové formy — zpravidla odménuji vykon nebo zasluhy. Mnohdy
se pouzivaji k zvySeni nedostatecné¢ pobidkovosti Casové mzdy. Uved'me

alespoii nejobvyklejsi z nich:
Odmeéna za Gsporu ¢asu

Prémie

Osobni ohodnoceni (osobni ptiplatek)

16



e Odménovani zlepSovacich navrhti

e Podily na vysledcich hospodaieni organizace

e Zaméstnanecké akcie

e Scanlontliv systém

e Piiplatky

e Ostatni vyplaty — patfi se tzv. 13. plat, vanocni pftispévek, ptispévek na

dovolenou, ptispévek k zivotnimu nebo pracovnimu vyroci.

KOUBEK (2004) definuje zaméstnanecké vyhody jako formy odmén, které
organizace poskytuje pracovnikim pouze za to, Ze pro ni pracuji. Na rozdil od mezd

a platii nebyvaji obvykle vazany na vykon pracovnika.

V Evropé se zaméstnanecké vyhody €leni do tii skupin:
0 Vyhody socidlni povahy — jsou to: diichody poskytované organizaci, zivotni
pojisténi hrazené zcela ¢i zEasti organizaci, pijcky a ruceni za pujcky, jesle a

mateiské skolky.

0 Vyhody majici vztah k praci — napf.: stravovani, vyhodnéjsi prodej produktt
organizace pracovnikiim, vzdélavani hrazené organizaci.

0 Vyhody spojené s postavenim v organizaci — prestizni podnikové automobily
pro vedouci pracovniky, placeni telefonu v byté, narok na odév, bezplatné

bydleni.

Dne 8. prosince 2008 uvedly Hospodaiské noviny ¢lanek V krizi dbejte na hodnoceni
lidi. Autofi uvadéji, Zze soucasna ekonomicka recese donuti $éfy, aby brali hodnoceni
pracovnikli vazné. Mnohé firmy budou odtlaceny ktomu, co je zazité
v prosperujicich spole¢nostech. Udé¢lat interni audit pozic a pfinosu jednotlivych

pracovnikd.
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Manazefti jsou nékdy Casoveé zaneprazdnéni, nebo se hodnoceni vyhybaji. Naptiklad
metod¢ 360 stupnd. Jde totiz o metodu, kdy se vSichni posuzuji vzajemné, tedy i
smérem nahoru.

Nejdostupnéjsim nastrojem pro kazdého $éfa je hodnotici pohovor. Manazeti mohou
zvolit 1 hodnoceni podle stupnice. Urciti pracovnici se tak ocitnou na jeji spodni Casti.
Jsou prvni na fadé¢, kdyz dojde k propousténi. Smyslem tohoto postupu je, aby firma

nepftisla o dobré pracovniky.

2.2.6 Vzdélavani a rozvoj pracovnikil v organizaci

Pozadavky na znalosti a dovednosti clovéka v moderni spolecnosti se neustale méni
a Clovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své

znalosti a dovednosti neustéale prohlubovat a rozsitfovat.

ARMSTRONG (2002) odborné vzdélavani a vycvik pracovnikii predstavuje
systematické ptizpisobovani chovani ucenim, ke kterému dochdzi v disledku

vzdélavani, instruktaZzi, rozvoje a planovaného ziskavani zkuSenosti.

Zakladnim cilem vzdélavani pracovnikll je pomoci organizaci dosadhnout jejich cilit
pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které zaméstnava.
Vzdélavani znamend investovat do lidi za ucelem dosazeni jejich lepSiho vykonu a

co nejlepsiho vyuzivani jejich ptirozenych schopnosti.

HORALIKOVA (2004) ¢leni vzdélavani pracovniki podle skupin pracovniki na:
0 Piipravu délnikd - mohou byt vyuzity napt. tyto formy: zacvik, zaskoleni,
studium k ziskani vyuéniho listu, pfiprava ke kvalifikacnim zkouskam,

ziskani nové kvalifikace.
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0 Ptipravu technicko hospodaiskych pracovnikti — formy vzdélavani napf.
pomaturitni ¢i tzv. postgradudlni studium, specializa¢ni ptiprava, ucelova

ptiprava, Ui€ast na odbornych konferencich a seminétich.

O Vstupni piipravu pro vykon fidici funkce — klade si za cil nejen ziskani
potiebnych zkuSenosti, ale i rozvijeni navykl a dovednosti, které¢ zvysuji

efektivnost a tispé$nost fidici prace.

0 Dalsi zvySovani kvalifikace fidicich pracovnikli a specialistii — spociva ve
stabilizovanych podnicich piedev§im v kursech zaméfenych na oblast

vedeni lidi, komunika¢nich dovednosti a motivovani podtizenych.

COLEMAN a BARRIE (1998) tikaji, ze GspéSni manazefi systematicky vzdélavaji
své podiizené na vSech urovnich nejen proto, Ze jim na nich zélezi, ale protoze to
ptispiva ke zvySeni zisku. Dlkazy jsou vice nez presvédCivé: vzdélani a vyskoleni
manazefi 1 podfizeni vykonnostné daleko pied¢i své neSkolené konkurenty.
Samostudium nesta¢i. Délate-li néco Spatné a nikdo vas neopravi, naucite se to
nakonec d¢lat uplné Spatné. Predstavte si vycvik jako akcelerovanou zkusenost.
Dobry vycvik pomilize poucit se zchyb jinych a eliminuje ndklady a zklaméni
spojené s nespravnym stylem uceni. Tak jako vSechny ¢innosti v rdmci firmy, tak i

vycvik musi mit jasné definované cile. Pokud je vycvik bezcilny, je také bezucelny.

KOUBEK (2004) uvadi konkrétnéji nejdulezitéjsi divody toho, pro¢ se organizace
museji vénovat vzdélavani a rozvoji svych pracovnikd.

0 Stale castéji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie, takze
znalosti a dovednosti lidi stale rychleji zastaravaji.

0 Proménlivost lidskych potieb a tim i proménlivost trhu zbozi a sluzeb je
vyraznéj$i, coz si vynucuje pruznou reakci organizaci a pruznost jejich
pracovnikd.

o Castéji se méni technika a technologie v organizacich.

0 Castgjsi jsou organizaéni zmény a lidé je tedy Castéji museji zvladat.
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0 Vyrazng&jsi orientace na kvalitu vyrobku a sluzeb a na sluzbu zakaznikovi.
0 Rozvoj informacnich technologii a jejich pouzivani v organizacich.
O Nutnost snizovani nédkladi a lepSiho vyuziti technickych =zafizeni a

technologii.

Hospodaiské noviny, dne 9. fijna 2008, uvedly ¢lanek s nazvem Vzdélavani — nutné
zlo, nebo benefit? Autorem je Jan Kebza, HR director. Cilem firemni motivace je
realizovat pouze takové Skolici programy, které pracovnici jednoduSe oceni.

Dulezité je, zda se firmé tvorba systému skute¢né vyplati. Ne vzdy tomu tak je. Staci
se podivat na fluktuaci v ramci jednotlivych firem. D¢lici linii byva jeden rok. To
znamena, ze bézné urcité procento pracovnikl nevydrzi u daného zaméstnavatele ani
jeden rok. Jejich proskoleni obvykle jest¢ nedosdhlo pozadované trovné, nejsou

skute¢nymi profesionaly ve své oboru.

2.2.7 Péce o pracovniky

ARMOSTRONG (2002) uvadi, Ze péce o pracovniky se poskytuje ztakovych
divodl, které bezprostiredné nesouviseji s jimi vykonavanou praci, i kdyZ mohou
obecné¢ souviset s jejich pracovistém. Péfe o pracovniky se tyka individualnich

sluzeb.

Sluzby péce o pracovniky spadaji do dvou kategorii:
0 Individudlni nebo osobni sluzby souvisejici s nemoci, umrtim blizké osoby,
rodinnymi problémy, problémy v zameéstnani a problémy starSich nebo

penzionovanych pracovniki.

0 Skupinové sluzby orientované na sportovni a spole¢enské aktivity, kluby pro

penzionovany persondl a pomoc dobro¢innym organizacim.

20



KLEIBL, DVORAKOVA, SUBRT popisuji diivody poskytovani zaméstnaneckych

vyhod (benefitl), zaméstnavatel je vyuziva k tomu:

(0]

0
0]
0]

Stat se atraktivni firmou, kde chtéji lidé pracovat
Stabilizovat klicové pracovniky
Predchazet inavée a stresu v praci a redukovat jejich vliv na vykon

Motivovat k praci

KOUBEK (2004): Zaméstnavatelé si stale vice uvédomuji, ze jejich UspéSnost a

konkurenceschopnost je v rozhodujici mife zavislda na pracovnicich a jejich

schopnostech, jejich pracovnim chovani, jejich spokojenosti a jejich vztahu

k zaméstnavateli a Ze je tedy nutné jim vénovat naleZitou péce.
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3 Cil prace a metodika

Cilem bakalarské prace je analyza fizeni lidskych zdrojli, posouzeni a zhodnoceni
¢innosti personalniho utvaru ve firmé BBH Tsuchiya, s. r. 0. Prace je zaméfena
zejména na oblast persondlniho fizeni jako jedné ze zakladnich ¢innosti pro tispéSnou
realizaci fizeni podniku a systematické propojeni do uceleného systému. Na zavér

jsou navrzeny ramcové zmeény.

Ve své bakalaiské praci jsem analyzovala personélni fizeni ve vybraném podniku,
kterym je BBH Tsuchiya s. r. 0. Posuzovala jsem a zhodnocovala jednotlivé kroky
vedouci k efektivnimu persondlnimu systému. V zdvéru prace jsem doporucila

navrhy a zmény pro zkvalitnéni personalniho vedeni.

Zamg¢fila jsem se zejména na oblasti persondlnich ¢innosti, kde jsem se zabyvala
témito Cinnostmi: vytvafeni a analyza pracovnich mist, persondlni planovani,
ziskavani a vybér zaméstnancu, piijimani pracovnikd, hodnoceni a odménovani

pracovnikil, vzdélavani a rozvoj zaméstnancil a péce o pracovniky.

V kapitole ¢islo 2 Literarni ptehled jsem vyuzila teoretické poznatky ceské a
zahrani¢ni literatury, Cerpala jsem z denniho tisku (zejména Hospodaiské noviny),
dale jsem vyuzila informaci z webovych stranek. V kapitole Cislo 8 Literatura je
seznam uvadénych autort. Ziskané informace se tykaji procesu fizeni lidskych

zdroji, personalnich cilt a fizeni vykonu.

V ptedlozené bakalaiské praci byla nejdiive provedena charakteristika vybraného
podniku. Nasledovala analyza personalniho fizeni, zejména nékterych stézejnich
¢innosti tykajicich se fizeni lidskych zdroji. Z provedené analyzy personalnich
¢innosti v podniku  bylo provedeno vyhodnoceni prace  personalistl
a nasledn¢ doporuceny zmény pro zefektivnéni Cinnosti personédlniho fizeni, které

jsou uvedeny v kapitole ¢islo 6.
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Pti Setfeni ve spole¢nosti BBH Tsuchiya s. r. 0. jsem kromé¢ teoretickych poznatka
vyuzila také podnikovych dokumentt, které mi poskytli pracovnici podniku. Jednalo
se zejména o podklady tykajici se udajii o struktufe zaméstnancti, primérné mzdy
zaméstnancl, rozdéleni odmén a pfiplatkd, pracovni napli personalni a mzdové

pracovnice, vstupni dotaznik a riizné vnitropodnikové smérnice.

Dale jsem vychézela zinformaci ziskanych rozhovory s vedoucim ekonomického
useku (Ing. Bastl), ktery mi poskytl potfebné informace k napsani bakalaiské prace.
Byla mi umoznéna prohlidka celého podniku, ptfedev§im vyrobniho useku. Firmou

mé provedl vedouci vyrobniho useku Ing. Skotepa.
Pti technickém zpracovani jsem pouzivala piredev§im programy z baliku MS Office.

Konkrétné pii zpracovani textu Word, pii zpracovani tabulek a grafi Excel.

Bakalaiska prace byla zakoncena ptilohami.

23



4 Charakteristika vybrané organizace

Zakladni informace o spole¢nosti:

0 Nazev subjektu: BBH Tsuchiya s.r.o.
0 Sidlo: Pramyslova 13, 371 29 Ceské Bud&jovice
0 Préavni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym, vedena u rejstiikového soudu

v Ceskych Budégjovicich
Popis spolecnosti

Spole¢nost BBH Tsuchiya (ptivodné BBH - Stitkarna) byla zaloZena v roce 1992 za
ucelem vyroby nejriznéjSich kovovych i plastovych §titkli a samolepicich etiket.
Vyrobky jsou zhotovovany ofsetovou, sitotiskovou, knihtiskovou a razici tiskatskou
technikou. Hlavni motivaci je spokojenost zakaznika. Dokazuje i ziskani certifikatu
systému fizeni jakosti ISO 9002 pro vyrobu transparentnich ¢iselniki. V souc¢asné dobé
vrcholi piipravy pro ziskéani certifikatu i pro dalsi ¢asti vyroby. Firma BBH Tsuchiya
poskytuje kompletni sluzby od grafického oddéleni az po autodopravu. Hlavni vyroba je
doplnéna i vlastni nastrojarnou, ktera je zaméiena na produkci lisovacich nastroji a
raznic. Spole¢nost spolupracuje s vice nez 200 zakazniky na tuzemském trhu ¢i v
zahranici, a to od nadnarodnich koncernil po drobnéjsi podnikatele. Nejvétsi objem
produkce sméfuje do automobilového primyslu. StéZejnim zdkaznikem je firma
Continental Brandys nad Labem. V soucasné dob¢ zaméstnava spolecnost téméei 150

spolupracovnika.

Nabizené produkty:
0 sitotisk
O knihtisk
0 archové a rolové samolepici etikety
0]

kovové, plastové, eloxované, gravirované a leptané Stitky
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O O O O O

transparentni ¢iselniky
raznice a nastroje
grafické zpracovani
UV lakovani

méteni svételnych toki digitalni kamerou.
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5 Analyza a zhodnoceni souc¢asného stavu

5 1.1 Vyvoj zaméstnanosti a organizacni struktura

Pii vzniku podniku BBH - Stitkarna, v roce 1992, bylo pfijato 73 zaméstnancti. Do
roku 1999 se stav zvySoval na 100 pracovnikd, pficemz jiz od roku 2002 se pocet

stabiln¢ pohyboval kolem 150 zaméstnanc.

S navaznosti na piijem novych zakdzek a vzestupem vyroby byli pfijiméani dalsi

zaméstnanci, jejichZ vyvoj je zachycen v obrazku 1.
Z obrazku 1 je zfejmé, ze vroce 2008 klesl stav pracovnikli, v porovnanim
s ptedchozim rokem, pfiblizn€¢ o 20 lidi v disledku soucasné hospodaiské krize.

Predpoklada se rapidni pokles i v roce 2009, odhad je az na 110 zaméstnancti.

Vyvoj poctu zaméstnanci od roku 1999 do roku 2008 znazornuje nasledujici

obrazek.
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Obrazek 1: Stav zaméstnanci 1999 — 2008
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Obrazek zpracovan dle udajii poskytnutych persondlnim oddélenim

Profesni struktura zaméstnancti se v poslednich tfech letech zasadné neménila. Nejvetsi
podil zaujimaji vyrobni délnici (primérné 46 %), dale rezijni délnici, ktefi zastupuji

v podniku primérné 30 % pracovni sily a nejméné je zde THP pracovnikl (v priméru
24 %).

Ptevaznou vétsinu vyrobnich a rezijnich délnika tvoii lidé s vyucnim listem. Z toho

plyne, ze v podniku je vysoky pocet délnikd. Primérny vék zaméstnanci je 45 let.
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Tabulka 1 zndzorfiuje rozdéleni pracovnikl v letech 2006 — 2008

Tabulka 1: Profesni struktura zameéstnanci od roku 2006 - 2008

Vyrobni délnici| Rezijni délnici THP
pocet |podil (%) pocet |podil (%) pocet | podil (%) | Celkem
31.12.2006 74 47 50 32 33 21 157
31.12.2007 68 44 48 31 38 25 154
31.12.2008 63 46 38 28 35 26 136
Primeér 46 30 24

Nasledujici graf ukazuje stav vyrobnich dé€lnikt, rezijnich délnikti a THP pracovnikt

k31.12.2008.

Graf 1: Profesni struktura zaméstnanci k 31. 12. 2008 v poctech osob

35

38

63

@ Vyrobni délnici

W Rezijni délnici

oTHP

Graf zpracovan dle tidajti poskytnutych personalnim oddélenim
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Z celkového poc¢tu zaméstnanct tvoii vétsi ¢ast Zeny (v priméru 64 %) a mensi st
muzi (primérné 36 %). Divodem vétSiho zastoupeni Zen je fyzickd nenaro¢nost prace a

castecné se na tomto také podili vySe mzdy, kterd je pro muze nedostacujici.

Nasledujici graf ukazuje pohlavni slozeni ve spole¢nosti.

Graf 2: Pohlavni struktura zaméstnancu

O muzi
EZeny

Graf zpracovan dle tidajli poskytnutych personalnim oddélenim

Nasledujici obrazek ukazuje primérnou fluktuaci za roky 2006 — 2008. Fluktuace
v podniku je velmi vysokd, vroce 2007 témét 100 %-ni. Divodem je nizka

schopnost stabilizace a motivace kvalifikovanych zaméstnanc.
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Obrazek 2: Primérna fluktuace 2006 — 2008 (v %)

Ofluktuace (%)

2006 2007 2008

Obrazek zpracovan dle udajii poskytnutych persondlnim oddélenim

Organizacni struktura podniku:
Ve firm€ je zavedena funkciondlni organiza¢ni struktura, kdy specializovany
vedouci, odbornik na urc€itou oblast vede n€kolik podfizenych. Organiza¢ni struktura

je plocha s centralizovanym systémem.

Personalni oddéleni spadéd pod vedouciho ekonomického tseku (viz. Ptiloha €. 1).

5. 1. 2 Analyza personalni ¢innosti

Podnik ma samostatné oddélené personalni odd€leni, kde jsou dvé zaméstnankyne.
Personalni pracovnice fidi vedouci ekonomického tiseku. Dale jsou popsany ¢innosti,

které jsou zaméstnanci povinni vykonavat.
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Personalni PaM

0]

O O O O O

(@]

Zpracovava, eviduje a dopliuje osobni spisy zaméstnancl, samostatné
vykonava prace spojené s pfijimanim a propousténim zaméstnanci.

Provadi nabor pracovnich sil.

Posuzuje naroky zaméstnancd, tykajici se pracovniho poméru.

Organizuje kurzy a Skoleni pro jednotlivé kategorie a skupiny zaméstnancu
spole¢nosti.

Vede jednani s piisluSnymi orgény a organizacemi, potiebnd k zabezpe€eni
vSech forem zvySovani kvalifikace zaméstnancti.

Zpracovava rozbory plnéni planu vyroby, které dale vyuziva pro urCovani
mzdovych ukazatelil pro potteby statistiky.

Vypracovava a zptesiiuje prémiové fady a zasady pro odménovani v souladu
s pravidly hmotné zainteresovanosti.

Zpracovava podklady pro zadosti ke vSem typtim dtchod.

Ptipravuje podklady pro vyplatu mezd.

Rozdé&luje prémie, schvalené vedenim spolecnosti.

Plni ptikazy nadfizeného.

Zvysuje své odborné znalosti, osvojuje si a rozSifuje novou techniku a nové
metody prace, pfedava ostatnim zaméstnanciim své znalosti a zkuSenosti.
Radné hospodaii s majetkem spole&nosti a pecuje o jeho nejucelngjsi vyuziti.
Byl sezndmen se smérnicemi systému fizeni jakosti a fidi se jimi.

Sestavuje rozvrh sluzeb zaméstnanct strazni sluzby, kontroluje jejich Cinnost.

Mzdova téetni

0]

Provéadéni a uchovavani uplnych zaznamii o vSech mzdovych a souvisejicich
operacich v souladu s platnou legislativou.

Ptipravu, kontrolu, spravnost a uplnost pracovné-pravnich dokumenti.
Vedeni persondalni agendy a tikony s tim souvisejici.

Provadéni a uchovavani tuplnych zaznami vSech financnich operacich

v souladu se vSeobecnymi zasadami pro tyto ¢innosti.
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O Piiprava a ovéfovani souvisejicich zprav, a jinych podklada, piehledd ci
hlaSeni.
0 Navrhovani opatfeni ke zlepSeni provadénych ¢innosti.

0 Provadéni ¢innosti a souvisejicich ukolt dle pokynii nadiizeného.

5. 1. 3 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Podle KOUBKA (2004) je vytvafeni a analyza pracovnich mist v organizaci
systematickym procesem, kdy se po vytvofeni pracovniho mista a po uplynuti urcité
doby provadi jeho analyza. Pifi této analyze se provadi nejen popis a specifikace

pracovniho mista, ale také se hledaji moZnosti, jak praci vykondvat efektivnéji.

Prvnim krokem pii vzniku volného pracovniho mista je stanoveni nové cinnosti
potiebné k plynulému chodu vyroby. Vedouci pracovnik pifedd pozadavek na
personalni oddéleni, které schvaluje tento navrh a vytvaii ve spolupraci s vedoucim
pracovnikem profil vhodného kandidéata. Definuje obsah popisu Cinnosti, ktery je

nasledné zpracovan i v pracovni smlouvé (viz. Pfiloha €. 2).

Dal$im postupem je zavedeni nového pracovniho mista a jeho obsazeni vhodnym

pracovnikem.

Ttretim krokem je podrobné sledovani pracovnich ¢innosti plnénych podle predem

urcené¢ho planu. Zhotovuje se analyza pracovniho mista.

Vyrobni délnici pracuji ve skupinkach vedenych mistrem, ktery fidi a hodnoti
vSechny podiizené pracovniky. Skupinku vyrobnich délnikt tvoti 10 — 15 lidi.. Mistti
jsou dale podiizeni vedoucimu vyrobniho useku. Dé¢lnici jsou specializovani na
konkrétni ¢innost. Pfesto jim je kazdé rano poskytnut rozpis, kde dany den budou

pracovat. Rozpis zhotovuje mistr dilny.
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Pravideln¢ se zjist'uji dalsi potfebné informace o pracovnich mistech. K tomuto tcelu
se vyuziva metoda pohovoru s pracovnikem, kdy se zjist'uji vSechny dilezité aspekty
prace. Timto zplsobem se ovéfuji a zejména dopliuji informace ziskané

pozorovanim.

Analyzu pracovnich mist provadi vedouci vyrobniho oddéleni ve spolupréci
s vedoucim ekonomického oddéleni a personalistou. Neni potfeba vyuzivat externich

pracovnikt. Piipravuji a provadéji zlepseni a nové postupy.

Jako ptiklad pracovniho mista v podniku bych uvedla vyrobniho délnika, konkrétné
délnice v useku balirna. Jednd se o konecnou fazi vyroby, kde probihd kontrola
vyrobenych §titkd, jejich pocitani a nasledné baleni do krabic. V tomto tseku pracuje

5 zen. Zakladnim pozadavkem na zaméstnance je vyucni list a manualni zru¢nost.

5. 1. 4 Ziskavani a vybér pracovnikii

Ziskavani a vybér pracovniki je podle KOUBKA (2004) ¢innost, kterd ma zajistit,
aby volna pracovni mista v organizaci ptilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich

uchazecl o tato mista, a to s pfimeéfenymi naklady a v zddoucim terminu.

Planovani poc¢tu zaméstnanct se odviji od soucasné pozice na trhu, poctu odbératell
a také stavu pracovnikl v minulém sledovaném obdobi. Plan pro dalsi obdobi je

sestavovan podle obdobi stavajiciho.
Vedeni spole¢nosti zjistuje potieby jednotlivych pracovnikli a na zaklad¢ zjisténych

informaci, vyuzivd metody identifikace potenciondlnich zdroji uchazect, kterymi

jsou:
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O Interni zdroje — tato metoda je nejpouzivanéjsi metodou v podniku. Jsou
preferovani zaméstnanci z podniku pfed externimi zdjemci. Divodem je
moznost profesniho riistu a také znalost vyrobniho procesu. V ptipadé, Ze by
zadny z adeptti nevyhovoval, nabidne se volné misto i mimo podnik.

e Dotaznikovad metoda — je vytvoren seznam adeptii podle vyplnéného
dotazniku, udaje jsou zpracovany a vyhodnoceny.

e Zkoumani zivotopisi — pii vybéru technicko-hospodarskych a
vedoucich pracovnikil. Zivotopisy vyhodnocuje personalista spoleéné

s vedoucim ekonomického useku.

0 Osobni intervence — uchaze¢ osobn¢ navstivi firmu, kde odevzda zivotopis a
vyplni Vstupni dotaznik (viz. Pfiloha ¢. 3). Formulédfe jsou ulozeny do
databaze potencialnich pracovniki, ze kterych je vybirano v ptipadé vzniku
nového pracovniho mista. Pokud pracovnik spliuje ptedpoklady, je pozvan
do podniku. Vedouci pracovnik je seznami s prostfedim a praci, kterou by
méli vykonavat. Pro manudlné naro¢néjsi praci je mozné i prezkouseni, zda
by délnik préaci ovladal. Nasledné je uzaviena pracovni smlouva na dobu

neurcitou s podminkou tfi mési¢ni zkusebni doby.

O Vyuziti agentury poskytujici personalni sluzby — firma ma sjednanou
agenturu pro hledani zejména techniko-hospodaiskych pracovniki, pokud
nejsou vhodni adepti nalezeni pfimo uvnitf podniku. S touto agenturou ma
podnik podepsanou smlouvu a spolupracuje s ni jiz dlouhodobé - (viz. Ptiloha

¢. 4).
O Spoluprace s tfadem prace — tato metoda je vyuzivana pro profese, kde je

pozadavek odbornych znalosti a dovednosti. Inzerat je zvefejnén na vyvesni

desce piimo na UP.
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O Internet — urceno pro délnické i technicko-hospodaiské profese. Podnik zde
uvadi nazev pozice, oddéleni, kam pozice patii, pozadavky na uchazece a co
nabizi podnik. Pracovnik vypliluje elektronicky dotaznik.

Nejcastéjsi metoda pro vybér technicko-hospodaiskych pracovniklii je vybérové
fizeni. Timto zpisobem jsou obsazovany manazerské funkce. Pfi vybérovém fizeni
jsou pfitomni personalista a pfislusny vedouci useku, do kterého obsazovana pozice
patii. Uchazeci jsou srozuméni s podminkami, seznameni s pozadavky pro vykon

konkrétni funkce a nasleduje pohovor, ¢asto v cizim jazyce.

S pracovniky, ktefi vyhovuji pozadavkiim, je sepsana pracovni smlouva na dobu
neurcitou s tif mesicni zkusebni lhliitou. Nevhodnym uchazecim je zaslan odmitaci

dopis, vétsinou o nepfijeti neinformuji telefonicky ani pisemné.

5. 1. 5 Hodnoceni a odménovani pracovniki

V podniku neprobihd hodnoceni pracovnikli a systematicky proces neni zaveden.

Diivodem je nedostate¢ny pocet pracovniki v personalnim oddélent.

Tabulka 2: Primérna mzda zaméstnanci 2006 - 2008

Priamérna mzda za jednotlivé roky v Ké

Délnici THP Celkem

31.12.2006 | 11898 | 18823 | 13 428

31.12.2007 | 13436 | 20488 | 15028

31.12.2008 | 13433 | 22293 | 15560

Tabulka zpracovana dle tidaji poskytnutych personalnim oddélenim
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Odmeénovani pracovnikli vychazi z obecné zavaznych predpist, které jsou k dispozici
v podniku. Jsou jimi podnikové smérnice a piikazy jednatele. Zaméstnanci jsou

zainteresovani na dosazeni hospodaiského vysledku nasledujici mzdovou strukturou:

VYROBNI DELNICI
1) Zakladni mzda
Mzdova skupina VD1: 48,10,--/hodinu, tj. cca 7696,--/mésic
Mzdova skupina VD2: 54,50,--/hodinu, tj. cca 8720,--/mésic

2) Prémie
Prémie tvofi soucdst mzdy, kdy jako zdklad je brano 100 % a za nesplnéni
stanovenych cilii nebo za poruseni pracovnich povinnosti je odecitano az 20 % ze

mzdy.

Vedouci daného utvaru prémie pfiznava nebo neptiznava jednotlivym pracovnikiim
podle stanovenych ukazatelt:

0 Ekonomické vysledky (mésic¢ni i rocni)

0 Strategické plnéni tkolt

0 Vyvoj pohledavek (platebni bilance)

0]

Vnéjsi vlivy na hospodateni podniku

Kraceni mzdy je mozné pouze do vyse nadtarifni slozky mzdy tak, aby zaméstnanci

byla vyplacena povinna slozka mzdy, uvedené v pracovni smlouvé.

Pro vSechny zaméstnance pouziva firma BBH Tsuchiya s. r. 0. nasledujici dodatkové

formy mzdy:
Prémie — jsou pouzivany u vyrobnich délnikt i u THP pracovnikii. Mohou tvofit az

20 % z celkové mzdy. O pfid¢lovani prémii THP zaméstnanciim rozhoduje vedouci

ptislusného useku.
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Ptiplatky
a) Za dohodnutou préaci piesCas — zaméstnanctim pftislusi pfiplatek ve vysi
25 % prumérného hodinového vydélku za prescas ve vsedni den, 50 %
jejich primérného hodinového vydeélku v sobotu a vnedéli a 100 %

prumérného hodinového vydélku ve svatek.

b) Dalsi pfiplatky — zaméstnanci nalezi ptiplatek 4,40 Kc/hodinu za préci
v odpolednich hodinach a dale 6,40 K¢/hodinu za praci v noci v dobé od

22.00 do 6.00.

c) Za ztizené pracovni podminky a zdravi Skodlivém prostfedi — nalezi

zaméstnancim (vyrobnim délnikiim) ptiplatek ve vysi 6 K¢/hodinu.

Na tyto ptiplatky nemaji narok THP pracovnici, ti maji pfiplatky za ptescas jiz

zahrnuty ve mzd¢.

3) Ostatni naroky
a) Pracovni volno s ndhradou mzdy nad rdmec zakona — nalezi zaméstnanci jeden
den pfi svatbé rodi¢e nebo ditéte, dva dny pfi svatbé vlastni, pii pozarech nebo

jinych zivelnych katastrofach, které postihly zaméstnance nebo jeho rodinu.

b) Bonus za pfitomnost v praci — zaméstnanec dostava piiplatek 500 K¢, pokud po

cely kalendarni mésic nechybi v zaméstnani z dlivodu nemoci. (viz. Piiloha €. 5)

Kromé vyse uvedenych vyhod mize zaméstnavatel kazdému zaméstnanci poskytnout

neplacené volno, pokud si o to pracovnik zazada a podminky toto dovoli umoznit.
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4) Mimotadné odmény

a) Za spravné a uplné splnéni pracovniho ukolu nad normu pracovnich

povinnosti zaméstnance.
b) Za predpokladu, Zze je dobry vysledek hospodateni spolecnosti, je

mozna vyplata mimofadné odmény. Na tuto odménu nevznika

zaméstnanci pravni narok a nejedna se o stalou odménu.

Porovnini primérnych mezd BBH Tsutchiya, CR a zpracovatelsky primysl za
rok 2008

Tabulka 3: Porovnani primérnych mezd za rok 2008

prameérna roéni mzda (K¢)

IBBH Tsutchiya 15 560
[Ceska republika 22 691
Zpracovatelsky primysl CR 21 350

Tabulka zpracovana dle tdaji poskytnutych persondlnim oddélenim a informaci

7 internetu.

Podle vyse uvedené tabulky je zfejmé, Ze pramérny rocni plat v podniku BBH
Tsutchiy, s. r. 0. je vyrazn€ pod celorepublikovym primérem. Je také znatelné nizsi,
nez ve zpracovatelskym pramyslu. Zatimco THP pracovnici dosahuji vyse

republikového pruméru, délnici mzdovy primér v podniku snizuji.

38



5. 1. 6 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Ve sledovaném podniku neprobiha systematické planovani kurzi vzdélavani pied
zaCatkem kalendainiho roku. V pribéhu roku vedouci ekonomického tiseku spole¢né

s personalistou zabezpeci vzdélavaci Skoleni a programy.

V organizaci jsou zavedeny tyto vzdélavaci programy:

0 Odborny vzdé€lavaci program — jednd se predevS§im o aktualizaci c¢i
ptizpisobovani se pozadavkim pracovniho mista. Tohoto Skoleni se ti¢astni
jednotlivec, popfipadé skupinka 2-3 lidi. Nejcastéji tento kurz absolvuji
technicko-hospodaisti pracovnici (napf. personalista nebo udetni). Skoleni

zajistuje ekonomicky vedouci.

0 Jazykovy kurz — v podniku pravideln¢ probihd pouze jeden kurz, kterym je
anglicky jazyk. Cely kurz je z poloviny hrazen organizaci, z poloviny
samotnymi zaméstnanci a probiha v prostorach podniku. Lektorka do podniku
dochazi jednou tydné. Zaméstnanci nejsou rozdéleni do skupin podle znalosti
jazyka. Pokrocili navstévuji kurz v jazykové Skole. Této moznosti mohou

S A%

vyuzivat pouze technicko-hospodafsti pracovnici.
0 Periodicky vzdé€lavaci program — ucastni se ho zaméstnanci, ktefi si

pravidelné musi obnovovat odborné znalosti a zkousky. Kurz vyplyva

z technickych pozadavkl pracovniho mista.
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5. 1. 7 Pé¢e o pracovniky

Podnik je povinen vytvofit pro pracovniky podminky k minimalizovani ohroZzeni
Zivota a zdravi pfi praci. Jednéa se o soubor preventivnich opatteni s cilem vyloucit,
popiipad€ snizit vznik pracovnich urazli, nemoci z povolani a technickych poruch
zatizeni. Zakladem je pfedchdzet piipadnému poskozeni zdravi zaméstnancl pfi
praci. V podniku kontrolu bezpecnosti a ochrany zdravi provadi bezpecnostni

technik, ktery je touto praci povéten.

BBH Tsutchiy, s. r. 0. poskytuje pracovnikiim tyto socidlni vyhody:

0 Stravné — zaméstnavatel zaméstnanci pfispiva ve vysi 55 % z celkové ¢astky
jednoho hlavniho jidla. Stravovani probihd v prostordch podniku, kde je
k tomuto ucelu zfizena kuchyné a jidelna. Stravnik si v kancelafi kantyny
muze zakoupit stravenku, kterou pifi vydeji obéda musi predlozit. Pro

pracovniky je vymezena pulhodinova piestavka na obéd.

0 Pracovni odévy, pracovni pomicky, myci, €istici a dezinfek¢ni prosttedky —
zaméstnanci jsou povinni nosit jednotny odév, ktery jim poskytuje
zaméstnavatel. Firemni pracovni odév se skladd z: pracovni kosile
(ve firemnich barvach a firemnim logem), triko bavinéné modré s firemnim
logem, pracovni kalhoty dlouhé Sedé, pracovni plast, cepice, pracovni obuv
(sandal nebo obuv plnd kotnikova). Myci, Cistici a dezinfekéni prostiedky
tvoii zejména: toaletni papir, toaletni tekut¢ mydlo, papirové utérky

a ochranné masti na ruce.

0 Lékatské prohlidky — zaméstnanec je povinen podstoupit vstupni prohlidku,

kterou zaméstnanci hradi podnik.

0 Pitny rezim — v prostorach podniku je vS§em zaméstnanciim volné k dispozici

sodobar.
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O Sluzebni automobil pro sluzebni i soukromé ucely — sluzebni automobil je
poskytnut predev§im TOP managementu a obchodnim zéastupctim. Pokud
automobil pouzivaji pro osobni ucely, jsou povinni mési¢né platit 1 %

z pofizovaci ceny vozu.

O Parkovani — pfed budovou firmy je k dispozici volné piistupné parkovisté

s dostate¢nou kapacitou pro parkovani sluzebnich i soukromych automobili.
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6 Diskuse a navrh ramcovych zmén

V diskusi jsem se zaméfila hlavné na analyzu personalnich ¢innosti, jako je analyza
pracovnich mist, vytvafeni a vybér pracovniki, hodnoceni a odménovani
zaméstnancl. Zame¢fila jsem se jen na nékteré ¢innosti, protoze personalni fizeni ma
velky rozsah a analyza vSech Cinnosti by byla pfili§ obsdhla na tuto bakaldiskou

praci.

Personélni fizeni v podniku by méla byt vé€novana vysokd pozornost, protoze lidé
jsou rozhodujicim faktorem celé spolecnosti. Na lidské praci a pfistupu

k zaméstnanctim zalezi, jak bude podnik uspésny a konkurenceschopny.

Bylo zjisténo, Ze systematické hodnoceni vSech zaméstnancti v podniku BBH
Tsutchiya, s. r. o. neni provadéno. Hodnoceni pracovnikli je pro podnik jedna

z nejdulezitéjsich personalnich ¢innosti a je nezbytné se ji zabyvat.

U kazdého pracovnika by mé¢l hodnoceni provést bezprostiedni nadiizeny. Konkrétné
pro vyrobni a rezijni délniky je to vedouci vyroby a pro technicko-hospodaiské

pracovniky vedouci ekonomického useku.

» Navrhuji vytvofeni a zavedeni systému hodnoceni zaméstnancii — metodu
bodovaci, poptipadé¢ klasifikac¢ni a nasledna aplikace pfi odménovani, rozvoji

a vzdélavani pracovniki.

V BBH Tsutchiy, s. r. o. pfi odménovani d€lnikli i technicko-hospodarskych
pracovnikli miize byt mzda kracena az do vyse 20 % ze 100 % mzdy. 20 % tvofi
prémie, které zaméstnanci ndlezi a divodem pro sebrani prémii je poruSeni
pracovnich povinnosti.

Navrhuji celkové piehodnoceni zavedeného systému, kdy zaméstnanec miize dostat

pouze 80 % platu. Konkrétné bodovaci metoda by v tomto ptipadé byla nejvhodnéjsi.
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Odmeéna za praci u pracovnikli nebyla vztazena k jejich pracovnimu vykonu. Vyse
mzdy zaméstnance kolisala v zavislosti na vysi doplitkové slozky odmény (prémie),
ktera nebyla vyplacena pravidelné. Na zdkladé téchto skutecnosti byla stanovena

kritéria umoznujici hodnotit pracovniky a jejich dosazeny pracovni vysledek.

» 'V ramci procesu adaptace pracovnika do pracovniho prostfedi by mélo ve
spolecnosti dojit k jasnéjSimu nastaveni pozadavku fidicimi pracovniky. Cile
a hodnoceni adaptovanych pracovnikii by mohly byt sepsany pisemng.
Adaptace by neméla byt zaméfena pouze na nové prichozi zaméstnance, ale

soucasné 1 na jiz ziskané pracovniky.

» Doporucuji pravidelné sledovat a analyzovat vSechny ¢innosti podniku, aby
pii vzniku a reorganizaci pracovniho mista byl pfedem jasny plan, jak

postupovat a jakou zvolit metodu pro vybér zaméstnanc.

» Pii vybéru pracovniki bych doporucila pokracovat v doposud zavedeném

systému a drzet se dosavadniho postupu.

» Navrhuji zavést vyuku anglictiny na 2 vyukové hodiny tydné. Tyto hodiny by
se mély zamétovat predev§im na rozvoj schopnosti komunikovat v anglicting
ustné, ale zaroven nepodcenovat pisemnou formu. Lektorem by mél byt spise
Cech, podminkou je viak jeho vyborna uroveit komunikace na odborné
urovni daného tématu. K ziskdni dostatecné slovni zasoby bych navrhovala

vyuzit také samostudium literatury publikované v cizim jazyce.
» Vsystému vzdelavani bych dale zménila systém planovani kurzi a Skoleni.

Myslim si, Ze je nezbytné pravidelné vytvaret ro¢ni plan kurz a pozadavkl

na Skoleni svych zaméstnanci.
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V podniku neprobiha hodnoceni efektivnosti kurzi a Skoleni. Vzhledem k nizkému
poctu odbornych pracovnikl navrhuji, aby rozhodujicim kritériem byla pozorovana
zmeéna jejich chovani a zplsobu prace po absolvovani kurzu nebo skoleni. Vedouci

pracovnik bude sledovat aplikaci znalosti v praxi.

Vzhledem k obsahlosti tématu se predkladana prace orientuje na vybrané Cinnosti
podniku. Zameéfila jsem se zde ptfedev§im na analyzu téch oblasti zkoumané
problematiky, které ve sledovaném podniku vykazuji nejvétsi rezervy. NavrZzena
opatieni, kterd jsou uvedena v této praci, umozni porovnani pracovniho vykonu

pracovniki a nasledné takeé ptisp€ji k odstranéni existujicich rezerv.
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7 Z.avér

Rizeni lidskych zdrojii je v organizaci jedna z nejdulezitéjSich Cinnosti. Personalni
managament pomaha firmam nejen efektivné vést zaméstnance, ale také nachézi
zpisob, jak spravné obstat na tuzemském i zahrani¢nim trhu v konkurenci s ostatnimi

podniky. Proto je nutné persondlnimu fizeni vénovat dostate¢nou pozornost.

Tématem bakaldiské prace byla analyza personalni prace ve vybraném podniku,
kterym byla BBH Tsuchiya s. r. o.. Obsah prace se tykd analyzy a vytvafeni
pracovnich mist, ziskavani a vybér zaméstnancl, hodnoceni a odménovani

pracovnikl a vzdélavani a rozvoj pracovnik.

Nevyhodou by mohlo byt pouze zékladni zaskoleni téchto pracovnikli v hlavnich
¢innostech fizeni lidskych zdroji. Personalni planovani podniku ma strategicky

charakter a je nedilnou soucasti celkové firemni strategie.

Procesy ndboru a vybéru zaméstnancl vychazi z aktudlni potieby a jsou pravidelné
aktualizovany na zaklad¢ zjistovanych potieb spolecnosti. Vybér zaméstnanct je
zaloZen zejména na metod¢ pohovoru a zkoumani zivotopist. Obzvlasté u vybéru top
managamentu je vyuzivano kombinace vice metod vedouci k bliz§imu seznameni s

kandidaty.

Na procesu adaptace novych zaméstnancti se podili vedouci pracovnik daného
oddéleni Gvodnim Skolenim a pfedanim informacénich materidlii. Persondlni utvar
doporucuje fidicim pracovnikim postup procesu adaptace a nésledné hodnoceni
zapojeni se pracovnika do vyroby. Pii analyze hodnoceni zaméstnancli jsem zjistila,
ze vedeni by mélo veénovat vétSi pozornost ziskavani informaci a naslednému
hodnoceni, které jsou nepostradatelné pro odvozeni pozadavkl na pracovni misto a

také na pracovnika samotného.
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Vysoka mira fluktuace dokazuje neschopnost organizace stabilizovat pracovniky.
Spole¢nost mé zajem o kvalitni zaméstnance, ale nepodnikd potfebné kroky pro

udrZeni nebo ziskdni pozadovanych zaméstnanct.

Spole¢nost BBH Tsuchiya s. r. 0. si je védoma soufasnou hospodaiskou recesi
a prizpusobuje persondlni strategii vzniklé situaci. Zaméfuje se zejména na
roz§ifovani specializace a déle se snazi ziskavat konkuren¢ni vyhodu prostiednictvim

kvalitnich zamé&stnancu.
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8 Summary

The aim of this Bachelor Project is especially analysis of the Human Resources
Management, as well as the review of the system of the firm with name BBH
TSUTCHIYA LTD. This work targets especially on the area of personnel
management, getting the best employee, control of wages, education for employee
and care of workers. These all parts give picture about systém of labour in context

with managing human resources.

Human resources management is one of the most important part for organization.
Personnel management is also key in providing employee supervision and
evaluations, retraining employees, offering mediation services for struggling

employees as well as firing employees that are not meeting standards.
The organization is in recession owing to actual economic crisis. But the managers

want to choose the qualified emploee for maintence of the value and signification of

human resources and people want to represent the biggest welth of the organization.
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Priloha 1

Organizacni struktura podniku
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Priloha 2

Pracovni smlouva



BBH Tsuchiya,s.r.o.

Ceské Budéjovice
zastoupena feditelem spoleénosti panem Viastimilerm Bizkem
a
Piijmeni a jméno zaméstnance ........ A B
Byl ta e s

UZAVRELI TUTO PRACOVNI SMLOUVU

1. Podepsany zaméstnanec se zavazuje, Ze

g i A

14.

nastoupi do zaméstnani dne ... ... Timto dnem vznikne mezi nim a spolecnosti
pracovni pomér,

. bude pracovat jako: ...... ... misto pracovisté:.... Primyslova 13,
Ceské Budgjovice

. bude plnit vechny povinnosti spolegnosti a bude se pii tom fidit piikazy a pokyny vedeni

spolecnosti, pracovnim a organizaénim fadem, ostatnimi pravnimi pfedpisy, normami,
smérmicemi a pfikazy svého nadfizeného,

nebude vykonavat vedle pracovniho poméru bez pfedchoziho souhlasu zaméstnavatele Gin-
nost, kier4 je shodna s pfedmétem &innosti zaméstnavatele nebo s ni ma konkurenéni po-
vahu. Zaméstnanec neni opravnén tuto éinnost vykonavat pro jiného zaméstnavatele nebo na
viastni uget, a to po dobu zameéstnani podle této smlouvy a déle po dobu jednoho roku po
skonéeni tohoto pracovniho poméru.

seznami se s bezpetnostnimi, hygienickymi a protipoZamimi smérnicemi, jakoZ i technolo-
gickymi a pracovnimi pfedpisy pro vykon své prace a Ze je bude disledné dodrzovat.

2. Vedeni spoleénosti se zavazuje, Ze:

2.1.

2.2

bude zaméstnanci piidélovat praci, na kterou byl pfijat a Ze mu pfiznd tarifni tfidu v souladu
s platnymi mzdovymi pfedpisy, podle nichz mu bude vyplacet mzdu nebo plat, ktery bude
stanoven zvlastnim vymérem,

zajisti mu podminky pro pinéni jeho pracovnich tkold.

3. DalSi ujednani:

3.1.

3.2.

3.3

3.4,

3.5.

3.8.

Prace v 1.sménném provozu.
Tato pracovni smlouva se uzavird na zkusebni dobu tfi mésici. Pokud pred uplyntﬂln‘l této
Ihdty nedojde k jinému ujednani, povaZuje se za uzavienou na dobu urcitou do .

Zaméstnanci bude proplacena vstupni prohlidka. Pokud skoné&i pracovni pomér ve zkué‘-ebm

dobé, tato ¢astka bude strZena v poslednim vyplatnim terminu.

Pokud zaméstnanec dostane pracovni odév a obuv, musi je pii ukonéeni pracovniho poméru vra-
tit, jinak mu bude pfislu3na Castka striena z posledni mzdy.

Sou&asné musi vratit dochazkovy &ip, eventuelné kli¢ od skfifiky na osobni véci, jinak mu

budou z posledni mzdy strzeny odpovidajici finanéni ndhrady.
Obé strany potvrzuji, Ze zaméstnanec byl fadné& seznamen s pravy a povinnostmi, které pro

ného vyplyvaji z pracovni smlouvy i s pracovnimi podminkami, za kierych bude praci vykonavat.
Zaméstnanec souhlasi se zpracovavanim jim poskytnutych osobnich tdaji pro personalni,
mzdové a dafiové ucely a zavazuje se pravdivé a bez zbyteéného odkladu informovat zamést-
navatele o jejich zménach.

V Geskych Budjovicich dne ... wccccceernnene

zaméstnanec zastupce spoletnosti



IBBH Tsuchiya, spol. s r.o., Primyslova 13, Ceské Bud&jovice

Pan-pani Nazev oddéleni
HS
PLATOVE' ZARAZENI'
Na zakladé mzdového predpisu jste zafazenlal od ......... .......
do nize uvedené tarifni tridy.
Ve Vasem pripadé bude uplatiiovana éasova mzda........ (hodinova,mésiéni)........
Tarifni trida: Tarif: Profesni zafazeni:
smiuvni Kélhod. Prémie: mésini - kolektivni
max. Kéfhod.
Datum zmény
|préce a mzdy zastupce spoleénosti zaméstnanec
|BBH Tsuchiya, spol. s r.o., 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 ¢asova mzda .......(hodinova,mésiéni)........
Tarifni tida: Tarif: |Profesni zafazeni:
smiuvni Kélhod. Prémie: mésiéni - kolektivni
max. Kélhod.
Datum zmény

lprfe amzdy zést.u:l.;;;-;;ﬁeénosﬁ zaméstnanec
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Vstupni dotaznik



17 Personilni dotaznik BBH TSUCHIY A sr.o

BBH TSUCHIYA s.r.o.
Primyslova 13

371 29 Ceské Budgjovice

tel: 00420 389 777 111

fax: 00420 387 312 880

1CO: 47217332 DIC: CZ47217332

Vstupni dotaznik

tredisko Osobni &islo Datum nd:

NASLEDUJICi UDAJE BUDOU POKLADANY ZA DUVERNA DATA URCENA POUZE PRO
VYBER UCHAZECU O PRACI V NASi SPOLECNOSTL

DPOVIDEJTE. 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 nis uchdzite:

Jméno a pFijmeni, titul: rodné pFijmeni:
Rodné ¢islo: Datum narozeni: Misto narozeni:
Rodinny stav: Stiatni prislusnost: Zdravotni pojis€ovna:
Kontaktni telefon pevna Mobilni telefon: E-mail:

linka:

Jak Easto vybirite e-mailovou postu:

Adresa trvalého Ulice, ¢islo popisne:
bydlisté: PSC, mésto:

Adresa piechodného | Ulice, ¢islo popisné:

bydlisteé: PSC, mésto:
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Personilni dotaznik BBH TSUCHIY A sr.o.

Vzdélini:

Druh skoly

Obor

Rok
ukonceni

Druh zkousky

Zakladni

Stiedni

Vysokodkolske

Postgradualni

Kurzy, gkoleni, staze

Zkousky na VZV
(vvsokozdvizny vozik)

Vyhl. 50 ano/ne:
uved'te Cislo §

Ridic¢sky prikaz: ano/ne — ¢islo RP:

Skupina: A B

DU 0 0 I B

Jazykové znalosti:

Cteni

Slovni projev | Pi

y projev

Druh zkousky

Anglicky jazyk

Neémecky jazyk

Francouzsky jazyk

Stupné znalosti: @ — zacatecnik. b — zakladni znalosti. ¢ — miné pokroéily. o — velmu pokro€ily. ¢ — rodily’ mluvei

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

Stupné znalosti: @ — zikladni znalosti. b —uzivatel. ¢ — pokrogily uzivatel. d — sprivee. ¢ — programator
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Priibéh dosavadniho zaméstnini (uved'te posledni t¥i):

Persondlni dotaznik BBH TSUCHIY A sro.

Nazev zaméstnavatele:

0Od - do

Pracovni pozice:

Uved'te struéné naplii prace:

Price v zahraniéi

Cislo pojisténi

Adresa pojiSt'ovatele

Uved’te termin mozného nastupu:

Existuji néjaké zileZitosti, které byste musel(a) zvlidnout pred svym nistupem zde?

Uved'te Va$ pozadavek na mzdu (hruby pfijem/mési¢né):

PFi nastupu:

Po zapracovini:

Kolik ¢inil Va3 prijem mésicné?

Mte zménénou pracovni schopnost?

Jste télesné postiZen (4)?

Pobirite diichod? (pokud ano, uved'te druh, cdastku a od kdy):

Druh dischodu:
Od kdy:
Vise éasthy:

Cislo aétu pro zasilani viplaty

Ys

S8

KS

Pro¢ se uchéizite o misto pravé u nas?




47 Personilni dotaznik BBH TSUCHIY A sr.o.

Cim nam budete uziteény(4)?

Cim budeme vZiteéni Vam?

Jaka Cinnost se Vam nejvice libila ve Vasem poslednim zaméstnini?

Proé jste si zvolil své puvodni zaméstnani?

Upiednostiiujete praci: tymovou / individualni

Proé hledite nové uplatnéni:

Mite zijem o: HPC; VPC; Brigidu;
nebo jinou vypisté jakou prici;

Kolik hodin chcete pracovat: / tyden
/ mésic
/soboty, nedéle

Rodinni prislusnici:

PFijmeni, jméno, Datum Zaméstnavatel Piibuzensky Rodné &islo
titul: narozeni pomér




n Persondlni dotaznik BBH TSUCHIY A sr.o.

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

;:0 f Zaméstnavatel - Kontakt:
Jakou roli pro Vas hraje rodina?
Pozivate alkoholické nipoje? ano ne

Pokud ano v jakém mnozstvi?

Koufite?

ano ne

: . e - »

Déli Vim problém nekourit 8 hodin v kuse? o e
Mite stanovené srazky ze mzdy? (pokud ano, uvedte jaké): ano ne
Podnikite (vlastnite Zivnostenské opravnéni)?(pokud ano, uvedte jaké): ano ne
Mite zdvazky ke svym pFedchozim zaméstnavateliim? ano ne
(pokud ano, uved'te jaké)
Jako dlouho jste tam pracoval(a)?
Je proti Vim vedeno trestni Fizeni nebo mite zikaz ¢innosti? ano ne

(pokud ano, uvedte diivod)

Jste ve vypovédni Thuté:

Vale zajmy:

Aktivni Pasivni




7 Personilni dotaznik BBH TSUCHIYA sr.o.

Jakého nejvétsiho dspéchu jste Vy osobné v zivoté dosahl(a)?

Jak si dopliiujete kvalifikaci? Vzdélavite se?

Co jste naposledy studoval(a), v fem jste se vzdéldival(a) a co Vim to pFineslo?

Co z toho miiZete pouZit v praxi?

Co od nis ofekivite?

Jaké byly Vage neaspéchy ¢i omyly v poslednim zaméstnini (co se Vam nepovedlo)

Co je ¢&i bylo pozitivni ve Vafem poslednim zaméstnani:

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

S jakym typem lidi vychaizite nejhiiFe:

Mylite-li se, uznite rychle a ochotné chybu:

Odradi Vis prvni odmitnuti VaSeho nazoru i v tom pfipadé, Ze jste pfesvédéen/na o jeho
spravnosti:




7 Personilni dotaznik BBH TSUCHIY A sr.o.

Jaka je VaSe prizpusobivost a schopnost ménit styl a obsah price?

Jak diouho cheete v novém zamésindni piisobit?

v

Je pro Vis jednodusi se nautit s né¢im pracovat sim(a) misto toho, abyste vyhledal(a) nékoho, kdo
uz to umi?

Mite néjaké problémy, s tim néco se sam(a) naudit?

Vyskytly se v pribéhu Vaseho vzdélivini néjaké okamziky, kdy jste mél(a) chut’ se na to
"vykaslat"?

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

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

Co povazujete za vhodné, abychom o Vis védéli?

DAvAM TIMTO SPOLEENOSTI BBH TSUCHIYA s.R.0. Sv01 viSLOVNY SOUHLAS K POUZTTI VSECH SVVCH VYSE UVEDENYCH OSOBNICH
UDAI8 K JEIICH ZPRACOVANE A UCHOVANE v PERSONALNE EVIDENCT NA DOBU NEJIDELE 5 LET. OsoBent UDAJE 150U SHROMAZDOVANY ZA
UCELEM JEJICH ZPRACOVANT A ULOZENE v PERSONALNI EVIDENCI, BUDOU SLOUZIT PRO VNITRNI POTREBU MASI SPOLECNOSTI, A TO K
VYKONU PRAV A PLNENI POVINNOST! SOUVISENICICH S PRIPADNYM UZAVRENIM PRACOVNEPRAVNIHO VZTAHU. NA VASI ZADOST 0SOBN!
UDAJE ZLIKVIDUJEME. ZJISTITE-LI PORUSEN! POVINNOSTI PRI SPRAVE 0SOBNICH UDAIG, MATE PRAVO ZADAT URAD PRO OCHRANU
osoeNicH Upail o zanSTENT opaTRENT K NAPRAVE A DOMAHAT SE NAROKD UvEDENYCH v § 21 opsT. 2 zék. €. 101/2000 Se.

STz = mmeoioet e Podpis: ...............................

Poznimka:

Pokud budete pfijati do pracovniho poméru, je nutno pfedloZit v den nastupu pred podepsdnim pracovni smlouvy nisledujici
doklady: Cislo G¢tu pro zasilini medy; origindl zipoftového listu; prikazku zdravotni pojistovny; origindl zivéreéného
vysvidéeni & jiny doklad o nejvy3sim dosazeném vzdélini; Iékaiské potvrzeni o zpisobilosti k vikonu povolini, které budete
v nasi spole¢nosti zastdvat. (Pritkazka zdrav. poj.. , doklad o vzdélani Vim bude navricen. Ostatni doklady budou ponechiny
ve Vasi osobni sloZce).

Kontaktni tel. & na persondini odd.: Stolikovi +420 389 777 162  email: olga.stolickova@bbhcz.com




Priloha 4

Smlouva o poskytovani personalnich sluzeb



RAMCOVA SMLOUVA O POSKYTOVANiI PERSONALNICH SLUZEB
uzaviena podle § 269 odst. 2 obchodniho zakoniku mezi:

Poskytovatel: Klient:

Obchodni firma; BBH Tsuchiya s.r.o.

Sidlo:  Primyslova 160/13, 3

m 71 29 Ceské Budéjovice

IC: 47217332

Spoleténost zapsana v OR vedeném Krajskym
soudem v Ceskych Bud&jovicich, viozka & 1886,
oddil C

Zastoupeny: Vlastimil Bizek - jednatel

I. Pfedmét smlouvy a zpisob jejiho pinéni

1. Pfedmétem této smiouvy je zévazek Poskytovatele poskytovat po dobu platnosti této smilouvy
Klientovi personalni sluzby zplsobem uréenym vtélo smlouvé a zavazek Klienta zaplatit za to
Poskytovateli odménu.

2. Persondlni sluzby budou poskytovany na zakladé zviastnich smiuv uzaviranych stranami, ato
zejména na zakladé objednani personalnich sluZeb a akceptace objednavky Poskytovatelem v
jakékoliv formé véetné konkludentniho kanani v souladu s touto Ramcovou smiouvou.

3. Personaini sluZby podle této smlouvy budou spoivat v nasledujicich ¢innostech:

a) docasné pfidéleni zaméstnancl na vykon prace k jiné pravnické nebo fyzické osobé
b) recruitment - vyhledani kandidat( za uéelem obsazeni pracovniho mista u Klienta

4. Vzdjemna prava a povinnosti stran pfi poskytovani jednotlivych personainich sluZeb se budou fidit
touto smilouvou, Finanéni podminkami (pfiloha & 1), V&eobecnymi obchodnimi podminkami
pfisludnymi podle druhu poskytované persondini slutby a specifickymi ustanovenimi obsaZenymi
v konkrétni objednavce uréitého druhu personainich sluzeb. Konkrétni Vieobecné podminky budou
vZdy pfipojeny k objednavce sluZeb abudou tvofit jeji nedilnou soucéast. Ustanoveni obsaZena
v abjednavce budou mit v pfipadé rozporu vZdy pfednost pfed ustanovenimi této smilouvy véetné
Finanénich podminek stejné jako pfed ustanovenimi pfislusnych Vieobecnych obchodnich podminek.

1. Odména a zplisob placeni

Odmeéna za sluzby poskytnuté Poskytovatelem je dohodnuta v pfiloze €.1 Finanéni podminky nebo
bude specifikovana v jednotlivé cbjednavce.. Fakturace a zplisob uhrady se bude fidit pfislu§nymi
Véeobecnymi obchodnimi podminkami.

. Trvani smlouvy

1. Smluvni strany se dohodly, Ze tato smlouva se uzavird na dobu 1 roku od 1.8.2007 Tuto smlouvu
miZe kterakoliv ze stran pisemné vypovédét z jakéhokoliv divodu anebo i bez uvedeni divodu.
Vypovédni doba je 30 dni a zafina bézet ode dne nasledujiciho po doruéeni vypovédi druhé strané.
V pfipadé pochybnosti se ma za to, Ze vypovéd byla druhé stran& doruéena po uplynuti 14 dni od
data jejiho odeslani.



Pokud dojde k ukonéeni této smilouvy z jakéhokoliv divodu, jsou strany povinny spinit a dodrzet své
zavazky vyplyvajici z jednotlivych smiuy uzavienych na zakladé této smlouvy, ato i po ukonceni této
smiouvy.

Iv. Zavéreena ustanoveni

Jakekoliv zmény nebo dedatky k této smlouvé je moZné uginit pouze pisemné s podpisy G&astnik( na
jedné listina.

Nedilnou souéasti této smiouvy jsou:

Pfiloha &.1: Finanéni podminky
Pfiloha ¢.3: Vseobecné obehodni podminky - Viyhledani kandidati za ucelem obsazeni mista
spolu s objednavkoy

Pokud je kterékoliv z ustanoveni této smiouvy neplatné nebo nevynutiteiné, nebo se jim stane
v budoucnu, nema a nebude to mit viiv na platnost nebo vynutitelnost ostatnich ustanoveni. Zaroven
se strany zavazuji nahradit tato ustanoveni novym ustanovenim, které bude odpovidat Géelu
sledovanému neplatnému nebo nevynutitelnému ustanoveni, ato bez zbytetného odklady po

doruéeni vyzvy jedné ze stran,

Tato smlouva je vyhotovena ve dvou exemplafich v ceském jazyce, kaZda strana obdri po jednom
vyhotoveni.

Strany prohladuji, Ze smilouvu uzaviely svobodng, vaine, ze ji neuzavfely v tisni ani za napadné
nevyhodnych podminek, na dikaz Cehoz ji viastnorucna nize podepisuji.

V Ceskych Budsjovicich dne: 1.8.2007
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B éﬁ"{‘suc:—sfya sr.o.

Priimysleva 160/ 13, C. Budéjovica
tel. 00420 389 777 117
fax 00420 387 212 880
ICO: 47217232 pic CZd7217320



