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1 UVOD

Malé podniky predstavuji dilezity prvek ekonomické infrastruktury nejen
v Ceské republice, ale i v dal§ich vyspélych zemich. Evropska unie je povazuje za kli-
¢ovou soucast ekonomiky, ktera vyznamné ovlivituje inovace, zaméstnanost a podili se
na tvorb¢ konkurenc¢niho podnikatelského prostfedi. Malé podniky hraji nezastupitelnou
roli pfi tvorbé pracovnich mist, jsou schopny pohotové reagovat na rychle se ménici

prostiedi a jsou dilezitym prvkem ekonomického rozvoje a rustu.

V Ceské republice, tehdej$im Ceskoslovensku, za¢al poéet malych podniki vy-
razné narustat po roce 1989. Po ekonomické a socidlni transformaci, kdy nékteré statni
podniky ukoncily ¢innost a jiné se musely adaptovat na prostfedi trzni ekonomiky, zaca-
la vyznamna ¢ast jejich zaméstnanct pracovat v malych ¢i stfednich podnicich na pozici
vlastnikti nebo zaméstnancii. Zatimco pocet velkych podniktl v souc¢asné dobé stagnuje,
pocet malych a stfednich podnikl za posledni dvé desetileti stale roste, ¢imz sili jejich
vliv na socidlni usporadani Ceské republiky. Diivodem riistu poétu malych podniki
oproti podnikiim velkym je silici globalni konkurence, ktera nuti velké podniky zvyso-
vat hospodarnost ¢innosti s cilem snizit ndklady uplatiovanim outsourcingu, sniZenim
poctu zaméstnanct ¢i Cerpanim sluzeb od dodavateld, kterymi jsou pfevazné malé pod-
niky. Ke zvySujicimu se po¢tu malych podniki ptfispiva také rozsifovani sektoru sluzeb,

na ktery se vzdy soustiedily pfedev$im malé podniky.

Malé podniky jsou charakteristické obtiznym pfistupem ke kapitalu, informacim
a znalostem. Ve srovnani s vétsimi podniky jsou vyrazn¢ nachylngjsi ke zménam okol-
niho prostfedi, naptiklad co se ty€e cilové skupiny, predev§im pokud se zabyvaji urc¢itou
specifickou ¢innosti nebo nabizeji vyrobky stzkou moznosti pouziti. Vzhledem
k vyznamné roli, kterou v ekonomice plni, je nezbytné, aby byl tento soukromy sektor
patiicné podporovan. Zejména vlady by mély zajistit jejich kontinualni rozvoj prostied-
nictvim riznych forem podpory, které umozni zvySovani konkurenceschopnosti malych

podnikt a zaroven posili jejich stabilitu.

Uspéch podniku v dnesnim podnikatelském prostiedi podmitiuje nékolik faktori.
Zatadit mezi né¢ mizeme jasn¢ formulovanou strategii a podnikatelsky plan, dostatek
kapitalu, technické vybaveni, pfistup k potfebnym surovinam, informacni zékladnu ¢i

lidské zdroje. Z uvedeného vyctu je tfeba zdlraznit posledni ze zminénych faktorda.



V soucasné dobé¢ jsou lidské zdroje diky svému konstantné¢ rostoucimu vyznamu pova-
zovany za klicovy faktor tispéchu podniku. I pfesto se ukazuje, Ze se vlastnici a manaze-
1 malych podniki koncentruji spiSe na otazky financi a technického charakteru. Investi-
ce do oblasti lidskych zdroju jsou Casto vnimany jako zbyte¢né, zvysujici naklady a
plytvajici ¢as. Dukazem je i chybé&jici personalni ttvar ¢i funkce personalisty plnici od-
bornou funkci v personalni oblasti. Rizeni lidskych zdroji je proto v malych podnicich
ve vétsing pripadii vykonavdno bez potiebnych znalosti ¢i tfadného vyskoleni ma-
nagementu. Takovy postoj podstatné a mnohdy zbytecné brani malym podnikiim ve

zvySovani konkurenceschopnosti a moznosti rychlejsiho rozvoje.

Vlastnici ¢i manazeti malych podnikd jsou vsak Casto presvédceni, Ze si pracov-
nici vystaci s poskytnutou mzdou, coZ Vv praxi neni pravda. Dilezita je jejich motivace,
vzdélavani, moznost dalSiho postupu a podobné. V piipadé, Ze jim nic z uvedeného po-
skytovano neni, pak malé podniky ptichdzeji o schopné pracovniky, u ostatnich potom

klesa jejich snaha pracovat efektivnéji.



2 LITERARNI PREHLED

2.1 Rizeni lidskych zdrojt

Termin fizeni lidskych zdrojt je dle Armstronga (2007) definovan jako ,,Strate-
gicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji —
lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cili
organizace.

Dle Véachala a Vochozky (2013) je fizeni lidskych zdrojt charakterizovano jako
Lproces dosahovani podnikovych cilu prostrednictvim ziskavani, stabilizovani, propous-

‘

teni rozvoje a optimdalniho vyuzivani lidského potencidlu. *

V nékolika poslednich desetiletich doslo k fadé zmén v oblasti fizeni lidskych
zdroju. Dfive byli pracovnici vnimani jako pracovni sila vykonavajici ptidélené povin-
nosti. V soucasnosti je na lidské zdroje nahlizeno stale Castéji jako na klicovy faktor,
kterym se odliSuji podniky uspésné od neuspésnych (Marchington & Wilkinson, 2006).
Podle Simse (2007) jsou dnes lidské zdroje povazovany za jeden z kritickych faktort
uspéchu podniku, mnoho podniki pfistupuje ke svym pracovnikim individualng, uveé-
domuji si, ze kazdy ma uréité znalosti, schopnosti a zkusenosti. Ukolem podniki je
promyslené a koordinované tidit lidské zdroje, hlavnim cilem je pak rozvijet potencial

pracovniktl a budovat tak konkurené¢ni vyhodu.

Zakladnim prvkem koncepce fizeni lidskych zdrojii je lidsky potencial a jeho
vyuzivani. Pod pojmem lidsky potencial rozumime moZnosti ¢lovéka, které mu umoz-

flyji vykonavat praci na daném pracovnim misté€ a plnit pfidélené pracovni tkoly.
Dle Pottcka (1991) mtizeme lidsky potencial rozdélit do Sesti zakladnich charakteristik:

1. Potencial zdravi - tvofi jej psychické a fyzické schopnosti ¢loveka, jeho
odolnost. Potencial zdravi je uréen socialné a geneticky.

2. Potencial poznatkovy a dovednostni — oznacuje schopnost jednice ovladat
urcity soubor znalosti a vhodné jej vyuzivat.

3. Potencial hodnotové orienta¢ni — znamena jednani Cloveéka v ramci urci-

tych ptijatych hodnot.



4. Potencial socialné participaéni — urcuje schopnost jedince realizovat se
Vv socidlnich vazbach a zaroven uznavat praci socialnich jednotek, v ramci
kterych vazby vznikaji.

5. Tvorivy potencial — vyjadiuje zpusobilost jedince vytvaret nové myslenky a
nahledy.

6. Potencial integrativni a regulaéni — piestavuje schopnost ¢loveka efektivné

vyuzivat svlij potencial.

Rizeni lidskych zdrojt je podle Armstronga (2007) zabezpeteno pomoci systé-

mu lidskych zdroji, ktery se dotyké nékolika oblasti:

- Filozofie lidskych zdroji — uvadi hlavni zasady, které¢ jsou pouzivany v fizeni
lidi.

- Strategie lidskych zdroju — strategie jako nasmérovani fizeni lidskych zdroja
do budoucna.

- Politiky lidskych zdroju — politiky zastiesuji filozofii a strategii fizeni lid-
skych zdrojii, ptedevs§im jejich uziti v jednotlivych okruzich fizeni lidskych
zdrojt.

- Procesy v oblasti lidskych zdroji — procesy zahrnuji hlavni formalni piistupy
pouzivané pro provadéni stanovenych strategickych cilt fizeni lidskych zdroja.

- Praxe v oblasti lidskych zdroji — praxe se tyka predevsim neforméalnich pra-
videl, kterd jsou pouzivana pfi fizeni lidskych zdrojt.

- Programy v oblasti lidskych zdroji — programy zabezpecuji provadéni stra-

tegie, praxe a politiky stanovenych v fizeni lidskych zdrojt.

Rizeni lidskych zdroji je podle Vachala a Vochozky (2013) podminkou uspéchu
kazdého podniku. Prosperujici podniky se na rozdil od podniki méné uspésnych zamé-
fuji na formovani lidskych zdroji, jejich motivaci a podporuji vytvéfeni pozitivniho
vztahu viech pracovniktl k podniku. Rizeni lidskych zdroji by proto mélo byt zahrnuto

Vv pracovni naplni kazdého vedouciho pracovnika.

Vyznam fizeni lidskych zdroji nartsta podle Blahy, Mateiciuce a Kanakové
(2005) s rostouci konkurenci, proménlivosti a komplexnosti podnikatelského prostiedi.
Podle Walkera et al. (2003) se dnesni podnikani vyznacuje Sirokou rozmanitosti, jak
z pohledu vyrobku a sluzeb, tak i pasobnosti podnikii. Se vstupem novych technologii

se zaCalo meénit 1 fizeni lidskych zdrojt, jak zobrazuje tabulka 1.



Tabulka 1: Zmény Fizeni lidskych zdroji v disledku novych technologii

Zmeény tizeni lidskych zdroji v disledku novych technologii

oD K

Lokalniho Globalnimu

Vnitropodnikovych sluzeb Outsourcingu

Administrativni prace Vyuzivani samoobsluznych systému

Spole¢ného podnikového planovéani Individualizovanému planovani pro ma-
nazery a zameéstnance

Vykonavani ¢innosti Vytvareni informaci (tvorba strategie)

Zdroj: Walker, 2003.

Hlavni charakteristiky moderniho fizeni lidskych zdrojii uvadi Véchal a Vo-

chozka (2013) :

- podniky se zaméfuji na harmonizaci podnikové strategie a strategie fizeni lid-
skych zdrojt,

- problematice fizeni lidskych zdroji se musi vénovat vSichni fidici pracovnici,
neni tedy vyhradné tikolem specialisti v personalnich ttvarech,

- dtlezitou roli sehrava podnikova kultura a osvojeni si jejich hodnot, z ¢asti tak
muze byt nahrazena dikladna kontrola,

- podniky vyuzivaji jak potencial jednotlivych pracovnikd, tak i celého kolekti-
vu,

- diraz je kladen na rozvoj kvalifika¢nich schopnosti pracovnikd, jejich kreativi-
tu a flexibilitu,

- podnik dba na spokojenost pracovnikl a kvalitni pracovni prostiedi,

- do poptedi se dostava pojem intelektualni kapital, lidské zdroje jiz nejsou vni-

many jako predmét zvySenych nakladi.

V dnesni znalostni ekonomice, kdy se uspesné podniky neobejdou bez vysoce

kvalifikované pracovni sily a zaroveil musi Celit jejimu nedostatku, hraje spravné kon-

cipované ftizeni lidskych zdroji klicovou roli. Dobfe zvolend politika fizeni lidskych

zdrojii, zaloZzena na atmosfére vzajemné divéry a motivujicim hodnoceni pracovnikd,




zvySuje vykon podniku a soucasné prispiva ke snizovani nakladt a tvorbé vyssiho zisku

(De Kok, Uhlaner & Thurik, 2006).

2.2 Pojmy personalni fizeni, personalistika a fizeni lidskych zdrojua

V praxi jsou Casto terminy persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji chybné za-
ménovany za synonyma. V obou piipadech hovoiime o Cinnostech, které se tykaji fizeni
lidi v organizaci. Je vSak tieba zdtliraznit, ze kazdy termin se vyznacuje individudlnim
pojetim persondlni prace, obé koncepce zaroven oznacuji jeji dilci vyvojové faze (Kou-
bek, 2004).

Na postupné nahrazovani pojmu personalni fizeni terminem fizeni lidskych
zdroju neni pole Horalikové (2004) nahlizeno jako na pouhou obecnou zménu oznaceni
personalni prace, jedna se o nové pojeti vztahu podniku a jedince. Rizeni lidskych zdro-
ju je zaméfeno zejména na co nejefektivnéjsi vyuzivani lidského potencialu, tedy zpro-
sttedkovavani ptilezitosti pfinaSejicich vyhody pro podnik i pracovniky. Hlavnim cilem
fizeni lidskych zdrojli neni kvantita ve vyuZivani pracovniki, ale pfedevsim kvalita pra-

covniku.

Personalni Fizeni se formovalo ptfed druhou svétovou valkou v podnicich, je-
jichZ hlavnim cilem byl dynamicky rozvoj. Vedeni podnikd pochopilo, Ze splnéni toho-
to zaméru neni mozné bez kvalitné sestaveného pracovniho kolektivu. Vysledkem bylo
zavedeni persondlni prace a personalnich utvarti, v jejichZ Cele stali specialisté. Presto
bylo personalni fizeni spiSe fizenim operativnim, strategickym rozhodnutim nebyla vé-
novana pozornost, personalni prace se zaméfovala pouze na vnitroorganiza¢ni problémy
tykajici se zaméstnavani lidi (Koubek, 2004) Dnes do personalniho fizeni v §ir§im pojeti
fadime podle Horalikové (2004) vSechny Cinnosti vedoucich pracovnikli a zaméstnanci,
které se zaméfuji na ¢lovéka. V uzsim pojeti 1ze personalni fizeni pfirovnat K systému
fizeni personalni préce, tedy k préci utvarid zabyvajicich se lidskymi zdroji. Zminény
systém fizeni personalni prace je Casto oznacovan jako personalistika. Podle Werthera a
Davise (1989) je hlavnim tkolem personalniho managementu fidit pracovniky tak, aby
maximalné pfipivali k ristu produktivity podniku. Dle Blahy et al. (2005) rozumime
personalistikou obor, ktery je zaméfen na zaméstnance organizaci s cilem budovat tako-
vé podminky, jez umozni jejich rozvoj a pomohou vyuzit potencidl zaméstnanct

k dosazeni cilti organizace. Termin personalistika rovnéz zastfesuje organizacni funkce
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a ¢innosti, které zajist'uji personalni rozvoj a provoz organizace. Jedna se napiiklad o
ziskavani, odménovani a rozvoj zameéstnancu, ale také o vyuziti jejich schopnosti

umoziujicim docileni zdmért a cild organizace.

Pod pojmem Rizeni lidskych zdroji rozumime posledni koncepci personalni
prace, ktera se zacala rozvijet v 50. a 60. letech 20. stoleti (Koubek, 2004). Podle Blahy,
et al. (2005) je tizeni lidskych zdroju na rozdil od personalistiky vice komplexni, je kli-
¢ovym prvkem managementu organizace. Jedna se o systémovy piistup vztahujici se
k personalni optimalizaci umoziiujici spravné provadéni ¢innosti a obsazovani pracov-
nich pozic. Rizeni lidskych zdroji, jehoz hlavnim cilem je rist konkurenceschopnosti
organizace, vyzaduje zapojeni manazert. Do fizeni lidskych zdroji miizeme zaclenit
ginnosti provadéné v personalnim fizeni. Rizeni lidskych zdroji vSak navic zahrnuje
aktivity, kterymi jsou naptiklad vytvéfeni silné podnikové kultury, snaha o neustalé
zlepSovani kvality pracovniho Zivota a vztahli mezi zaméstnanci. Vysledkem vyvoje je

pfeména personalni prace z ¢innosti administrativni na ¢innost fidici.

2.3 Podminky podnikatelského uspéchu

Pokud chce podnik v dnesnim prostiedi globalni konkurence prosperovat, musi
provadéet pravidelna srovnavani své ¢innost s ostatnimi podniky v odvétvi. Je jasné, Ze
dlouhodobé preziti je zaruceno jen tém nejproduktivnéjSim podnikim, nezavisle na je-
jich velikost. Podniky se musi zaméfit na optimalizaci struktury aktiv, a to nejen financ-
nich, ale 1 lidskych zdroji, bez kterych uspéch podniku neni mozny. Klicovym zakla-
dem podnikatelského Gspéchu je ov§em spravné vytvoiena a formulovana strategie. |
pfesto, Ze se jedna o dokument, ktery umoziiuje fungovani podniku v dlouhodobém ho-
rizontu, poskytuje alternativy rozhodovani a hodnoceni konkurentti, je jeho dileZitost
malymi podniky ¢asto opomijena (Soucek & Marek, 1998). Nazor malych podniki, ze
strategie je vyuzitelna pouze velkymi podniky, je tedy chybny.

Podle Stybla (2003) si malé podniky, které nedefinuji strategii podniku, vytvare-
Ji podstatné prekazky na cesté k prosperité a zadoucimu rozvoji. Disledkem soustiedéni
se na kazdodenni problémy bez ohledu na ptfedpovidani rychle se méniciho okolniho

prostiedi, je nepfetrzité¢ obdobi krize.

Jednim z hlavnich prvka podnikové strategie je koncepce lidskych zdroja, resp.

persondlni strategie, ktera vznikla jako reakce na soucasné podminky podnikéni. Bez
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efektivni prace pracovnikii nemtze smefovat ani nejlépe koncipovana strategie podniku
k podnikatelskému tspéchu. Pitra (2001) uvadi, ze vykonnost podniku je vysledkem
pfedevsim toho, jak pracovnici spolupracuji v radmei jednotlivych organizacnich utvart
a jaka je mira jejich kreativniho mysleni. Podniky sviij uspéch opiraji o kvalitné vysko-
lené zaméstnance, ktefi jsou schopni spravné reagovat na podminky okolniho prostiedi,
nutnosti je dobfe organizovana prace S lidskymi zdroji a G¢elné koncipovana personalni
politika. Hlavni principy, nezbytné pro dosazeni vysoké vykonnosti podniku jsou
umoznény diky aplikaci novych strategickych cilii a metod vedeni lidi. Principy jsou

popsany v tabulce 2.

Tabulka 2: Principy nezbytné pro dosahovani vysoké vykonnosti podniku

Vytvareni strategickych cili Rizeni lidskych zdroji a styl vedeni
pracovniki

Dosazitelné, soucasné motivujici k vy$sim | Pfenos odpovédnosti na pracovniky za
cilim a zvysujici efektivitu podniku. kvalitu provadénych Cinnosti.
Nezbytné je strategické uvazovani vsech | Podpora tymové spoluprace, aktivni zapo-
manazerl podniku. jeni vSech ¢lenll tymu.
Stanovit podnikové cile tak, aby byly Doséahnout nejvyssiho mozného souladu
vzdy orientovany na zakaznika. osobnich zajmi pracovnikl

S podnikovymi cili.

Strategické cile by nemély byt neménné. | Trvalé uceni se jednotlivel i podniku jako
Musi byt ptizpisobovany vysledkim kon- | celku.
trol a strategickym postupiim podniku.

Zdroj: Pitra, 2001.

2.4 Malé podniky

Pod pojmem maly podnik rozumime dle definice EU (Europa.eu, 2007) z roku
2005 podnik, ktery zaméstnava nejvyse 50 osob a jehoz ro¢ni obrat a/nebo celkova ak-
tiva nepfesahuji 10 miliont eur. V ramci malych podnikl rozlisujeme navic mikropod-
nik, ktery ma méné nez 10 zaméstnancli a jehoZ ro¢ni obrat a/nebo celkova aktiva ne-
presahuji 2 miliony eur. Kromé poctu zaméstnanct a vySe aktiv je pii vymezeni malych
podnikl rovnéz dilezité kritérium nezavislosti, tzn., ze jiny subjekt nesmi v podniku

disponovat vice nez 25 % hlasovacich prav ¢i akcii.

Zakladem pro stanoveni poctu zaméstnanci jsou ro¢ni pracovni jednotky (RPJ),

které oznacuji osoby, jez byly v podniku zaméstnany na plny pracovni tivazek po celou
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dobu daného roku. Osoby, které v podniku nepracovaly cely rok nebo byly zaméstnany

na CasteCny uvazek, jsou pocitany jako tzv. zlomky RPJ. Do celkového poctu zamést-

nancl nejsou zapocitavani zaméstnanci na matetské nebo rodicovské dovolené a studen-

ti pracujici na zéklad¢é smlouvy o u¢ovském nebo odborném vzdélavani.

Podle Bednatové a Skodové Parmové (2010) miizeme kromé definice EU zminit

vymezeni malych podnikti dle Ceského statistického ufadu a OECD, kde je hlavnim

kritériem rozdéleni pocet zaméstnanct.. Podle Ceského statistického tifadu oznacujeme

malym podnikem podnik, ktery zaméstnava nejvyse 20 zaméstnancii. OECD rozd¢€luje

malé podniky na mikropodniky (1 — 4 zaméstnancti), velmi malé podniky (5 — 19 za-

meéstnanci) a malé podniky (20 — 99 zaméstnancti). Srovnani jednotlivych pfistupd shr-

nuje tabulka 3.

Tabulka 3: Rozdéleni malych podniki podle po¢tu zaméstnanci dle definic EU,

CSU a OECD
Organizace/ pocet EU CSU OECD
zamestnancl
Druh podniku
Mikropodnik 1-10 - 1-4
Velmi maly podnik - - 5-19
Maly podnik 21-50 1-20 20-99

Zdroj: vlastni zpracovani

Je ztejmé, Ze kazdy podnik byl jednou podnikem malym. Zatimco vSak nékteré

podniky ¢asem rostou, jiné zustavaji podniky malymi. Divoda je n¢kolik (Zahradkova,

2005)

- Nejcastéjsi pricinou je nedostateCny tspéch podniku, ktery brani jeho dal§imu

rastu.

- Majitel zakladal podnik s tmyslem, aby byl maly, nechce se s nikym rozdélo-

vat o vlastnictvi.

- Ztizovatel se vice zamétuje na predmét ¢innosti podniku, nechce vénovat Cas

jeho fizeni a vedeni.

- Pracovnici davaji prednost dobrym vztahlim pfed vysokym vykonem podniku.
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Z hlediska velikosti ma kazdy podnik v urCitych oblastech své vyhody a nevy-

hody. Jejich srovnani zobrazuje tabulka 4.

Tabulka 4: Srovnani podniki z hlediska velikosti, jejich vyhody a nevyhody.

Parametr hodnoceni

Mala organizace

Stfedni organizace

Velké organizace

Slozitost fizeni (mi-
ra byrokracie, kon-
troly...)

+++

++

+

Pruznost organizace
(rychlost reakce na
zmény

V prosttedi...)

+++

++

Inovativni  pfistup
organizace  (auto-
nomie pro kreativni
pracovniky...)

+++

++

Ptistup ke kapitalu

++

+++

Pristup ke znalost-
nim zdrojim

++

+++

++

Moznosti snizovani
rizika  (pojisténi,
rezervy...)

++

++

Schopnost  zajistit
kvalitu v ramci celé
hospodaiské  ¢in-
nosti

++

++

+++

Zdroj: Vodacek & Vodackova, 2004.

Uvedené parametry hodnoceni jsou klicové pro fungovani podniku a jeho pro-

speritu. Plusy udavaji, kde maji jednotlivé podniky vyhody oproti ostatnim a kde jsou

naopak jejich slabé stranky. Vyssi pocet plust tika, ze podnik v daném bod¢ pracuje

1épe nez ostatni, disponuje vice zdroji apod. Napiiklad v parametru sloZitosti fizeni zis-

kaly malé podniky nejvyssi hodnoceni, naopak nejhife hodnocené byly velké podniky,

které se vyznacuji ¢asto vysokou mirou byrokracie.
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2.4.1 Pocet malych podnikil a osob zaméstnanych v malych podnicich

Podle poslednich prizkumt se pocet malych podnikl v posledni dobé zvySuje.
Je tfeba podotknout, Ze nejvetsi narGst poctu malych podnikl byl zaznamenan po hos-
podaiské krizi v roce 2008. Z toho vyplyva, ze lidé, ktefi nemohli na trhu prace najit
zaméstnani, zacali zakladdat podniky vlastni. V rdmci malych a stfednich podnikt pie-
vladaji podniky do 9 zaméstnancu, ktefi z jejich celkového poctu (1 066 470 v roce
2010) ptedstavuji 96 % podnikt (Euractiv.eu, 2013).

Graf 1: Poéty malych a stéednich podnikii v CR (struktura podle velikostnich skupin)
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Zdroj: CSU, 2013.

Z grafu 1 je patrné, ze malé podniky do 9 zaméstnanct (v roce 2010 celkem

1 023 811 subjektti) vyrazné prevysuji ostatni malé a stfedni podniky s vét§im poctem

zaméstnancu. Z ¢asového hlediska jejich podil na celkovém poctu malych a stiednich
podnikl vzrostl, coz plyne naptiklad z porovnani let 2003, kdy tvotily 95,6 % a 2010,
kdy procento podilu stouplo na 96,1 %. Celkem se jednalo o pfirastek 93 tisic firem

S méné nez 9 zaméstnanci.

Malé i stiedni podniky jsou v CR vyznamnym zaméstnavatelem, Vv segmentu
pracuji osoby na zdklad€¢ zaméstnaneckého vztahu, ale i osoby samostatné¢ vydéle¢né
¢inné. Podle poslednich udaju z roku 2010 vyplyva, ze malé a stfedni podniky zamést-
navaly celkem 2593 tis. osob. Vyvoj poctu zaméstnanych osob v malych a stfednich

podnicich zobrazuje tabulka 5.
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Tabulka 5: Po¢et zaméstnancii malych a stfednich podniki (v tis. osob podle veli-

kostnich skupin podnikii)

Celkem 1-9 10-19 20-49 50-99 100 - 249
2003 1781 463 287 370 277 385
2004 1792 460 281 366 288 398
2005 1833 470 286 376 290 410
2006 1861 485 283 375 296 422
2007 1901 492 285 382 301 441
2008 1911 476 288 394 316 437
2009 1823 470 284 372 295 403
2010 1799 480 276 364 281 397

Zdroj: CSU, 2013,

Za celé obdobi 2003 — 2010 lze v Ghrnu pozorovat tbytek poctu zaméstnanct
v malych a stfednich podnicich. Dlivodem poklesu bylo pfedevSim sniZeni poc¢tu osob,
které nebyly zaméstndny na zaklad€ pracovni smlouvy. Pocet osob zaméstnanych nao-
pak 0 1 % vzrostl na 1799 tis. zaméstnanych osob, coz oproti roku 2003 ptedstavuje
narist 0 18 tis. osob. Na piirtstek pisobil zejména rust poctu zaméstnancti v podnicich
do 9 zaméstnancii, mezi roky 2003 a 2010 byl zaznamenan narist o 3,7 % (17 tis. za-
meéstnanctl). V ostatnich velikostnich skupinach podnikid se jednalo o ptirastek 1,5 %
Vv podnicich 50 — 99 a 3,2 % ve skuping podnikt 100 — 249. Ubytek byl zjistén ve sku-
pin€é 10 — 19 osob (3,8 %) a ve skupin€ 20 — 49 (1,5 %). Zavérem muzeme konstatovat,

Ze se pocet osob zaméstnanych v malych a stiednich podnicich zvysil.

2.4.2 Role malych podnikl v ekonomice

Podle Kislingerové, Nového et al. (2005) povazujeme malé podniky za dulezité
odvétvi trzni ekonomiky, kterému je tfeba vénovat zvlastni pozornost. Vznik malych

podnikid mé pro ekonomiky zemi neodmyslitelné piinosy:
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Malé podniky vytvareji pracovni mista — malé¢ podniky hraji pfi tvorb¢ pra-
bovat pracovni sily diky své pomémné rychlé reakci na zménu vnéjSich podminek
(CSU).

Malé podniky maji vliv na hospodaisky riast zemé — malé podniky jsou nej-
Castéji zakladany na zakladé rozpoznani podnikatelské ptilezitosti, diky malym podni-
kiim jsou tedy vypliiovany okrajové ¢asti trhu, o které ze strany velkych podnikii neni
zajem. Podle studii rozvoj podnikani vyznamné pfispiva k ekonomickému rtstu, ale

také k socialni a ekonomické soudrznosti zemé (CSU).

Malé podniky prispivaji k ristu konkurenceschopnosti — vznik novych pod-
nikatelskych subjekti umoziuje zvySeni produktivity. Diky silici konkurenci jsou ostat-
ni podniky nuceny inovovat a zefektivilovat svou ¢innost, coz v kone¢ném disledku
vede K posileni konkurenéni sily ekonomiky. Piinosem je také vytvateni zdravého kon-
kurenéniho prostiedi a pozitivni vliv na optimalizaci cen (Kislingerova, Novy et al.,

2005).

Podnikani a spoleénost — podniky jsou nezbytnou soucasti trzni ekonomiky, je-
jich ¢innost piispiva k tvorbé spolecenského blahobytu a pracovnich pfilezitosti. Vznik
malych podniki pomaha rozvoji oblasti, obci a malych mést, o které ze strany nadna-
rodnich spolecnosti neni zajem. Diky sponzoringu malych podnikl je také umoznéno

realizovat mnoho aktivit téchto regiont (Kislingerova, Novy et al., 2005).

Podle Bednafovd a Skodové Parmové (2010) mizeme k piinosim malych i

sttednich podnikii, kromé jiZ zminénych, dale zaradit:

- jsou subdodavateli velkych podnikd,

- vytvarteji predpoklady pro vyvoj a uvadéni novych technologii,

- vyznacuji se vysokou urovni flexibility, jsou tak schopny rychle reagovat na
zménu vnéjSich podminek,

- vypliluji okrajové €asti trhu, o které velké podniky nemaji zajem,

- vlastnici podnikli maji vysokou motivaci k vykonu.

15



2.4.3 Rysy malych podniki z hlediska Fizeni lidskych zdroju

Podle Zahradkové (2005) patii mezi zakladni charakteristiky malych podnikt

Z pohledu tizena lidskych zdroju nasledujici prvky:

- Vysoka provazanost vztaht, které se vétSinou dotykaji soukromého zivota. Vy-
sledky a ne/efektivni prace jednotlivee maji vliv na cely podnik.

- Na podnikovou kulturu pisobi vSichni pracovnici, pfijetim nového pracovnika
je podnikova kultura vétSinou vyznamné ovlivnéna.

- Vlastnik podniku je zpravidla jeho feditelem, podili se tedy pfimo na jeho ftize-
ni.

- Motivace je vyznamné ovlivnéna atmosférou v podniku. Dulezitou roli hraje
teditel podniku, ktery jde pfikladem ostatnim pracovniki, napiiklad na zékladé
jeho motivace je stanovena rychlost rozvoje podniku.

- V malych podnicich se pracovnici, zejména ti, ktefi jsou v podniku zaméstnani
od zacatku jeho plsobeni, vyznacuji vysokou loajalitou a silnou citovou vazbou
k podniku. Tato skutecnost je ¢asto diivodem osobniho vnimani konfliktt.

- Malé podniky jsou charakteristické malym poctem hierarchickych stupiill, je
tedy velmi malo pravdépodobné, ze pracovnici budou povySovani na vyssi pozi-
ce.

- Provadéni jakychkoli personalnich krok je z divodu nedostate¢né kritiky ob-
tizné. Pfi¢inou jsou piatelské vazby mezi zaméstnanci.

- Malé podniky disponuji malym rozsahem kapitalu, chybi proto prostor pro no-

vé kreativni myslenky ¢i uvadéni novych produkti na trh.

Vyznamné rozdily a pfistupy k oblasti fizeni lidskych zdrojit mizeme pozorovat
V podnicich riznych velikostnich skupin. Hlavni odliSnosti malych, sttednich a velkych

podniki z hlediska fizeni lidskych zdroji uvadi tabulka 6.
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Tabulka 6: Srovnani podniki dle velkosti z hlediska Fizeni lidskych zdroju

Mal¢ a stfedni podniky Velké podniky

Prostfedi podniku Individudlni pfistup mezi | Anonymita, vytraci se
pracovniky a vedenim, | osobni piistup.
prace v menSich tymech,

Sir$i informovanost.

Vedeni Zastavani mnoha povin- | Vyznacuje se delegovanim
nosti a ukolt, chybi pfenos | pravomoci na ostatni pra-
pravomoci na jiné pracoVv- | covniky, vedouci pracov-
niky. nik je odbornik.

Poskytovani finanénich | Niz§i mzdy, méné benefitd, | Siroké spektrum benefitd

vyhod vedenim cCasto odmitany | V rizné vysi.

vzdélavaci kurzy z divodu
nakladi.

Jistota zaméstnani

......

Vyssi jistota a tim 1 mens$i
fluktuace.

Organizacni struktura

Zpravidla chybi charakte-
ristika pracovniho mista,
strukturu si vedouci vytvari
podle svych predstav.

Podrobna  charakteristika
pracovnich mist, slozit&jsi
organizaéni struktura
S vymezenim zastupovani.

Kariérni rust

Z dtvodu jednoduché or-
ganizaéni struktury malé
moznosti rastu.

wvewr

organizacni
struktura = vét§i moznosti
kariérniho rastu.

Ziskavani pracovniki

Zpravidla neexistuje pre-
dem stanovend metoda
ziskavani pracovnik.

Disponuji urcitou metodou
ziskavani pracovniku, vel-
ké firmy maji vyhodu, Ze
jsou v povédomi potencial-
nich pracovniki.

Zdroj: Bednafova & Skodova Parmova, 2010.

2.4.4 Vyhody malych podnikt z hlediska lidskych zdrojua

Podle Kislingerové a Nového (2005) se malé podniky vyznacuji jednoduchou

organizaéni strukturou s malym poctem Urovni fizeni. Rozhodnuti zpravidla vykonava

sam podnikatel, jsou rychla, bez vnitropodnikovych konflikth mezi zaméstnanci.

V malych podnicich se vytvareji ptatelské, aZz rodinné vztahy. Zaméstnanci v malych

podnicich nejsou anonymnimi jednotkami, jak tomu byva v podnicich velkych, panuje

zde atmosféra duvéry, ktera pozitivné piispiva k tvorb¢ loajality. Podle Vebera a Srpové

(2005) se za vyhody malych podnikti povazuje piredevsim:
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- Prace v mensich tymech a piijemnéjsi pracovni prostiedi.
- Osobni ptistup managementu a atmosféra duvery.

- Autonomie a flexibilita zamé&stnanci.

- Neplati ptisné oddélovani pracovniho a osobniho zivota.
- Rychla a flexibilni podnikatelska rozhodnuti.

- Jednoducha a ptehledna organizacni struktura.

- Bezprostiedni kontrola zaméstnanct.

2.4.5 Nevyhody malych podnikt z hlediska lidskych zdroju

Podle Vebera a Srpové (2005) musi zaméstnanci malych firem z divodu nizkého
poctu pracovnikui Casto vykonavat Sirokou Skalu tkolt a povinnosti. Je od nich proto
vyzadovana viceoborova kvalifikace za soucasné existence Casové flexibility a nutnosti
piebirani odpovédnosti, ktera Casto neni piesné vymezena. Podle Coopera a Burkeho
(2011) se manazefi malych podnikl vice zamétuji na oblasti financi, G€etnictvi, vyroby
a marketingu nez na lidské zdroje. V malych podnicich vétSinou neni zaméstnan specia-
lista, jehoz hlavni naplni prace by byly lidské zdroje. Takovy pfistup nejcastéji vede k
nizké produktivité a zbytecnym chybam.

Nevyhody prace v malych podnicich bychom mohli shrnout nasledovné:

- V malych podnicich maji zamé&stnanci ve srovnani s velkymi podniky zpravidla
niz§i mzdu a miru zaméstnaneckych vyhod.

- Zamé&stnanci pracuji s védomim mensi jistoty pracovniho mista.

- Majitelé malé firmy zfidka investuji do vzdélavani a rozvoje.

- Pracovni doba je Casto stanovena z hlediska poc¢tu zakazek.

- Zamg¢stnanci vétSinou pracuji na stejnych pozicich, chybi tedy moznost povy-
Seni.

- Kli¢ovy diraz musi byt kladen na vybér schopnych a motivovanych lidi, proto-
ze nekvalitni prace jednoho pracovnika miZe zkazit jméno celé firmy.

- Vedouci pracovnici maji ztidka vzdélani v oblasti fizeni lidskych zdrojt.
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2.5 Personalni ¢innosti v malém podniku

Oblast tizeni lidskych zdrojt je v malych podnicich velmi podcenovana, coz vy-
razn¢ brani jejich dalSimu rastu. Z empirickych vyzkumt vyplyva, ze malé podniky
vyuzivaji profesionalni ptistupy v fizeni lidskych zdroji velmi ziidka ve srovnani
s podniky velkymi. Potvrzuje se to v oblasti ziskavani novych pracovnikil, vzdélavani i
hodnoceni (De Kok, Uhlaner & Thurik, 2006). Dusledkem je napiiklad zaméstnavani
rodinnych pfislusnikl a ptatel na vedoucich pozicich, ktefi nemaji potiebné znalosti pro
vykon dané prace. Pokud chtéji malé podniky ptilakat vysoce kvalifikovanou pracovni
silu, ktera je klicovym prvkem celého fungovani podniku, mély by se na tuto oblast

zvlasté zamérit (Massey & Campbell, 2013).

Ze srovnani malych podniki z hlediska kvalifikované pracovni sily vyplyva, ze
v podnicich, které zaméstnavaji vysoce kvalifikovanou pracovni silu, je pfedpokladano
aktivni zapojeni zaméstnanci, samostatné plnéni ukolti a vysoka mira divéry. Naopak
V podnicich disponujicich zaméstnanci S menSim rozsahem kvalifikace je ocekdvéana
vysoka zavislost pracovnikli na nadfizenych. Na zaklad¢ uvedeného mizeme fici, ze
prvni skupina podnika si vice vazi své pracovni sily a rozviji ji jako potencialni zaklad-

nu pro budovani konkuren¢ni vyhody (Bacon & Hoque, 2005).

Podle Dvoidkové a Subrta (2001) mize byt vykon personalnich &innosti

V malém podniku rozdélen dvojim zpisobem:

- Vlastnik plni soucasné funkci vrcholového manazera, jeho tkolem je tedy zis-
kavat, vybirat, rozmistovat, hodnotit a odménovat pracovniky. Zaroven je vy-
tvofena funkce asistenta, ktery zpracovava personalni administrativu. Nevyho-
dou takového rozdéleni pravomoci je, Ze vlastnik nemé dostatek znalosti
z oblasti personalistiky.

- Vlastnik rozhoduje v personalnich ¢innostech podniku, jejich samotny vykon
méa vSak na starosti ureny pracovnik, ktery tuto praci vykonava soucasné
starosti ucetni. Hlavni nevyhodou tohoto rozdéleni personalni prace je skutec-
nost, Ze uréeny pracovnik je zaméfen spiSe na Cinnosti, které vyplyvaji z hlavni

naplné prace, zanedbava pritom praci tykajici se personalni oblasti.

Podle Srpové a Rehofe (2010) malé firmy nedisponuji personalnim ttvarem.

Obcas se muzeme setkat s vySkolenym odbornikem na fizeni lidskych zdroji. Ve vétsi-
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n¢ piipadi vSak tuto funkci zastava majitel firmy, vedouci pracovnik, ptfipadné jiny ur-
¢eny pracovnik. Zpravidla ani jeden ze jmenovanych neni vyskolen v oblasti fizeni lid-
skych zdroji. Vseobecné je doporuceno zavést funkcei personalisty v podniku, ktery ma

vice nez 20 zaméstnancu.

V nasledujicich kapitolach jsou blize specifikovany jednotlivé personalni ¢in-
nosti. Nekteré z aktivit, jako napiiklad zaméstnanecké vztahy, vztah k odborim ¢i péce
o socialni rozvoj zaméstnancu, nejsou blize popsany, protoze se jimi malé firmy vétsi-

nou prili§ nezabyva.
2.5.1 Strategie lidskych zdroju

Strategie lidskych zdroju patii podle Armstronga (2007) k vyznamnym strate-
gickym prvkim podniku. VytyCuje smefovani organizace v oblasti politiky a praxe fi-
zeni lidskych zdrojt. Podle Vebera a Srpové (2005) by proto méla byt strategie lidskych
zdrojii Uzce spjata se stanovenymi podnikatelskymi cili, plany a zdméry. Cilem perso-
nalni strategie je dle Stybla (2003) tvorba konkurenéni vyhody v horizontu zpravidla 3
let. Obecné je jeji tvorba rozdélena na celopodnikovou, ktera je orientovana na hlavni
sledované podnikatelské cile a isekovou zaméfujici se na konkrétni ¢innost. Toto déleni
ale vétSinou neni uplathovano v malych firméach (ob¢ strategie splyvaji), protoze je
predmétem jejich ¢innosti malé spektrum vyrobki ¢i sluzeb. Vztah strategie podniku a

persondlniho fizeni zobrazuje obrazek 1.

Obrazek 1: Vztah strategie podniku a personalniho Fizeni

| povebyunu |
g

| Identifikace Strategie Optimalni vyuziti
a rozvoj spole¢nosti potencialu
zpUsobilosti & — zameéstnancd,
_— zajisténi,
aby piinaseli
hodnotu

~ Ziskani ‘ Strategie Sledovani
‘ a udrzeni si personalniho nakladd
| sprdavnych lidi fizeni na lidské zdroje

Zdroj: Styblo, 2003.
Vlastnik — vrcholovy manaZer musi do personalni strategie zahrnout nékolik ob-

lasti (Armstrong, 2007)

20



- Rizeni talenti — jedni se o strategii podniku v oblasti ziskavani lidi

S pozadovanymi schopnostmi.

- Trvalé zlepSovani — zajistit permanentni zavadéni, udrzovani a rozvoj inovaci

ve stanoveném obdobi.

- Rizeni znalosti — ziskavani, nabyvani a pouzivani znalosti s vizi efektivngjsiho

vykonu.

- Zabezpecovani lidskych zdroji — ziskavani kvalifikovanych zaméstnanci.

- Vzdélavani a rozvoj — umoznit zaméestnanciim trvaly rozvoj jejich znalosti,

dovednosti a schopnosti.

- Odménovani — jedna se o stanoveni politiky odménovani, ktera zabezpeci do-

sazeni stanovenych podnikatelskych cili.

- Zaméstnanecké vztahy — vytyCeni zpisobi, kterymi podnik usmériuje své

postoje k zaméstnanciim a odboram.

Podle Stybla (2003) se personalni strategie V malych podnicich, pokud je konci-
povana, vytvaii s ohledem na 3 oblasti — personalni systémy, mobilitu zaméstnanci a
systém odménovani. Tvorba personélnich systémil se zaklad4d na zhodnoceni stanove-
nych cil v persondlni oblasti, silnych a slabych stranek v fizeni zaméstnancl Cci
v hledani vhodnych kandidati na konkrétni pozici. Rizeni mobility zamé&stnanci je spo-
jeno se souvislou mobilitou pracovnich sil na vSech Grovnich podniku, zahrnuje také
ziskavani ¢i evaluaci zaméstnancl. Systém odménovani se zaméfuje na hodnoceni a
odménovani provadénych ¢innosti v podniku, jeho cilem je stanovit zplsob, kterym

budou zaméstnanci podnécovani k pottebnym vykonlim.

V malych podnicich se miZeme setkat s ndzorem, Ze vytvareni jakékoli strate-
gie, véetné strategie lidskych zdrojl, je zbytecné. Divodem je rychle se ménici prostie-
di, ve kterém podle vlastniki malych podnikti nelze nic planovat (Koubek, 2003).
V praxi se malé podniky zamétuji spiSe na oblasti jako je vyroba, marketing ¢i finance,
lidské zdroje jsou podceniovany. Majitelé malych podnikl by si vSak méli uvédomit, ze
hlavnim cilem je pfeziti v konkuren¢nim prostiedi z dlouhodobého hlediska, které bez
strategie neni mozné. DileZitou roli pfitom hraji prave lidské zdroje, na které pii tvorbé
strategie malého podniku nelze zapominat. Vytvareni persondlni strategie podporuje
tvorbu vysoce motivovaného, kvalifikovaného a spokojeného pracovniho kolektivu,
ktery vyrabi/poskytuje kvalitni vyrobky/sluzby s nizkymi naklady (Massey & Ca-
mpbell, 2013). Podle Koubka (2003) tedy personalni strategie neni pouze tkolem vel-
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kych podniki, zhlediska fizeni je nezbytna i pro malé podniky. Styblo (2003)
k podnikové strategii dodava: ,, Spolecnym jmenovatelem podnikatelského zdaru se zce-
la jednoznacné stava jasne formulovana strategie. Hrubym omylem je zdani, Ze strate-

gie jsou vhodné pouze pro velké podniky.

2.5.2 Planovani lidskych zdrojt

Vlastnik ¢i manaZer malého podniku by mél mit pfedstavu tykajici se poctu a
struktury zaméstnanych pracovnikii s ohledem na rychle se ménici prostiedi a trh prace.
Zpravidla zpracovava nepsany plan na horizont jednoho roku, vyjimkou jsou malé pod-
niky se zaru¢enym odbytem vyrobkl ¢i sluzeb. V malé firmé se rozhodnuti ohledné
planovani lidskych zdroji opiraji pfedevSim o intuici, metodologickym postupt a na-
strojum se vétSinou neptiklada velky vyznam. Kvalitn€ ptipraveny plan lidskych zdroji
je ovSem zarukou lepsiho vyuziti zaméstnanci a Setfeni Casu (Kleibl, Dvotfakova &
Subrt, 2001). Planovéni potieby pracovniki ma podle Werthera a Davise (1989) sviij
zaklad predevsim v odhadech:

- vnéjSich vlivi
a) ekonomické vlivy — inflace, nezaméstnanost,
b) socidlni, politické a pravni vlivy — vék odchodu do diichodu, zdkony o
obcanskych pravech,
c) technologické vlivy — obtiZzn¢ odhadnutelné, do jaké miry bude piisobit
vyuzivani nové technologie na zaméstnanost,

d) konkurencni vlivy.
- organizacnich rozhodnuti

a) strategie — odhady tempa ristu, vyvoj novych vyrobkd,

b) rozpocty — na rozpoctech zakladat strategické plany,

¢) odhady Vv oblasti vyroby a prodeje — umoznuji kratkodobé predpovidat
zmény v personalni oblasti,

d) nové obchody — rozsiteni podniku, fize s jinym podnikem,

€) organizace prace.
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- pracovni sily

a) vypovedi,
b) absence,
¢) odchod do duchodu,
d) rozvazani pracovniho poméru.
Na zaklad¢ téchto predpokladl jsou uréeny postupy, jako napiiklad propousténi,
nabor zaméstnancl, nebo zmény v pracovni struktuie (Veber & Srpova, 2005). Vzdy
vsak plati, ze vlastnik — manazer malé firmy musi vénovat pozornost vybéru flexibilni a

Siroce kvalifikované pracovni sily.
Podnik podle Koubka (2004) planuje pracovniky s cilem mit je:

- V ur¢itém poctu,

- S pozadovanymi znalostmi, schopnostmi a osobnimi charakteristikami,
- motivované a schopné pruzn¢ reagovat na zmény,

- ve spravnou dobu,

- S odpovidajicimi ndklady.

Planovani lidskych zdroju je podle Stybla (2003) vyuzivano v oblastech fizeni podniku,

kde se musi:

- harmonizovat personalni a podnikova politika,

- stimulovat zvySovani produktivity prace a vykonnosti,
- spravedlivé odménit zaméstnance,

- optimalizovat vyuziti zaméstnancd,

- zvySovat hospodarnost pfi praci s lidskymi zdroji.

Kone¢nym vysledkem planu lidskych zdroja by mélo byt podle Stybla (2003) poskytnu-

ti informaci o:

- pracovnich mistech, ktera budou v podniku udrzovana a naopak ktera budou
zruSena,

- pracovnich mistech, na kterych je tfeba pracovniky rekvalifikovat pro zvySeni
jejich vykonnosti,

- zménach v managementu napf. v Urovnich fizeni, poctu fidicich pracovnik,

- nadboru pracovnikli na ¢asteCny pracovni Uivazek a pozadavcich na ziskavani

nebo propousténi z danych profesnich zaméieni.
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2.5.3 Ziskavani zaméstnancu

Podle Blahy et al. (2005) je ziskavani pracovnikd povazovano za jednu
Z klicovych personalnich ¢innosti. Pfesto je v praxi kladen diiraz spiSe na vybér pracov-
nik® nez na jejich ziskavani. Divodem je skute¢nost, ze béhem ziskavani pracovniki je
stanoven pouze urCity vzorek uchazecl, po kterém teprve nasleduje dikladny vybér

uchazece odpovidajiciho pozadavkiim pracovniho mista.

Vedeni malého podniku by tvorbu koncepce ziskavani a vybéru pracovniku ne-
meélo zanedbavat. Koncepce poméhd zavadét stanoveny postup metody vyhledavani,
vybéru, hodnoceni a zapracovani novych zaméstnanct. Vhodné je rovnéz provadét ana-
lyzu pracovnich mist, jejimz cilem je ziskavat a hodnotit data o jednotlivych pracovnich
pozicich, o znalostech a schopnostech nezbytnych pro vykonavani dané ¢innosti ¢i o
ptinosech konkrétnich pracovnich pozic pro podnik. Bez téchto informaci lze jen tézko
urcit, jaky je vliv vnéjsiho prostfedi podniku a pracovnich narokl na kvalitu pracovniho

zivota. Kone¢ny profil pracovniho mista by mél podle Stybla (2003):

- spravné nazvat danou pracovni pozici, v€etné jejiho zatazeni do struktury or-
ganizace,

- stanovit pozadavky nutné pro vykon dané prace, dale postup provadéni prace,

- klasifikovat ¢innosti hlavni a vedlejsi,

- urCit moznosti vzdélavani zaméstnancli vykonavajici urcitou praci,

- stanovit pracovni podminky.
Analyza pracovnich mist zarucuje podle Mayerové a Ruzicky (2000) tyto informace:

- Stanovuje plisobeni okolniho prostiedi na dil¢i typy praci.

- Analyzuje faktory, které vedou ke zlepSeni nebo zhorSeni kvality pracovniho
prostiedi.

- Odhaduje pottebu pracovnich sil.

- Umoziuje 1épe obsadit volné pracovni pozice.

- Snahou je dosadit zamé&stnance na pracovni misto tak, aby mohli G€elné vyuzit
své schopnosti, znalosti a zkusenosti.

- Analyzuje oblasti nutné pro dalsi vzdélavani zaméstnanc.

- Usnadiiuje stanoveni systému odménovani zaméstnanci.
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Podle Kleibla et al. (2001) je analyza pracovnich mist v malych podnicich
s lokalni plisobnosti ¢asto povazovana za zbytecnou. Pokud je provadéna, pak jsou zis-
kand data malokdy sepsdna a nasledné pouzita v oStatnich persondlnich Cinnostech.
Podle Stybla (2003) jsou informace o pracovnich mistech v malych podnicich spise zis-
kavany od zaméstnanct, ktefi na danych pracovnich pozicich pracuji. Sporna je ovSem

jejich objektivita a presnost.

Podle Srpové a Rehoie (2010) se postup ziskavani zaméstnanc v malé firmé
nebude pfili§ 1iSit od metod pouzivanych ve stfednich ¢i velkych firmach. V piipadé
malého podniku se samoziejmé ofekava, Zze nebude vyuZzivat finanéné naro¢né varianty
(napt. komeréni zprostiedkovatelny), ale existuje fada nenarocnych a dostupnych me-

tod, ke kterym se miize ptiklonit. Jedna se naptiklad o (Kleibl et al., 2001):

- osobni kontakty, Gstni nabidky

- doporuceni od pracovnika podniku,
- letaky, vyvésky,

- kontakty s tifadem prace,

- spoluprace se vzdélavacimi institucemi.

Pracovniky mize firma ziskavat bud’ z vngjSich, nebo z vnitinich zdroji, pfi-

¢emz kazda varianta ma své klady a zapory, které jsou shrnuty v tabulce 7 a 8.

Tabulka 7: Ziskavani pracovniku z vnitinich zdroju

Vyhody

Nevyhody

- manazer muze s pfesnosti ur€it, zda pra-
covnik spliiuje pozadavky pro urcitou
pracovni pozici

- pracovnik znad podnik, jeho prostiedi,
odpada nutnost zdlouhavého zaskolovani

- pozitivni vliv na motivaci

- levnéjSi nez ziskavani pracovnikl
z vn¢jSich zdroji

- rychlé obsazeni pracovni pozice

- snizeni fluktuace

- omezené moznosti vyberu

- ochuzeni o nové myslenky a ndméty od
moznych uchazect z vnéjSiho prostiedi

- naruSeni pracovni moralky a vztahli mezi
pracovniky, zvySeni rivality

- zvySené naklady na vzdélavani

Zdroj: Koubek, 2003.

25




Tabulka 8: Ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroji

Vyhody Nevyhody
- vEtsi vzorek uchazecu - drazsi a ¢asove narocnéjsi
- nov¢ znalosti, zkuSenosti a kontakty - potifeba zaSkoleni novych pracovnik,

- levngjsi z hlediska vzdélavani - ziskéani | delsi doba adaptace
kvalifikovanych pracovniktl - negativni vliv na zaméstnanecké vztahy
- omezeni kariérniho rustu stavajicich

pracovnik

Zdroj: Koubek, 2003.

2.5.4 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancill je povazovan za strategickou personalni ¢innost, jelikoz ma
vyznamny vliv na kvalitu zaméstnanct podniku. Je zalozen na srovnani ptedpokladi
uchazect s pozadavky kladenymi na pracovni misto. Cilem je vybrat uchazece, jehoz
znalosti a schopnosti bude mozné v podniku nejlépe vyuzit, uchaze¢ musi byt zptisobily
pracovat na daném pracovnim misté a v pracovnim tymu (Kocianova, 2010). Protoze se
schopnosti pracovniki pro vykon prace pomérné tézko odhaduji, je vhodné stanovit
principy vybéru zameéstnancti, kterymi jsou pfimefenost, vhodnost a spolehlivost. Zasa-
dy pfiméfenosti a vhodnosti jsou aplikovany na vyuzivani metod vybéru, cilem je mi-
nimalizovat ndhodnou a nespravnou volbu. Zasada spolehlivosti se zaklada na testovani

zpusobilosti uchazece, ktera je klicova pro dané pracovni misto.

Existuji rizné zpusoby pribéhu vybéru zaméstnanci, v praxi se malym podni-

kiim doporucuje postup nasledujici:

1. Zhodnoceni dokumentt jednotlivych uchazect (motivacni dopis, Zivotopis) —
predvyber.
2. Vybérovy pohovor.
3. Posouzeni referenci.
4. Vybér kandidata a informovani vSech uchazeci o jejich piijeti €i nepfijeti.
Podle Blahy et al. (2005) rozlisujeme fadu metod, které umoznuji malym podni-
kiim vybrat spravného zaméstnance z piihlasenych uchaze¢l. Mezi ty nejvyznamnéjsi

muzeme zatadit nasledujici metody:
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- Prijimaci pohovor — jedna se o nejcastéji pouzivanou metodu vybéru zamest-
nanct v malé firm¢.

- Zivotopis.

- Reference od piedchozich zaméstnavateli a byvalych spolupracovnikt — je
tteba pfistupovat opatrné, nebot’ se nejednd o objektivni informace, nybrz o
osobni ndzory ¢lovéka.

- Assessment centre — prestoze se jedna o metodu vybéru, kterd je financné i ¢a-
sove¢ narocna, jeji pouziti je vhodné i pro malé firmy.

- Ukazka prace — kandidat musi splnit zadany tkol, coz ukazuje jeho schopnosti
plnit préci, o kterou se uchazi.

- Psychologické testy.

Podle Horalikové (2004) by méla byt kritéria vybéru pracovnikd zalozena na

ptesné definovanych charakteristikach pracovnich mist, které se tykaji zejména:

- znalosti, dovednosti a schopnosti, které jsou nezbytné pro danou pracovni po-
zici,

- zkuSenosti a dovednosti, tedy zplisobu prace, které by mél pracovnik umét po-
uzivat,

- schopnosti a dovednosti typickych pro vykon na konkrétnim pracovisti napf.
odolnost proti vysoké psychické zatézi,

- osobni charakteristiky, jako je vzdélani, vek apod.

Spravny postup vybéru zaméstnanct v malych podnicich by mél dodrzovat pod-
le Stybla (2003) n¢kolika zasad:

- Stanoveni ¢asového harmonogramu procesu vybéru.

- Dobfte vyskolené pracovniky povéiené vybérem.

- Pfedem ur¢it strukturu pokladanych otazek.

- Schopnost vyuzit vysledky pro spravné rozhodnuti.

2.5.5 Hodnoceni pracovnikd

Hodnoceni zamé&stnanct patfi k podstatnym persondlnim cinnostem, protoZe
slouzi k podnécovani motivace pracovnikll. Provadi se nejen pro potieby zaméstnanci,

ale 1 zaméstnavateld. Zaméstnancim poskytuje hodnoceni informaci o tom, zda zamést-
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navateli vyhovuje jejich zptisob provadéni prace, naopak zaméstnavatel hodnocenim
zjistuje, jak jeho zaméstnanci pfispivaji k dobrému jménu a ekonomickym vysledkiim

podniku (Koubek, 2003).

Spravné hodnoceni zaméstnanci by mélo byt bez ohledu na velikost podniku
provadéno na zaklad¢ urcitych zasad. Kli¢ova pravidla pro hodnoceni jsou podle Maye-

rové a Ruzicky (2000) nasledujici:

- Zamgéstnanci by méli byt hodnoceni pouze vedoucim pracovnikem. Pokud je
vykonavani této Cinnosti sveéfeno jinému zameéstnanci, nasledkem je nejcastéji
naru$eni autority vedouciho.

- Pravidelné sledovani zaméstnancii usnadiuje vedoucimu pracovnikovi Cinit
dilezita rozhodnuti tykajici se napiiklad rozmisténi zaméstnanct, rozvrzeni pra-
covnich kol ¢i zpisobu vedeni zaméstnanci.

- Hodnoceni vedouciho miize plsobit na postoje zaméstnancii a sméfovat
k jejich sebevychové diky srovnavani poskytnutého hodnoticiho postoje vedou-
ciho a vlastni prace zaméstnance.

- Hodnoceni vedouciho pracovnika by mélo byt vZdy propojeno s ostatnimi for-

mami hodnoceni.

Rozlisujeme dva druhy hodnoceni pracovniki, formalni a neformalni. Mana-
Zer malé firmy se soustfed’uje pfedevSim na neformalni hodnoceni zaméstnanct, které
je zalozeno na bezprostifedni pochvale za dobie provedenou praci, pomoc pii ptipad-
nych problémech a trvalé zpétné vazb&. Neformalni hodnoceni je umoZnéno diky pii-
mym a osobnim vztahiim mezi vedenim a zaméstnanci. Manazer by mél naplanovat
pravidelna setkdvani s jednotlivymi zaméstnanci, kterd by slouzila k diskuzim o jejich
pracovnim vykonu a o diivodech dobrych ¢i Spatnych vysledki, pficemz je tieba vy-
zdvihnout pozitiva a negativa vnimat jako pouceni pii dalsi praci. Kazda debata se musi
drzet pravidla, Ze ma mluvit a predkladat navrhy a feSeni pfedev§im zaméstnanec, ma-
nazer pak nasloucha (Srpova & Rehot, 2010) Diivodem, pro¢ se malé firmy zpravidla
pfiklanéji k neformalnimu zpiisobu hodnoceni, je skutecnost, ze se chtéji vyhnout zby-
te¢né administrativé. Ustni neformalni komunikace zbavuje manaZery nutnosti sepiso-
vat dokumenty a dodrZovat stanovena pravidla. Na druhou stranu manazefi nepouZziva-

nim formalniho hodnoceni piichazeji podle Vebera a Srpové (2005) o:

- Vedeni zaznamt o vysledcich prace, kterymi by manaZer mohl zhodnotit ves-
kerou ¢innost zaméstnance.
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- Dokumenty, které by vysvétlily personalni kroky, jako naptiklad propusténi ¢i

zmeény pracovni pozice.

Existuje fada metod, kterymi Ize pracovniky hodnotit. U nedélnickych podnikt
se vyuziva hodnoceni podle stanovenych vysledkti, u délnickych kategorii podnikt
hodnoceni na zakladé plnéni norem, nejcastéji pouzivanou metodou hodnoceni u ma-
lych podnika je vSak hodnoceni pomoci stupnice, kterd je obvykle ¢iselna nebo slovni

(Koubek, 2003).

2.5.6 Vzdélavani pracovnik

Vzdélavani pracovnikll patii k nejvice eliminovanym persondlnim ¢innostem
v malych podnicich. Malé podniky ve srovnani s podniky velkymi nemaji k dispozici
pracovnika ¢i jednotku, které by trvale zajiStovaly vzdélavani svych zaméstnancii.
Vzdélavaci kurzy a Skoleni jsou organizovany nahodné, zpravidla jsou planovéany krat-
kvalita, ale cena. Nejedna se tedy o vzdelavani, které by umoznilo kontinuélni rist

schopnosti a dovednosti zaméstnancu.

Vzdélavani zaméstnancli v malych firmach mé zpravidla individualni povahu.
V nékterych ptipadech musi zaméstnavatel dodrzovat urcité legislativni piedpisy tykaji-
ci se vzdélavani zaméstnancl. Jedna se o profese jako naptiklad svareci, elektrikafi,
obsluha vysokozdviznych voziki, ktefi musi prochazet Skolenim v pravidelnych inter-
valech (Veber & Srpova, 2005). O vzdélavani, které neni stanoveno piedpisy, rozhoduje
manazer dle svého uvazeni, jez by mélo vychazet z vysledki hodnoceni zaméstnanctl.
Maly podnik vyuziva pii vzdélavani zaméstnanct rizné metody (Koubek, 2003). Podle
Kleibla et al. (2001) se za nejptijatelnéjsi pro maly podnik povazuje méné nakladné

vzdélavani pfimo na pracovisti, mezi které miizeme zaradit:

- Skoleni na pracovisti,

- rotace mezi pracovnimi misty v Gtvaru nebo mezi jinymi utvary,

- predstaveni nového produktu, zavadéni nové technologie ¢i zatizenti,

- pfednaska o novych ptistupech pouzivanych v oblasti prace daného zaméstnan-
ce,

- zptistupnéni internich zprav,
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- participace pracovnika na prufezovych projektech.

Prestoze je interni vzdélavani malym firmam snadno pfistupné, zpravidla neni
ptili§ vyuzivano. Malym podnikim brani nedostate¢ny pocet zadoucich skolitelt, ktefi
by se kromé hlavni naplni prace vénovali vzd€lavani spolupracovniku (Kleibl et al.,

2001).

Kromé vzdélavani pracovnikil pfimo na pracovisti mizou malé podniky vyuzit
také mimo podnikové vzdélavani, jako napiiklad ucast na kurzech, seminafich, navstévy
v podnicich dodavatelli a odbératelti, spolupraci se vzdélavacimi institucemi nebo

umoznit p¥istup zaméstnanci k odborné literatuie (Srpova & Rehot, 2010).

Podle Stybla (2003) je ticba poditat s tim, ze prostiedky vlozené do vzdélavani
nebudou navraceny okamzité po skonceni procesu. To by ale nemélo odradit vedeni

podniku od investovani do vzdélavani, nebot’ vzdélavani ptinasi podniku fadu vyhod:

- umoznuje zvySeni produktivity a lepsi ekonomické vysledky,

- zamé&stnanci jsou schopni efektivnéji fesit ukoly a problémy,

- pomaha rozvoji podniku,

- zvySuje iniciativu zamé&stnanc,

- upeviiuje vztahy mezi managementem a zaméstnanci, poskytuje pifedpoklady
pro tymovou praci.

&4

Vzdélavani v malych podnicich nardzi na nékolik podstatnych bariér. MiZeme
se setkat s nazorem, ze jde o nadbyte¢nou ¢innost, ktera s sebou pfinasi predev§im na-
klady, které maly podnik vyznamné zatéZuji, dale vyZaduje investici Casu a prakticky
vibec nezvysuje hodnotu podniku (Narodni ustav pro vzdélavani, 2013). Takovy pfi-
stup je vSak podle Stybla (2003) chybny. Vzdélavani umozniuje zvySovat produktivitu,
je zdrojem novych dat a znalosti, diky kterym se Ize flexibilné pfizpisobovat zménam
okolniho prostfedi. V malych podnicich musime podle Zahradkové (2005) uvazovat
nezastupitelnost pracovniki. Podnikitim chybi pracovnici na bézné prace, natoz na prace
nestandardni. Podniky by tedy nemély odmitat investice do nahraditelnosti pracovnik.
V opac¢ném piipadé mohou podnikiim chybét pracovnici v obdobi vysoké vytiZzenosti,
muze dochazet ke krizim z diivodu absence nékterého z pracovniki ¢i bude vyvijen tlak
ze strany expertti zameétujicich se na danou oblast (Narodni ustav pro vzdélavani, 2013).
Vyslani zaméstnance na urcitou formu vzdélavani se podstatné dotkne kazdodenni ¢in-

nosti podniku. Problematickym bodem je rovnéz rozhodnuti podnikatele investovat do
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vzdélavani. Porovnani nakladii spojenych s investici a pfinost pro podnik, které z ni
plynou, miize podnikatele odradit. Divodem je nesnadnd méfitelnost vysledki vzdéla-
vani a skutecnost, Ze se efekty vzdélavani neprojevi ihned, ale zprostfedkované po urci-

té dobé.

2.5.7 Odménovani zameéstnancu

vvvvvv

r4 je mnohdy diivodem neshod mezi zaméstnavateli a zaméstnanci. Uzce navazuje na
hodnoceni zaméstnancli a je povazovano za dilezity prvek motivace zaméstnancii.
V podniku by mél byt vytvoien takovy systém odménovani, ktery objektivné hodnoti
praci zaméstnancu, piinosy pro podnik, podnécuje zadouci produktivitu a je piijatelny
obéma stranami. Hlavnim typem odménovani je mzda. Zpisoby odménovani jsou podle

Stybla (2003) ur¢ovany na zaklade:

- charakteristiky pracovnich mist a kvalifikace zaméstnanc,

- naro€nosti a mnoZzstvi prace konkrétniho zaméstnance vyjadiené zakladni
mzdou a prémiemi,

- naro¢nosti a mnozstvi prace kolektivu vyjaddiené rocni odménou,

- mimofadnych praci vyjadiené pomoci zvlastnich ptiplatki.

Podle Koubka (2003) by mély v souvislosti s odménovanim vSechny podniky,
vcetné malych, dodrzovat pravidlo, ze za odménu nepovazujeme jen financni ohodno-

ceni a zaméstnanecké vyhody, ale také jiné vysoce motivujici formy, jako napfiklad:

- Pochvalu zaméstnance.

- PovySeni zamé&stnance.

- Zajimava a raznoroda pracovni napl.
- Pfijjemné pracovni prostiedi.

- Pfiznivé zaméstnanecké vztahy.

- MozZnost vzdélavani se.

- Povéieni dilezitymi pracovnimi tkoly.

- Povéfeni vedenim lidi.

Kazdé motivacni pisobeni manazert, jehoz cilem je zvySovat efektivnost prace

zamé&stnancl, ma vliv pouze v piipadé, ze (Pitra, 2001):
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- pracovnik si je jist, Ze stanovenych pracovnich cilti je mozno dosadhnout vlast-
nim usilim,
- je spokojeny s odménou za zadouci pracovni vykonnost,

- diky odméné bude schopen uspokojit své potieby.

Malé podniky se orientuji na hodnoceni, které je jednoduché, srozumitelné a mo-
tivujici. Je zfejmé, ze malé podniky nemohou pracovnikiim poskytovat vyhody totozné
s podniky stfednimi nebo velkymi (Cooper & Burke, 2011). Protoze jde o velice moti-
vujici prvek zvySujici loajalitu zaméstnancii, neméli by manazeii malych firem vyhody
zavrhovat a pokusit se nabidnout zaméstnancim takovou formu benefita, ktera je fi-
nanéné méné naroéna (Srpova & Rehof, 2010). Srovnani podnikt podle velikosti

z hlediska poskytovani benefiti znazornuje nasledujici tabulka 9.

Tabulka 9: Podil pracovniki s benefity dle velikosti podniku za rok 2011

| S 2 3
2| 8| B 2| & &g

S| 5| s| B &
[} 1] = 5 w0 =
2l & 8| 8| 2 g

»QD »Q) 2

Velikost firmy el E| E| § & =

ol el N N o
| 5| g 8| 8| &
g 8 UI" o — S

(] -l ) ]
°l C| & @ g B

o
Dovolena navic 9%)| 13%| 17%| 26%)| 36%| 45%
Firemni vikendové akce 2%)| 3%| 5%| 6%| 6%| 8%
Pruzna pracovni doba 24%| 22%)| 22%)| 26%| 29%| 26%
Mobilni telefon k soukromym déeldim 16%)| 22%| 19%| 22%)| 21%)| 22%
MoZnost pracovat z domova 6%)| 8%)| 6%| 7%| 7%| 8%
Nadstandardni zdravotni péce 1%)| 0%)| 1%)| 1%| 3%)| 4%
Napoje na pracovisti zdarma 16%| 16%| 20%)| 20%| 24%| 21%
Notebook i k soukromym Géeliim 8%)| 10%)| 13%| 15%)] 15%| 15%
Penzijni pfipojisténi 9%)| 14%| 23%| 27%| 40%| 45%
Proplaceni dopravy do prace 4%| 5%)| 5%| 4%| 9%| 5%
Proplaceni sportovnich, kulturnich aktivit | 2%)| 2%)| 3%| 4%)| 8%)| 9%
Prispévek na zdravotni pripojisténi 2%)| 3%)| 2%| 2%| 5%| 7%
SluZebni auto i k soukromym Gé&elim 6%)| 7%)| 6%)| 8%| 7%)| 6%
Stravenky 26%|40%)| 44%| 49%)| 46%| 55%
Vzdélavani zaméstnanci 10%)| 13%| 15%)| 18%)| 26%| 28%
Zédny- nema 37%| 31%)| 24%| 20%)| 15%| 11%

Zdroj: Platy.cz, 2011.

Tabulka potvrzuje vyrok, ze zaméstnancim malych podnikli je poskytovano
mén¢ vyhod nez v pfipadé velkych podnikt. Naptiklad v podnicich nad 1000 zamé&st-

nancll nema zadné vyhody pouze 11 % zaméstnancti, v malych podnicich do 10 zamést-
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nanct je to jiz 37 %. Nejvice vyuzivanou formou vyhod ve vSech podnicich jsou stra-
venky, v malych podnicich pak moznost vyuzivat napoje zdarma ¢i pruzna pracovni
doba.
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3 METODIKA

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je analyza fizeni lidskych zdrojii ve vybranych malych
podnicich. Na zaklad¢ zjisténych vysledkd navrhnout opatfeni pro zlepsSeni tohoto sys-

tému.

Dil¢im cilem prace je zjiSténi specifik fizeni lidskych zdroji v malych podnicich
a miru vyuzivani metod persondlni prace. Tento cil bude uskute¢nén prostrednictvim
komparace informaci z teoretické Casti prace s vysledky ¢asti praktické. Ziskana data

budou nasledné pouzita k navrzeni doporuceni pro malé podniky.

3.2 Struktura prace

Diplomova prace Systém fizeni lidskych zdrojli v malych podnicich je rozdélena

na Cast teoretickou, tzn. literarni resersi a ¢ast analytickou.

Literarni reSerSe poskytuje informace o problematice fizeni lidskych zdroji
v malych podnicich. Jsou zde vymezeny zékladni pojmy tykajici se fizeni lidskych
zdroji, uvedena je definice malych podnikid véetné stanoveni jejich role v ekonomice.
Pozornost je vénovana klicovym personalnim ¢innostem, které jsou pro fizeni lidskych
zdrojii v malych podnicich nezbytné, protoze umoziuji spravné vyuzivani potencialu
pracovniku a tedy 1 zddouci efektivitu prace.

V ¢asti praktické jsou kratce piedstaveny vybrané podniky, které si neptaly byt
jmenovany. Uvedena je charakteristika provadénych personalnich ¢innosti a zpracované

dotazniky s dilezitymi vystupy. Ziskané informace umoziuji navrhnout opatfeni pro

zlepSeni v oblasti fizeni lidskych zdroji ve vybranych malych podnicich.

3.3 Zdroje dat

Vychodiskem pro analyzu soucasného stavu oblasti fizeni lidskych zdroja ve
vybranych malych podnicich bylo studium relevantni ¢eské a zahrani¢ni odborné litera-

tury a ¢lanka tykajicich se tématu fizeni lidskych zdroju.
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Diilezité informace, na zaklad¢ kterych byla navrzena zlepSeni v oblasti fizeni
lidskych zdrojii ve vybranych podnicich, byly zjistény z dotaznikového Setteni, rozho-
vorli S vedoucimi pracovniky a vnitropodnikovych dokumentd zvolenych podnikd.

Uvedené informacni zdroje pomahaji dotvaiet celkovy pohled na jednotlivé podniky.

3.4 Pouzité metody

Rozhovor

Rozhovor patii ke klicovym vyzkumnym metodam. Sbér dat neni jednostranny,
tato metoda tedy umoziuje vytvaiet celkovy obraz 0 podniku, jeho fungovani, organi-
zaci a piistupu podnikatele k pracovnikim. V diplomové praci je pouzit nestandardizo-
vany rozhovor, ktery je zalozen na ptedem daném okruhu otazek, jejichz obsah a poradi

se méni v zavislosti na prib&hu rozhovoru.

Dotaznikové Setieni

Jedna se o nejpouzivangjsi a nejjednodussi metodu ziskavani informaci, které se
zaklada na jednoduché kvantifikaci ziskanych dat. Pro potieby diplomové prace byl
vytvoten dotaznik, ktery byl pfedlozen majitelim srovnavanych podnikd a vybranym
pracovnikiim. Majitelim malych podnikt byly v dotazniku poloZeny otdzky tykajici se
oblasti strategie a planovani lidskych zdrojl, ziskavani a vybéru pracovniki, dalsi otaz-
ky byly orientovany na hodnoceni pracovniku, jejich vzdélavani a odménovani. Z hle-
diska fadovych pracovnikli bylo v podniku se sportovnim zbozim osloveno 6 pracovni-
ki, v zemédelském podniku se dotaznikového Setfeni zucastnilo 7 pracovniki. Otazky,
které byly polozeny pracovniklim, se tykaly obecného zhodnoceni stavu tizeni lidskych
zdrojii v podniku, oblasti odménovani a motivace. Pozornost byla také zaméfena na
oblast vzdélavani, frekvenci jejich hodnoceni a zpiisob, jakym byli pfijati do podniku.

Diky metodé dotaznikového Setfeni byly zjiStény nazory na soucasny stav fizeni

lidskych zdrojli z pohledu rtiznych stupiiti hierarchie podniku.
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Pozorovani

Metoda pozorovani je pouzita v ramci nestandardizovaného rozhovoru. Pod po-
jmem rozumime soustavné a ucelné sledovani skutecnosti za ucelem zjisténi podstaty

zkoumanych jeva.

Srovnavani (komparace)

Metoda komparace je pouzita pii porovnani pfistupi sledovanych podniki
K tizeni lidskych zdroji. Metoda umoznuje zjistit, kde jsou slaba mista vybranych pod-

niki v této oblasti, coz je zakladem pro navrzeni moznych variant zlepSeni.
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4 ANALYTICKA CAST

4.1 Predpoklady pristupu malych podnikt k fizeni lidskych zdroja

Hodnoceni pfistupu malych podniki K fizeni lidskych zdroju je nutné provadét
individualné. Jejich postoj je totiz podstatné ovlivnén mistem podnikani, oborem ¢in-
nosti, poptavkou po vyrobcich/sluzbach, ekonomickou situaci podniku, vlastnostmi
vlastnikii a pracovnikil a samoziejmé nabidkou/poptavkou po pracovnich mistech. Uve-
dené faktory maji podstatny vliv pfedev§im na odménovani, ziskavani a vybér pracov-
nikd. Na posledni jmenovany aspekt, vybér pracovnikli, piisobi zejména kvalifikace
uchazect vyzadovana podnikem. Zatimco v podniku, kde jsou zaméstnavani pracovnici
s nizsi kvalifikaci, je pfi vybéru pracovnikii pouzivana predevsim metoda pohovoru,
jici vybrat pokud mozno nejkvalitnéjsiho pracovnika. Aplikuje se naptiklad ukazka pra-

ce Ci znalostni testy.

S funkci personalisty se v malych podnicich setkdme jen ziidka. VétSinou jeho
¢innosti zastdvd majitel podniku, aniZ by disponoval odbornymi znalostmi dané pro-
blematiky. Je samoziejmé, Ze mikropodniky nebo podniky do 20 pracovnikli nemaji
vzhledem k jednoduché organizacni struktufe potfebu o personalistovi uvazovat, podni-
Ky s vétsim pocétem pracovniki, tedy vétSim nez 20, by ale zfizeni této funkce mély
Zvazit.

Prvni aspekt ovliviiujici pfistup malych podnikl k fizeni lidskych zdroji, je na-
bidka prace. Na nabidku prace, od které se odviji odménovani a vybér pracovniki, pi-
sobi obor ¢innosti podniku a misto podnikani. Stfetavani nabidky a poptavky po praci
hraje vyznamnou roli v oblasti kvality pracovniho zivota, nebot’ v pfipad€ pfevisu po-
ptavky po préci nad jeji nabidkou, jsou uchaze¢i ochotni pfistoupit na niz§i odmény,
rozsah benefitl a kvalitu pracovniho prostiedi nez by tomu bylo v opa¢né situaci.

Poptavka po vyrobcich/sluzbach podniku je z hlediska tizeni lidskych zdrojt vy-
znamna pro stanoveni potfebného poctu pracovnikl v kratkém i dlouhém ¢asovém hori-

zontu. Podle odhadu poptavky podnik propousti nebo naopak pfijima pracovniky

s cilem vyrovnat se s kolisanim poptéavky.
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Vyznamnou funkci plni v malych podnicich vlastnik podniku. Urcuje piistup
podniku K fizeni lidskych zdrojl, vyznamnym zpusobem ovliviiuje podnikové klima a
pracovni moralku. Na zaklad¢ svych znalosti a zkuSenosti z oblasti fizeni lidskych zdro-
ju stanovuje konkrétni postupy a metody. Je ziejmé, Ze pokud vlastnik uplatiiuje profe-
sionalni zpusoby prace s lidskymi zdroji, pak je fizeni lidskych zdroju v podniku efek-
tivngjsi, uplatiujici systematicky piistup. Naopak v piipadé, ze vlastnik nedisponuje
dostatecnym vzdé€lanim Vv oblasti fizeni lidskych zdroji, pak jsou postupy nahodilé,

zpravidla uskuteciované podle aktualnich podminek a potieb.

4.2 Charakteristika podniku a jejich souc¢asna situace v oblasti fizeni lid-
skych zdroju

Za Gcelem zjisténi stavu tizeni lidskych zdroji v malych podnicich byly vybrany
tf1 subjekty se sidlem v JihoCeském kraji. Dva subjekty jsou soukromymi podniky, tieti
subjekt je piispévkovou organizaci a byl zvolen piedev$im z divodu demonstrace zcela
jiného ptistupu k tizeni lidskych zdroji z divodu existence funkce personalisty, se kte-

rou se u malych podniki setkdme jen velmi ziidka.

Cilem bylo oslovit takové subjekty, které by se navzajem odliSovaly pfedmétem
¢innosti, coz umoznilo analyzovat ptistupy ke zkoumané problematice v riznych obo-

rech. Dulezitou roli tedy hralo kritérium riznorodosti.
Ochotny poskytnout informace byly nasledujici subjekty, které si neptaly byt
jmenovany:
- podnik specializujici se na prodej sportovniho zboZi se sidlem v Ceskych
Budéjovicich (6 pracovnik)
- podnik zamé&Feny na zemédélskou vyrobu se sidlem na Ceskobudéjovicku
(32 pracovniki)
- Centrum socialnich sluzeb - prispévkova organizace poskytujici socialni
sluzby se sidlem v Jiznich Cechach (36 pracovniki)
Vzhledem k tomu, ze bylo v analyzovanych subjektech provedeno dotaznikové
Setfeni mezi vybranymi pracovniky, pro vétsi prehlednost jsou v tabulkach 10 a 11 uve-

deny informace o poCtu pracovniki, ktefi se dotaznikového Setfeni zucastnili, jejich

pohlavi, vzdélani a vékova kategorie. V zeméd¢lském podniku byla velmi mala navrat-
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nost rozdanych dotazniku z divodu neochoty vypliovani ze strany fadovych pracovni-
ka. Z poskytnutych 32 dotaznikti bylo zodpovézeno jen 7 dotaznikl. V centru social-
nich sluzeb se kvili ¢asové zaneprazdnénosti pracovnikli nepodafilo ziskat nazory na

stav fizeni lidskych zdroju v organizaci.

Tabulka 10: Struktura respondenti dotaznikového Setfeni v podniku se

sportovnim zboZim

Pocet odpoveédi % z celkového poctu
respondentt

Pohlavi

- Zena 4 67 %

- muz 2 33 %
Vzdélani

- vy$si odborné 1 16,5 %

- stfedni s maturitou 4 67 %

- stfedni bez maturity | 1 16,5 %
Vékova kategorie

-21—-40 let 2 33,3%

-41 - 60 let 2 33,3 %

- vice nez 61 let 2 33,3%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 11: Struktura respondentii dotaznikového Setieni v zemédélském

podniku
Pocet odpovédi % z celkového poctu
respondentt

Pohlavi

- Zena 4 57 %

- muz 3 43 %
Vzdélani

- zékladni 1 14,3 %

- sttedni bez maturity | 4 57,1%

- sttedni s maturitou 1 14,3 %

- vysokoskolské 1 14,3 %
Vékova kategorie

-21-40 let 3 42,85 %

-41-60 let 1 14,3 %

- vice nez 61 let 3 42,85 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2.1 Podnik specializujici se na prodej sportovniho zbozi

Podnik se zabyva prodejem kvalitnich sportovnich potieb a obleeni, které ode-
bird od znamych dodavateld. Vzhledem k dlouhé existenci na trhu ma vybudovanou
stalou zakaznickou zakladnu, kterou trvale rozsifuje diky osobnimu piistupu majiteli a
jejich pracovnikd. Diky tomu je podnik schopen ¢elit silné konkurenénimu prostredi,
které je pro toto podnikatelské zaméreni typické. Zakazniky jsou predevSim obyvate-
1¢ Ceskych Budg&jovic a okoli, vyznamnou &ast zbozi pak podnik prodava prostiednic-
tvim vlastniho internetového obchodu, které odesila po celé Ceské republice, ale i do

zahranici, pfedevsim pak na Slovensko.

Podnik ma sidlo a prodejnu v Ceskych Budgjovicich. Celkem zaméstnava 6 pra-
covniku, Ize jej tedy zafadit do kategorie mikropodnikid. V Cele stoji dva majitelé, ktefi
jsou soucasné jednateli. Majitelé jsou rodinnymi piislusniky. V podniku jsou dale za-
méstnani 3 prodavaci, pro potieby vedeni ucetnictvi je najata externi Gcéetni. Fluktuace
V podniku je minimalni, za posledni 2 roky nulova. Duvodem je spokojenost pracovnikii
s pracovnimi podminkami a sou¢asné dodrzovani obecné stanovenych pravidel. Za je-
jich poruSeni se rozumi podle majiteld napiiklad pozdni pfichody ¢i poziti alkoholu bé-
hem vykonu prace. Tydenni pracovni doba ¢ini 40 hodin, od pondéli do patku.
V sobotu, kdy je prodejna oteviena 3 hodiny, se pracovnici ve vykonu prace stiidaji,
pii¢emz jim podle Zakoniku prace ¢. 262/2006 Sb. nalezi ptiplatek ve vysi 10 % jejich
primé&rného vydelku.

Podnikova strategie je koncipovana na ¢asovy horizont 3 let, jeji podoba je vsak
pouze ustni. Personalni strategii jednatelé nevytvari, rovnéz nestanovuji cile v oblasti
tfizeni lidskych zdroji. Misto nich je zpracovan plan lidskych zdroji pro kratké casové
obdobi, tedy maximaln¢ 1 rok, ktery se zamétuje predevsim na kratkodobé odhady pra-
covnikt do budoucna. Plan lidskych zdrojl je vytvéren tak, aby bylo mozné reagovat na
aktualni situaci a podminky Vv okoli i uvnité podniku, pfedev§im pak na poptavku po
zbozi a na jejich zakladé ptizpisobovat potiebu pracovnik.

Vzhledem k velikosti neni v podniku zfizen samostatny personalni utvar, taktéz
neni vytvofena funkce personalisty. Veskeré persondlni prace v podniku vykonavaji

majitelé podniku na zaklad¢ svych znalosti a zkuSenosti, nebot’ se netcéastnili Zadného

specializovaného kurzu zaméteného na oblast personalistiky. Majitel¢ podniku povazuji
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absolvovani zminéného vzdelavani za zbyte¢né. Vysvétlenim je podle nich velmi maly

pocet pracovnikd, ktery Ize efektivné fidit i bez odbornych znalosti.

Pro oblast ziskavani a vybéru pracovnikii nejsou majiteli navrzena ustalena pra-
vidla. I pfesto jsou v podniku dodrzovany standardni postupy, piedevsim co se tyce vy-
béru pracovniktli. Pracovni mista vSak nejsou analyzovana ani blize popisovana, piede-
v§im kvili malému poctu odlisnych pracovnich pozic. Protoze si podnik snazi udrzovat
neménny pocet pracovniki, nabidka volného pracovniho mista se vytvari jen v ptipadg,
7e néktery z pracovniki podnik opousti nebo je dlouhodobé prace neschopny. Nejpou-
Zivangj$imi metodami pro pfijeti nového pracovnika jsou osobni doporudeni, inzerce
nebo samostatné ptihlaSeni uchazece. Majitel povazuje vyuzivané metody za dostacujici
a nechysta se rozsifovat moznosti, které by umoznily oslovit potencialni kandidaty.
Vzhledem k tomu, Ze je nezaméstnanost v kraji relativné vysoka a uchazec¢i pro vykon
prace prodavace nepotiebuji disponovat specifickym souborem znalosti, nevnima maji-
tel podniku jako problematické ziskat kandidata s potiebnym profilem pomoci zming-
nych metod. Stavajici pracovnici byli do podniku pfijati na zéklad¢ inzeratu (2), stejny
pocet se 0 volném pracovnim misté dozvédél od znamého zaméstnaného v podniku, 1
zamg&stnanec se o pracovni misto piihlasil na zdklad¢ internetovych stranek podniku a 1

pracovnik byl do podniku pfijat prostfednictvim ufadu prace.

Graf 2: Metoda ziskavani pracovniku

Metoda ziskavani pracovniki

| [nzerat (2; 33 %)
17%
B Pracovni portal (0; 0 %)

B Internetové stranky podniku (1; 17
%)
Informace od znamého
zaméstnaného v podniku (2; 33 %)
Utad prace (1; 17 %)

33%

Zdroj: vlastni vyzkum

Pfi vybéru nejvhodnéjsiho kandidata dodrzuje podnik standardni stanoveny po-

stup, pficemz vyuziva cestu zZivotopisu, vybérového pohovoru a referenci. Pfi vybéru
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pracovnikil hraji nejdilezitéjsi roli zkuSenosti uchazece, jeho schopnost samostatn¢ pra-
covat, vyznamné jsou také jeho charakterové vlastnosti, jako naptiklad schopnost jednat
se zakazniky. Majitel podniku uvedl, ze kli¢ovy pro vybér je také vztah uchazece ke
sportu, ktery miize byt pro kandidata i pfes splnéni vSech ostatnich pozadavka vyznam-
nou piekazkou pro jeho pfijeti do podniku. V ptipadé uvolnéni mista na vyssi pozici,
hleda vlastnik podniku mozného kandidata nejdiive mezi stavajicimi pracovniky. Pokud
zadny z nich nevyhovuje pozadavkiim, obraci se na potencidlni uchazece pomoci jiz
zminovanych metod (inzerce, a podobn¢). Po pfijeti nového pracovnika je nezbytné
provést jeho zaSkoleni. Pro adaptaci a zauceni pracovnikid nema podnik stanoven plan,
ani neurcuje osobu, ktera by zauceni méla na starosti a byla za néj zodpovédna. Zasko-
leni probiha tak, ze se pracovnik u¢i v prubéhu vykonu prace od ostatnich zaméstnanych
v podniku pozorovanim a ukazkou prace. Primérna doba zauceni nového pracovnika

jsou 2 mésice.

Hodnoceni pracovnikii provadi majitelé podniku sami, aniz by se fidili pevné
danym systémem. Hodnoceni je neformalni (slovni), vzhledem k malému poctu pracov-
nik a ptimému kontaktu nemaji majitelé potiebu sepisovat si zdznamy o pracovnich
vykonech svych pracovnikii. Hodnoceni se vykonava nahodile, bez ptedem urcené peri-
odicity. Jeho vysledky jsou vyuzivany pro potieby odménovani pracovnikti na zakladé
individualniho vykonu a slouzi také jako zpétna vazba pro pracovniky. Neni vSak pravi-
dlem, ze by jednatelé seznamovali pracovniky se vSemi vystupy hodnoceni. Divodem
jsou pratelské vztahy mezi vSemi pracovniky, které majitelé kvuli citlivému tématu
hodnoceni necht¢ji naruSovat. Dotazovany majitel podniku uvedl, Ze z ur¢itého hlediska
provadi hodnoceni mésicné€ prostfednictvim mési¢ni mzdy, ktera je nejvyznamnéjSim
prvkem hodnoceni. Jeji vyse sdéluje pracovnikiim, jak byli majitelé S jejich pracovnimi
vysledky spokojeni. Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni mezi pracovniky, vsem pra-

covnikiim vyhovuje zplsob 1 pravidelnost sdélovani vysledki hodnoceni.

Pro potieby vzdélavani neurcili jednatelé politiku vzdélavani a rozvoje. Povin-
nosti v8ech pracovniki je ucast na Skoleni o bezpe€nosti a ochrané zdravi pfi praci, kte-
rému se podrobuji jen po ndstupu do podniku, poté jiz Skoleni neabsolvuji. Vzdélavani
v podniku probiha nepravidelné, v disledku neexistence strategie vzdélavani neni zjis-
tovana jeho potteba do budoucna podle odhadovaného vyvoje podniku a jeho okoli.
Vzdélavani se organizuje podle stavajicich potieb, formou vzdélavani na pracovisti pii

vykonu prace. Vybrani pracovnici jsou vysilani na testovani nového zbozi mimo pod-

42



nik. Z hlediska vzdé¢lavani dba majitel piedevsim na dostate¢né védomosti svych pra-
covnikt v oblasti znalosti zbozi, jeho funkci a parametri. Proto je do podniku jednou
nebo dvakrat ro¢né pozvan skolitel z dodavatelského podniku, ktery pied za¢atkem se-
zOny seznami pracovniky s novinkami na trhu. Vysledky a pfinosy vSech vzdélavacich
aktivit jsou vyhodnocovany majiteli, pficemzZ pozornost je zaméfena predevsim na zmé-
ny ve schopnostech a vykonu pracovnikt, rovnéz se sleduje, zda doslo ke zvySeni spo-
kojenosti zakaznikd. Vysledky hodnoceni konzultuji jednatelé podniku béhem vzajem-
ného rozhovoru, zadné pisemné zapisy si ale nevedou. VySe investic vlozenych do
vzdélavani analyzovana ani hodnocena neni, pfedev§im kvili malému rozsahu provadé-
ného vzdelavani.

Podle pracovnikli podniku hraje podnikové vzdélavani vyznamnou roli. 3 pra-
covnici se shoduji, ze vzdélavani je pii vykonu prace dulezité, 3 pracovnici zvolili moz-
nost spise dulezité.

Graf 3: Hodnoceni vyznamu vzdélavani dle pracovniki

Hodnoceni vyznamu vzdélavani podle

pracovniku
0%__ % 0%

B Velmi dilezité (0; 0 %)

m Dalezité (3; 50 %)

m Spise dulezité (3; 50 %)
Spise nedulezité (0; 0 %)
Neddlezité (0; 0 %)

Zdroj: vlastni vyzkum

I pfesto, ze vSichni pracovnici povazuji vzdélavani za vyznamnou soucast pra-
covniho zivota, neposkytuji jej majitelé podniku vSem. Vysvétlenim je podle majitele
moznost vzajemného predani ziskanych znalosti a informaci vzhledem k malému poctu
pracovnikil. 3 pracovnici se Skoleni u€astni 1x za rok, jeden zaméstnanec se podrobuje
Skoleni 1x za pul roku, naopak 2 zaméstnanci uvedli, Ze jim vzdélavani neni poskytova-

no béhem roku nikdy.
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Graf 4: Utast pracovnikii na $kolenich béhem roku

Uéast na $kolenich béhem roku

mnikdy (2; 33 %)

B 1x za mésic (0; 0 %)

B 1x za ¢tvrt roku (0; 0 %)
1x za ptl roku (1; 17 %)
1x za rok (3; 50 %)

50%

0%

Zdroj: vlastni vyzkum

Vsichni pracovnici, ktefi se Skoleni tcastni 1x rocné ¢i 1x za pul roku, povazuji
rozsah poskytovaného vzdélavani za dostateny, naopak pracovnici, ktefi se Skoleni
nebo vzdélavani béhem roku netcastni viibec, hodnoti podnikové vzdélavani za spise
dostatecné nebo nedostate¢né. Pofadana Skoleni jsou zpravidla zaméfena na rozvoj od-
bornych znalosti a dovednosti vztahujicich se k vykonavané praci. | ptesto by vSichni
pracovnici uvitali, pokud by podnikové vzdélavani bylo vice zaméfeno na jejich pro-

hlubovani a roz$ifovani.

Zékladem pro odménovani je mzdova politika podniku. Majitel seznamuje
vSechny pracovniky S postupy uzivanymi ke stanoveni mzdy pied uzavienim pracovni
smlouvy i v piipadé zmén. Jednatelé se snazi prubézné béhem roku zjistovat, zda jsou
pracovnici s poskytovanou mzdou spokojeni prostiednictvim neformalniho rozhovoru.
Z grafu 5 vyplyva, Ze jsou pracovnici v podniku se mzdou relativné spokojeni, 2 pra-
covnici vyjadrili plnou spokojenost, 4 pracovnici uvedli, Ze jsou se mzdou spise spoko-

jeni.
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Graf 5: Spokojenost pracovnikii se mzdou

Spokojenost pracovniki s poskytovanou
mzdou

0% 0%

m Spokojen/a (2; 33 %)

m Spise spokojen/a (4; 67 %)

= SpiSe nespokojen/a (0; 0 %)
Nespokojen/a (0; 0 %)

Zdroj: vlastni vyzkum
V souvislosti se zhodnocenim Spokojenosti se mzdovymi podminkami byla pra-
covniktim polozena otazka tykajici se jejich motivace, konkrétné, ktery prvek je motivu-
je k vys$simu vykonu. Pro vétsinu pracovnikii (4) je nejvétsi motivaci zvyseni mzdy, 2

pracovniky nejvice motivuje moznost ziskani prémie za dobry pracovni vykon.

Graf 6: Prvky zvySujici motivaci pracovniki

Prvky zvySujici motivaci pracovniki

0% 0% 0%

B ZvySeni mzdy (4; 67 %)

B Prémie (2; 33 %)

B Vefejna pochvala (0; 0 %)
Kariérni rtst (0; 0 %)

Poskytovani benefiti (0; 0
%)

Zdroj: vlastni vyzkum
Vychodiskem pro uréeni vySe odmény je profil pracovniho mista, individudlni
vykon pracovnika, Groven plnéni ptidélenych ukolt a samoziejmé ekonomické vysled-
Ky podniku. VSichni pracovnici S takovym hodnocenim souhlasi, zadna jina kritéria,

naptiklad pocet odpracovanych let, podle nich pro stanoveni mzdy nejsou diilezita. Vét-
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Sina pracovnikli povazuje poskytovanou mzdu za spiSe odpovidajici jejich kvalifikaci,
slozitosti prace a odpovédnosti, jeden pracovnik ji hodnoti jako zcela odpovidajici. Za
nadstandardni vykony mohou pracovnici obdrzet zvySeni mzdy ve formé prémie, jejiz
vyse se odviji od financniho hospodateni podniku. Prémie je poskytovdna vybranym
pracovnikiim a patii podle majiteld k hlavnim prvkiim motivace. Pracovnici navic mo-
hou vyuzivat i nabidku benefitii poskytovanych podnikem, které Ize Cerpat prostiednic-
tvim koupé vyrobkll za zvyhodnéné ceny, zdarma je jim poskytovano firemni obleceni.
Mezi nehmotné benefity a motivacni prvky muzeme podle majiteli zaradit i snahu o
tvorbu ptatelského podnikového prostiedi, které je podporovano pravidelnym kazdo-
ro¢nim setkavanim pracovnikd pti podnikovém vecirku. Majitelé ovsem nezjistuji, zda
pracovnikim vyhovuje rozsah nabidky vyhod, rovnéz po uréité dobé nezhodnocuji, jest-
li benefity odpovidaji stavajicim podminkam. Pracovnici podniku piesto uvedli, Ze jsou
S rozsahem a nabidkou pracovnich vyhod relativné spokojeni.

Dotazovany jednatel podniku hodnoti celkovou uroven fizeni lidskych zdroju
v podniku jako vybornou (hodnoceni jako ve $kole). Ani jeden z pracovnikil se v§ak ke
stejnému hodnoceni neptiklonil. 3 pracovnici jejich stav klasifikovali jako velmi dobry,

3 pracovnici jako dobry.

Graf 7: Hodnoceni urovné Fizeni lidskych zdroji dle pracovniki

Hodnoceni urovné rizeni lidskych zdroji
podle pracovniki

0% 0% 0%

® Vyborné (0; 0 %)

B Velmi dobte (3; 50 %)

E Dobte (3; 50 %)
Dostatecné (0; 0 %)
Nedostatecné (0; 0 %)

Zdroj: vlastni vyzkum

Vzhledem k primérné spokojenosti pracovnikl s trovni fizeni lidskych zdroji,
bylo cilem stanovit oblasti, které by pracovnici v podniku zlepsili, respektive které jsou

pro né v podniku z hlediska fizeni lidskych zdroji nejvyznamnéjsi. Pro vétsinu pracov-
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davéry, 3 pracovnici se piiklonili kK lep$i komunikaci v podniku.

Co se tyc¢e budoucich zamér podniku, jeho majitelé planuji oteviit nové prodej-
ny v JihoCeském kraji s cilem oslovit vice zakazniki. Rozsifeni prodeje je zamysleno
pii zachovani stavajici nabidky sortimentu. S uvedenym cilem je samoziejm¢ spojen

rust poctu pracovnikil a zvysujici se ndro¢nost provadéné persondlni prace.

4.2.2 Podnik zaméfeny na zemédélskou vyrobu

Zemédelsky podnik se od ostatnich analyzovanych subjektt odliSuje svéraznosti
své ¢innosti. Jeho zavislost na zménéach pocasi a rocnim obdobi, kdy vyroba kolisa, totiz
vyznamn¢ ovliviiuje aktualni potiebu pracovniki. Aby bylo mozné zachovat si celoro¢-
né pracovni kolektiv, musi jednatel podniku trvale planovat ¢innosti pro jednotlivé sku-
piny svych pracovniki. Napiiklad v zimé€ se provad¢ji prace na opravach odvodnovani
¢1 ofezdvani vétvi, které zasahuji na pole. Zemédé€lsky podnik se specializuje na vyrobu
produktii rostlinné a Zivo&isné vyroby, zejména fepky, obili a mléka. Sidli na Ceskobu-
déjovicku. Podnik mé n€kolik spolehlivych dodavatelli i odbérateli, se kterymi dlouho-
dobé spolupracuje. Protoze podnik disponuje fadou pozemktl v ramci Ceské republiky,
suroviny pro vyrobu jsou odebirany lokalng, prodej se rovnéz uskute¢fiuje podle mista,

kde byl dany produkt vyroben ¢i sklizen.

V podniku je zaméstnano celkem 32 pracovnikd, z toho 13 Zen. V Eele stoji jed-
natel, ktery je souc¢asné majitelem podniku. Snahou podniku je pfijimat mladé perspek-
tivni pracovniky. Pracovnici jsou rozdéleni do skupin podle pracovnich ¢innosti. Mezi
hlavni pracovniky patii agronom zabyvajici se fizenim realizace vyroby, zootechnik
dohlizejici na chov a technologické postupy v kraving, dale je zde mechanizator, ktery
vede skupinu pracovniki, jejichz pracovni naplni je obsluha strojt. V podniku dale pra-
cuje ucetni a 2 hlidaci. V letnich mésicich jsou zajemctim nabizeny brigady v podniku,
na které se vétSinou prihlasi 6 aZ 7 studentl. Pracovni doba je stanovena na 8 hodin
denng, v ptipad¢ presCasti se hodinova mzda pracovnikli zvySuje o priplatek 25 % ve
vsedni den a 40 % v sobotu a ned¢li. Fluktuace v podniku je téméf nulova, podnikatel se
snazi o udrzeni stdlého pracovniho kolektivu s budovanim ptatelskych az rodinnych
vztahl. Persondlni zmény v podniku nastavaji pouze v piipad¢ planované¢ho odchodu do

dichodu ¢i na mateiskou dovolenou. Propousténi pracovnikii ptipada v tivahu tehdy,
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pokud pracovnik neplni své povinnosti nebo svym chovanim naruSuje pracovni vztahy a

cely kolektiv.

Podnik disponuje pisemnou podnikovou strategii zpracovanou na ¢asovy hori-
zont 5 let. Ustné koncipovana personalni strategie méa velmi tzké zaméieni, protoZe se
zam¢iuje jen na oblast odménovani pracovnikt. Cile ani plan lidskych zdroji podnik
nezpracovava kvili jiz zminéné nizké fluktuaci. Personalni ¢innosti ma v podniku na
starosti vlastnik podniku a pfimy nadfizeny, v poméru 70 % ku 30 %. Tyto ¢innosti jsou
sdilen¢ ptredevsim v oblasti vybéru pracovnikl a vedeni lidi, v ptipad¢ zavaznych pro-
blémi rozhoduje vyhradné jednatel. Ani jeden z vedoucich pracovniki ale neni v oblasti
fizeni lidskych zdroji odborné vyskolen, vSe se tedy provadi na zaklad¢ zkuSenosti a

znalosti.

Vybéru nového pracovnika se vzdy Gcastni jednatel podniku a ptislusny vedouci
skupiny, do niz se uchaze¢ hlési. Pro ziskani vhodnych kandidatti na volnad pracovni
mista podnik vyuzivd dvou moznosti, a to samostatného prihlaseni uchazece a spolupra-
ci se Skolami, piedevsim se stfedni skolou zemédélskou a veterindrni. Diive byl podnik
ucelovym pracoviStém. Vybrani dotazovani pracovnici nej€astéji uvedli, Ze se o nabidce
volného pracovniho mista dozvédéli od znamého, ktery byl v podniku zaméstnan (3),
ostatni pracovnici byli do podniku pfijati na zakladé nabidky od ufadu prace (2), 2 pra-
covnici uvedli, ze se o pracovni misto v podniku uchazelo prostifednictvim inzeratu a

pracovniho portéalu.

Graf 8: Metoda ziskavani pracovniku

Metoda ziskavani pracovniki
m Inzerat (1; 14 %)
29%

B Pracovni portal (1; 14 %)

® Internetové stranky podniku (0; 0
0% %)

Informace od znamého
43% zaméstnaného v podniku (3; 43
%)

Zdroj: vlastni vyzkum
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Pro ucely vybéru z potencialnich kandidat je stanoven standardni postup bez
nutnosti analyzy pracovnich mist. Vyuziva se metoda vybérového pohovoru, vyznamné
jsou také reference, které podnik ziskava od predchozich zaméstnavateld. Pii samotném
vybéru je pro rozhodnuti jednatele klicové vzdélani uchazece, jeho charakterové vlast-
nosti a schopnost prace v tymu. Tyto prvky hraji vyznamnou roli také pfi obsazovani
vyssich pozic. Z tohoto diivodu jednatel neuptednostituje pii vybéru stavajici pracovni-
ky a snaZzi se najit uchazece, ktery by nejlépe odpovidal stanovenym pozadavkim. Po
pfijeti nového pracovnika ma zaskoleni a seznameni s podnikem na starost pracovnik,
ktery podnik opousti a jehoz misto je nové obsazovano. Primérna doba zaskoleni je

stanovena na 3 meésice.

Na hodnoceni se podili jednatel podniku a vedouci pracovnik, ktefi pii jeho rea-
lizaci vyuzivaji systém hodnoceni podniku. Hodnoceni je neformalni, provadi se pri-
bézné a slovné. VéEtSinou se pracovni skupiny schazeji kazdy den ptfed zacatkem pra-
covni doby, kdy je hodnocen jejich pracovni vykon za ptedchozi den. Hodnoceni indi-
vidualnich pracovnich vysledkt v§ak pracovnikiim sdélovano neni a slouzi pouze jedna-
teli jako podklad pro stanoveni vySe odmeény, ktera ma podle n&j z hlediska hodnoceni
hlavni vypovidaci hodnotu. Dotazovani pracovnici uvedli, Ze jsou s hodnocenim se-
znamovani jen obcas, zejména se jednd o negativni hodnoceni, naptiklad v ptipadé chy-

by.

Podnik ma koncipovanou politiku vzdélavani a rozvoje, podoba vzdélavani je
pfedem pevné stanovena, protoze se v piipadé zemédé€lské Cinnosti nelze ptili§ spoléhat
na predikci budouciho vyvoje podniku. Vzdélavani je pravidelné, probiha jak interné,
tak externé. Pro potieby vzdélavani na pracovisti je do podniku pozvan skolitel. Podle
jednatele je vyhodnéjsi vyuzit Sluzeb externiho Skolitele, nez se spoléhat na vzdélavani
vedené vlastnim pracovnikem, k némuz $koleni pracovnici nemaji takovy respekt. Ex-
ternich vzdélavacich kurzi se Gcastni Gcéetni, jelikoZ nema smysl zvat Skolitele do pod-
niku. Uéetni je na kurzy vysildna podle termind jejich vypsani a je $kolena predev§im
v oblasti personalni administrativy a zménach v oblasti Gc¢etnictvi. Agronom se ucastni
kurzti poradanych Agrarni komorou, nezbytnosti je absolvovani skoleni tykajicich se
ochrany zivotniho prostiedi, napfiklad ohledné principd, které se musi dodrzovat pii
postticich. Dilezité Skoleni se tyka evidence pudy a programti s ni souvisejicich. Pra-
covnici, ktefi maji na starost obsluhu zeméd¢€lskych strojti, pak absolvuji bezplatné sko-

leni zamétené na jejich manipulaci, které je poskytovano podnikem, v némz byl stroj
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nakoupen. Ridi¢i zemédélskych strojii se musi podle zékona ¢. 374/2007 Sb. o ziskavani
a zdokonalovani odborné zpusobilosti k fizeni motorovych vozidel podrobit pravidel-
nému Skoleni ohledné fizeni strojt, které se kona jedenkrat rocné. Vzhledem Kk relativné
vysoké rizikovosti prace maji pracovnici povinnost zucastnit se kazdoro¢né $koleni oh-
ledn¢ bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci. Podnikové vzdélavani je obecné zaméieno
na zvyseni a upevnéni znalosti a dovednosti pracovniki pro potteby vykonavani prace.
Kwvili nedostatku ¢asu ale vedouci pracovnik jeho ptinosy nijak nevyhodnocuje ani ne-
sleduje, také se nevénuje analyze investic vlozenych do vzdélavani. Vétsina pracovniku,
ktefi se zucastnili dotaznikového Setieni, uvedla, Ze se podnikového vzdélavani ucastni
jednou ro¢né, 2 pracovnici nejsou na Skoleni vyslani nikdy a 1 pracovnik se vzdélavani

podrobuje jednou za ctvrt roku.

Graf 9: Utast pracovnikii na $kolenich béhem roku

Ucast pracovniki na $kolenich béhem
roku

m nikdy (2; 29 %)
m 1x za mésic (0; 0 %)
B 1x za ¢tvrt roku (1; 14 %)
0% 1x za pul roku (0; 0 %)
1x za rok (4; 57 %)

57%

0%

Zdroj: vlastni vyzkum

Pracovnici, ktefi se nikdy netcastni Skoleni, povazuji poskytované vzdélavani za
nedostatecné, jeden pracovnik, ktery je Skolen jednou ro¢né jej povazuje za spiSe nedo-
statecné, ostatni jsou s nabidkou spokojeni. Vsichni by vsak uvitali, pokud by jim pod-
nik nabizel rozsahlejsi Skoleni zaméfena na rozvoj odbornych znalosti a dovednosti
vztahujicich se k druhu vykonévané prace. Je zajimavé, ze 4 dotdzani pracovnici, ktefi
predstavuji z celkového poctu 7 oslovenych pracovnikl vétSinu, nepovazuji vzdélavani
za dulezité. Diivodem je pravdépodobné skutecnost, Ze s sebou vzdelavani ptindsi zmée-

ny, kterym se pracovnici nechtéji pfizpisobovat, protoze preferuji pracovni stereotyp. 3
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pracovnici pak zvolili moznost, Ze je pro n¢ vzdelavani spise dulezité, dulezité a velmi

dilezité. Moznost velmi dulezité oznacil pracovnik s vysokoskolskym vzdélanim.

Graf 10: Hodnoceni vyznamu vzdélavani dle pracovniki

Hodnoceni vyznamu vzdélavani podle

pracovniku
0%
14,33%
® Velmi diilezité (1; 14,33 %)
m Dilezité (1; 14,33 %)
m Spise dulezité (1; 14,33 %)
Spise nedulezité (4; 57 %)
Neddlezité (0; 0 %)

S1%__——

Zdroj: vlastni vyzkum

Pro tcely odméiovani mé podnik koncipovanou mzdovou politiku, zdkladem
pro stanoveni vySe mzdy je profil pracovniho mista, individualni vykon pracovnika a
mira plnéni pracovnich tkold. VSichni pracovnici jsou srozuméni s postupem vyuziva-
nym ke stanoveni vySe poskytované mzdy, jednatel podniku se snazi prubézné zjisto-
vat, zda jsou pracovnici se mzdou spokojeni. Z dotaznikového Setteni vyplyva, ze jsou
pracovnici se mzdou pievazné spokojeni (3), 2 pracovnici vyjadtili pfevaznou spokoje-

nost, taktéz 2 pak relativni nespokojenost.
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Graf 11: Spokojenost pracovniki se mzdou

Spokojenost pracovniku s poskytovanou
mzdou

0%

m Spokojen/a (3; 43%)
m Spise spokojen/a (2; 28,5 %)
= SpiSe nespokojen/a (2; 28,5

%)
Nespokojen/a (0; 0 %)

Zdroj: vlastni vyzkum

Vseobecné se pak vsichni pracovnici ptiklonili, ze vySe poskytované mzdy od-
povida jejich kvalifikaci, slozitosti prace a mife odpovédnosti. VySe odmény by se pod-
le nich méla odvijet od vysledkl prace, n€kteti povazuji za dilezity pocet odpracova-

nych let a kvalitu pracovnich podminek na daném pracovnim miste.

Ke mzdam se vaze motivace pracovnikii. Pracovnici byli dotazovani na pro-
stiedky, které je v pracovnim vykonu dokazi motivovat. 4 pracovnici se piiklonili
K vy$8i mzde, 2 pracovnici zvolili moznost prémie, 2 pracovniky pak nejvice motivuje

vetejna pochvala pred ostatnimi pracovniky a moznost kariérniho rastu.

Graf 12: Prvky zvySujici motivaci pracovniki

Prvky zvySujici motivaci pracovniki
0%

B ZvysSeni mzdy (4; 50 %)

® Prémie (2; 25 %)

B Vefejna pochvala (1; 12,5 %)
= Kariérni rust (1; 12,5 %)

Poskytovani benefitt (0; 0 %)

Zdroj: vlastni vyzkum
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Pfi splnéni vyznamného pracovniho ukolu ¢i nadstandardnich vykonech jsou
pracovnikiim pfiznany mési¢ni prémie, jejichz vyse se odviji od vysledku hospodateni
podniku. Penézni prémie patii podle jednatele k vyznamnym prvkim motivace. Podnik
nabizi svym pracovnikiim rtizné benefity, naptiklad piispévky na stravovani, penzijni
piipojisténi, pracovnici maji na pracovisti k dispozici zdarma napoje, V piipadé prace
prescas také stravovani zdarma a za ptredpokladu nevyuziti dovolené v pribéhu léta,
jsou pracovniktim poskytnuty kromé 4 tydnt dovolené 2 tydny navic. Podnik ma cel-
kem 7 sluzebnich automobild, které pracovnici mohou vyuzivat K vykonu prace, kazdy
den se jimi po domluvé vSichni pracovnici dopravuji do podniku. Nepsanou pracovni
vyhodou je moznost bezplatného zapijceni stroje pro soukromé ucely pracovnika. Jed-
natel sice nezjistuje, zda pracovnikiim vyhovuje struktura nabizenych zaméstnaneckych
benefitl, po stanovené dobé (2 — 3 roky) v8ak zhodnocuje, zda je jejich nabidka vzhle-

dem k soucasnym podminkam vyhodna a aktualni.

Celkovou uroven lidskych zdroji ohodnotil jednatel podniku zndmkou mezi
hodnotami velmi dobfe a dobfe. Dotazovani pracovnici povazuji uroven fizeni lidskych
zdrojui v podniku ptevazné za dobrou (4), velmi dobfe ji ohodnotili 2 pracovnici a jako

nedostate¢nou pak 1 pracovnik.

Graf 13: Hodnoceni irovné Fizeni lidskych zdroji dle pracovniki

Hodnoceni urovné rizeni lidskych zdroji
podle pracovniki

0%

14%
\

0%
B Vyborné (0; 0 %)

B Velmi dobfe (2; 29 %)

® Dobie (4; 57 %)
Dostateéné (0; 0 %)
Nedostatecné (1; 14 %)

Zdroj: vlastni vyzkum

Pro dobrou uroven fizeni lidskych zdroji v podniku je pro pracovniky nejdilezi-
t&j$i dobra komunikace uvnitt podniku, nékterym pracovnikiim nevyhovuje soucasna

jednostranna komunikace ze strany vedeni podniku. Také tvorba ptatelského podniko-
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vého prostiedi, atmosféra duvéry, a rozsah nabizenych benefiti jsou podle nich klicové

pro vytvoreni efektivniho systému fizeni lidskych zdroji.

Z hlediska vyhledu budoucich aktivit se podnik neplanuje rozristat jak
Z hlediska poctu pracovniki, tak z pohledu struktury ¢innosti, nebot’ je zavisly prede-
v§im na nabidce pudy, kterd je znacn¢ omezend. Jeho hlavni prioritou je proto trvald

modernizace, predevsim co se ty¢e pouzivanych strojt.

4.2.3 Centrum socialnich sluzeb

Ptispévkova organizace ziizovana Jihoeskym krajem se zaméfuje na poskyto-
vani socialnich sluzeb v podob¢ celoro¢ni pobytové sluzby zahrnujici nepietrzitou celo-
denni péci pro klienty, ktefi kvuli svému zdravotnimu stavu a omezené sobé&stacnosti
pottebuji pomoc jiné osoby. Hlavnim cilem centra je tvorba pfijemného prostiedi za
ptedpokladu vysoce kvalitnich sluzeb zajisténych standardy a kvalifikovaného persona-
lu, které klientim pomohou zaélenit se mezi ostatni obyvatele a usnadni jim vnimat
centrum jako sviij domov. Centrum aktivné spolupracuje s vétSinou poskytovateld soci-
alnich sluzeb v Ceské republice za u¢elem spoluprace a vzajemné informovanosti s Ci-

lem podpofit centrum Vv nepietrzitém zlepSovani v§ech provadénych aktivit.

Centrum zamé&stnava celkem 36 pracovnikd, z toho 29 Zen a 7 muzi. Na vrcholu
stoji vedouci pracovnik, koordinaci socidlnich sluzeb, socidlné-pravni poradenstvi a
vedeni socialni agendy ma na starosti socialni pracovnik. V organizaci je dale zamést-
nan finan¢ni referent, vedouci tiseku piimé péce, koordinator zdravotni péce, 6 zdravot-
nich sester, 11 pracovnikll v socidlnich sluzbach, 1 fyzioterapeut, 5 kuchatt, 4 uklizec-
ky, 1 pradlena, 2 udrzbafi a 1 skladnik. V organizaci je zfizena funkce personalisty. Ty-
denni pracovni doba ¢ini 37,5 vV nerovnomérném nepietrzitém pracovnim rezimu a 40

hodin pfi rovnomérném jednostranném pracovnim rezimu.

Organizace ma pisemné zpracovanou strategii na 5 let. Strategie zahrnuje perso-
nalni strategii, ktera ma rovnéz pisemnou podobu. Upravuje pfedev§im systém odme-
fovani a oblast persondlnich systémt, v jejichz rdmci jsou stanoveny cile Vv personalni
oblasti a zpisoby vyhledavani kandidatti na pracovni pozice. Na jejim zakladé je sepi-
sovan plan lidskych zdroji v horizontu 1 — 2 roky, stanoveni pfedpokladaného potieb-

ného poctu pracovniki je ur€ovano podle o¢ekavaného vyvoje cilové skupiny.
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Personalni ¢innosti ma na starosti pfimy nadiizeny a personalista. Odborné vy-
Skolen je v této oblasti personalista, pfimy nadfizeny nikoli. Organizace ma sepsanou
koncepci ziskavani a vybéru zaméstnancii a provadi analyzu vsech pracovnich mist, do
které¢ kromé kvalifikacnich ptedpokladi zahrnuje 1 podminky moralniho chovani pra-
covnikt a jejich charakterovych vlastnosti. Personalista se zabyva pfijimanim pracovni-
ki pro pfimou péci s klienty, pfimy nadiizeny pak vybird pracovniky pro ostatni pozice.
Do centra jsou pfijimani lidé s odpovidajicim vzdélanim a odbornou kvalifikaci, pfi
jejich vyhledavani nejsou vyuzivany klasické metody, jako napiiklad inzerce, spise se
vedouci pracovnik orientuje na doporuceni zaméstnavatell, u kterych byl potiebny pra-
covnik zaméstnan. Pii vybéru jsou podstatné predevsim zkuSenosti uchazece, vzdélani,
Vv ptipad¢ pracovnikl piimé péce vztah k lidem a schopnost prace v tymu zahrnujici
stalé ptfedavani informaci a ochotu. Tu povazuje nadtizeny pracovnik za kli¢ovou pro
chod centra, které pracuje v celodennim blizkém kontaktu s klienty. Pro vybér zamést-
nancli ma organizace sepsan standardni postup, v praxi vSak muze ¢asteéné dojit od jeho
odchyleni podle aktualnich podminek. Samoziejmé je vyuzivana metoda pohovoru, od
uchazect je také vyZadovana jednodenni ukézka prace, ktera pomtze zjistit, jaké jsou
jejich piedpoklady pro praci s lidmi. Uchazeci za ni nedostavaji zaplaceno. Pro obsazeni
pozic v organizaci je podle vedouci velmi malo kvalitnich pracovnikli s pozitivnim

vztahem Kk lidem, ochotou vykonavat danou praci a predevs§im s dostatkem zkusenosti.

Cilem hodnoceni pracovnikl Vv organizaci je zvySeni kvality prace pracovniki,
slouZzi také jako zpétna vazby pro pracovniky. Hodnoceni je pravidelné, priabézné a vy-
rocni, soucasti vyro¢niho hodnoceni je vytvofeni planu profesniho rozvoje. Hodnoceni
provadi nadfizeny. Pribézné hodnoceni méa bud’ Ustni, nebo pisemnou formu, vyrocni
hodnoceni pak musi mit pisemnou podobu a zahrnuje komentat. Ke sdéleni vyro¢niho
hodnoceni si nadfizeny pozve pracovnika k jeho projednani, vede tzv. hodnotici rozho-
vor, ktery umozni vyjadieni obou zicCastnénych stran. Pfi této ptilezitosti mize byt pra-
covnik pozadan, aby vyplnil formulaf pro sebehodnoceni. Vysledky hodnoceni jsou pak
pouzity pro vefejné pochvaly, vyméfeni finanénich odmén a osobnich ptiplatkid nebo
naopak pro ukoncéeni pracovniho pomeéru ¢i finan¢ni sankce (odebrani odmeén).

Plat je pracovnikiim pfidélovan na zaklad¢ platové tridy, do které je kazda pra-
covni pozice zafazena. Odmény se stanovuji podle finan¢niho hospodateni organizace a
poskytuji se naptiklad za splnéni vyznamného ukolu ¢i pfi zivotnim jubileu. Odmény

vSak nejsou pfiznany v organizaci plo$né, tedy vSem pracovnikiim, nadiizeny vybere
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konkrétni pracovniky s nejlepsimi vysledky za uplynulé obdobi. VySe odmény se pohy-
buje ve vysi 5 000 K¢, mize byt poskytnuta bud’ v poloving, nebo na konci kalendarni-

ho roku.

Nadtizeny se v organizaci snazi vytvaret pratelské prostiedi s podporou tymo-
vosti, kterd je v oblasti socidlnich sluzeb nepostradatelnd. V ptipad€, Ze je néktery
Z pracovnikll ur¢itou dobu praceneschopny, zaméstnavatel pro néj zachovava pracovni
misto a jen po dobu jeho pracovni neschopnosti jej nahrazuje. Vedouci se snazi o pokud
mozno nulovou fluktuaci pracovnikti v organizaci, aby zajistil vyssi spokojenost klientt
diky osobnimu pfistupu pracovnikill a vétSimu pocitu soukromi. Organizace nabizi svym

pracovnikiim benefity ve form¢ zvyhodnéné ceny obédii ve vlastni jidelné.

Z hlediska budoucich cilii se chce organizace zaméfit predev§im na zvySovani
kvality poskytovanych sluzeb a stdlou modernizaci, kterou socidlni sluzby vyzaduji.
Uvedené cile zahrnuji pfedevS§im opravy zvySujici bezbariérovy piistup, rekonstrukce,
vystavby a kroky vedouci k energetickym usporam. Vsechny aktivity se vzdy provadéji

s ohledem na klienty, jejich pohodli a spokojenost.

4.3 Analyza a planovani nakladd na vzdélavani

Vzdélavani v analyzovanych subjektech mizeme rozdélit na:
- zaSkoleni novych pracovniki,
- pravidelna Skoleni pro jednotlivé profese podle legislativy,

- Skoleni umoZiujici rozsifeni a prohloubeni pracovnich znalosti a do-
vednosti, kterd jsou vyzadovana zménami ve vnéjSim prostiedi a nezbyt-

nd pro udrzeni konkurenceschopnosti podniku.

Pro zjednodusSeni neni pifi planovani nakladl na vzdélavani zohlednéna inflace a

potencialni zmény v poctu pracovnik.

4.3.1 Podnik specializujici se na prodej sportovniho zbozi

Rozpocet ndkladl na vzdélavani vyhotovuji jednatelé podniku, vychodiskem

jsou vykazy z uplynulého roku. Pfestoze se podnik snazi zvySovat znalosti svych pra-
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covnikd, mizeme ¥ici, Ze je rozsah poskytovaného vzdélavani nedostateény. Duvodem
je skuteCnost, ze se vzdélavani neucastni vSichni pracovnici, ale pouze vybrani, od kte-
rych je oCekavano, ze ziskané védomosti piedaji ostatnim pracovnikiim. Navic ma vzdé-

lavani jiz nékolik let stejnou strukturu a je planovano podle pfedchéazejicich let.

Primérny pocCet dnti na zaSkoleni jednoho pracovnika jsou 2 dny. Na financova-
ni vzdélavacich aktivit se podili rovnym dilem podnik a dodavatelskd firma/vyrobce
prodavaného zbozi, ktera do podniku vysila svého Skolitele. Primérné naklady investo-
vané podnikem na vzdélavani za rok na 1 pracovnika ¢ini 2 000 K¢, celkem tedy za 1
rok 12 000 K¢&. Pokud bereme v Givahu, ze 2 pracovnici nejsou béhem roku skoleni vu-
bec, ndklady na 1 pracovnika dosahuji vyse 3 000 K¢. V ptipadé posuzovani celkovych
nakladii na vzdélavani, kdy bychom zapocetli i ndklady vynalozené dodavatelskym
podnikem, je celkova primérna vySe nakladli na 1 zaméstnance rovna ¢astce 4 000 K¢&.
Naklady na vzdélavani v podniku se pohybuji na urovni primérnych personalnich na-
kladi na 1 zaméstnance v oblasti Velkoobchod a maloobchod, které v roce 2012 dosa-
hovaly vyse 2 364 K&, v roce 2011 pak ¢inily 2 604 K&, jak uvadi Cesky statisticky ufad
(2014). Zde je ale tieba brat v tivahu skuteénost, Ze v personalnich nakladech jsou zahr-
nuty kromé néklad na vzdélavani mimo jiné napiiklad ndklady na nabor pracovniki,

jejich zabezpeceni a podobné.

Nabizi se fada kurzi/Skoleni, kterych by se pracovnici podniku mohli zic€astnit a
zvysit tak své znalosti a schopnosti. Vhodnym kurzem pro prodavace by bylo absolvo-
vani Skoleni tykajici se psychologie prodeje. Pro podnik prodadvajici zboZi je mnoZstvi
prodanych vyrobki kli€ové pro speéch. Tento kurz je navrzen zejména proto, Ze proda-
vaci pii prodeji vstupuji do ptimého kontaktu se zakazniky, jejich komunikaéni techni-
ky tak mohou vyrazn€ zvysit mnozstvi prodaného zbozi. Kurz by mél byt zaméten
zejména na oblast efektivni prezentace produktu a schopnost vyuziti psychologie pfi
jednéni se zakaznikem. Pfedpokladana délka kurzu je 1 den (8 hodin), cena na 1 pra-
covnika ¢ini 2 800 K¢&. Vzhledem Kk vyslani vSech prodavaci na kurz, véetné majitelu,
ktefi se rovnéz ucastni prodeje, pii jejich rozdéleni do 2 skupin v riznych terminech,
mize podnikatel vyuzit slevy 15 %, tedy 420 K¢ na 1 pracovnika. Celkova ¢astka vyna-
lozena na 5 pracovnikti by tedy dosahla vyse 11 900 K¢. Podnikatele pravdépodobné
odradi vysoké jednordzova investice, na druhou stranu budou efekty kurzu dlouhodobé

a budou mit vyrazny vliv na vysi prodej a Gspéch podniku. Ugast na tomto nebo po-
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dobn¢ zaméteném kurzu by bylo vhodné opakovat po 5 letech s cilem obnovy a doplné-

ni znalosti v této oblasti.

Jak jiz bylo zminéno, v podniku probihaji skoleni tykajici se znalosti zbozi.
Ptesto jsou nedostacujici, coz potvrzuje i nazor pracovnikii. Divodem je predevSim
jejich maly Casovy rozsah a jednostrannost poskytovani informaci. MoZznym navrhem
pro zlepSeni efektivity stavajicich kurzii je pozadani pracovnikii, aby po predvedeni
zboZi a podani odbornych informaci Skolitelem, sami demonstrovali dané zbozi. Majite-
1¢ by tak mohli 1épe posoudit prospésnost Skoleni a kurz by se stal uc¢innéjsim diky ak-

tivni ucasti Skolenych pracovnik.

Za zvéazeni by stal kurz urceny pro jednoho z majitelit podniku zaméfeny na ma-
nazerské dovednosti v personalni oblasti, S cilem vykonavat tyto ¢innosti 1épe a efektiv-
néji. Tyto znalosti by vyuzil i pfi planovaném otevieni novych prodejen, se kterym by
byl spjat nabor novych pracovnikti. Cena téchto kurzl je ovSem vysoka, vzdélavaci spo-
le¢nosti je poskytuji za ¢astku 40 000 K¢. Finan¢né dostupné;jsi alternativou by byl kurz
moderniho fizeni lidskych zdroji nabizeny Centrem celozivotniho vzdélavani, jehoz
cilem je ptedat Gcastniklim piehled o personalni praci a fizeni lidskych zdroji. Rozsah
kurzu je 64 hodin, které probéhnou v ramci 4 soustfedéni. Celkova cena kurzu je 11 000
K¢.

Celkové néklady za prvni rok, uvazujme rok 2014, zahrnujici soucasné vzdéla-
vani v hodnoté 12 000 K¢ (rozpocitano i pro dalsi roky), by od aplikace vzdélavacich
kurzii pro majitele ¢inily 23 000 K¢. Nasledujici rok jsou naklady odhadované na
23900 K¢, vtomto roce by byli pracovnici vyslani na kurz psychologie prodeje.
V dalsich letech by pak ndklady na vzd€lavani byly podstatné nizsi, pfiblizné€ stejné
jako vySe soucasnych investovanych nakladi, tedy 12 000 K¢&. V roce 2019 je pocitano
S opétovnou ucasti majitele na skoleni v oblasti fizeni lidskych zdroju, ktery absolvoval
v roce 2014. V roce 2020 by pak pracovnici mé¢li obnovit své znalosti z oblasti psycho-

logie prodeje. V grafu 14 je znazornén planovany pribéh nakladi na vzdélavani.
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Graf 14: Planovany pribéh nakladi na vzdélavani
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Zdroj: vlastni vyzkum

Pii navrhovani kurzii a Skoleni bylo z hlediska nakladovosti pfihlédnuto
k celkovému obratu, kterého podnik dosahuje. Jeho vysi v letech 2007 - 2011 zobrazuje
graf 15. Jednorazové investovani 11 900 K¢ za kurz pro pracovniky a 11 000 K& pro
jednoho z majiteltl podniku neni v porovnani s vysi obratu naklad, ktery by si podnik
nemohl dovolit. Naopak by uskute¢néni investice pomohlo podniku k lepsim vysledkiim

diky efektivné&jsi praci pracovniki a jejich vyssi spokojenosti.

Graf 15: Obrat podniku v letech 2007 - 2011
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Pti rozhodovéani vlastnika malého podniku o investici do vzd€lavani je vhodné ji
posoudit z hlediska doby navratnosti. Ukazatel vyjadfuje dobu, za kterou se pocatecni
kapitalovy vydaj bude rovnat penéznim pi{jmim z investice. Udaje pro vypodet jsou
uvedeny v tabulce 12. Diky efektivnéjSimu fizeni lidskych zdroju a lepsi praci pracov-
nikl se ocekava, ze pfijmy z investice budou konstantné rtst. K vypoctu byla zvolena

dynamicka podoba doby navratnosti podle vzorce (www.tzb-info.cz, 2005):

_ W pep o CF
DCF 1+ #)

Tds

Pti stanoveni diskontni sazby byla zohlednéna inflace ve vysi 2,5 % a redlna
diskontni sazba (3,4 %).
Diskontni sazba, kterd je nezbytna pro vypocet diskontované doby navratnosti,

byla uréena podle vzorce (Cizek, n.d.):

RN ={1+RR)x{1+1IE)-1,
kde RN je nominélni Grokovéa sazba
RR je redlné diskontni sazba

IE je inflaéni koeficient

Tabulka 12: Oc¢ekavané piijmy a vydaje z investice do vzdélavani

Roky

1 2 3
Piijmy 5000 30 000 50 000
Vydaje 0 0 0
Piijmy z investice 5000 30 000 50 000
Diskontované pfi- | 4 717 28 302 47 170
jmy z investice (i =
6 %)
Kapitélovy vydaj 22 900 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Diskontovana doba navratnosti investice = 1 + 18 183/28 302 = 1,64 roku
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4.3.2 Podnik zaméfeny na zemédélskou vyrobu

Odhad vydaji na vzdélavaci aktivity je sestavovan jednatelem podniku, ktery
vychézi z podkladl z pfedchazejiciho roku. Vzdélavani v podniku zaméfeném na zeme-
délskou vyrobu Ize hodnotit jako pomérné uspokojivé. Jednatel se snazi, aby pracovnici
méli pokud mozno co nejvyssi odborné znalosti V ptislusné oblasti a vykonavali tak
préci spravné a efektivné. Vzdélavani v podniku mé vSak dlouhodobé neménnou podo-
bu. Ptevlada skoleni pracovniki, které je bud’ dané zakonem, nebo je poskytovano
zdarma, naptiklad p#i nakupu nového stroje. Jednatel odhaduje ro¢ni primérné naklady
vynalozené na kvalifika¢ni rozvoj jednoho zaméstnance na 1 500 K¢, coz pfi celkovém
poctu 32 pracovnikl ¢ini 48 000 K¢ za rok. Pramérny pocet dnd, které pracovnici stravi
vzdélavanim, jsou 2 dny. Zde ale musime zohlednit skutecnost, Ze jsou n€ktefi pracov-
nici, napiiklad ucetni, vysildni na kurzy mnohem castéji nez ostatni, pocet dnii vénova-
nych vzdélavacim kurziim je pak naptiklad 7 dni ron€ a rovnéz vynalozené néklady
dosahuji vyssich hodnot. Ve srovnani s primérnymi personalnimi naklady na 1 zameést-
nance v oblasti zeméd¢lstvi, které za rok 2012 ¢inily 2 376 K¢ a v roce 2011 dosahly
vyse 2 484 K&, jsou naklady investované podnikem do vzdélavani nizsi (CSU, 2014).
Opét ale musime reflektovat, ze do personalnich nakladu je zapoCteno vice slozek, nejen
vzdélavani.

Stejné jako u podniku prodavajicim sportovni zbozi by bylo vhodné, aby jedna-
tel podniku absolvoval kurz zamé&feny na manaZerské dovednosti v personalni oblasti a
v fizeni lidskych zdrojii. Potieba tohoto kurzu je navic umocnéna vyssim poctem pra-
covnikll a nutnosti nezanedbavat lidsky faktor. Zvazovat opét nebudeme kurz vzdélava-
ci spolecnosti za 40 000 K¢. Pozornost by méla byt zamétena na kurz moderniho fizeni
lidskych zdrojii nabizenym Centrem celozivotniho vzdélavani. Napln, ¢asovy plan i
cena kurzu jsou stejné jako u podniku se sportovnim zbozim, tedy rozsah kurzu ¢ini 64

hodin, které prob&hnou v ramci 4 soustfedéni. Celkova cena kurzu je 11 000 K¢.

Vzdé¢lavani, kdy do podniku piijde Skolitel a ptedvadi nové postupy prace, je si-
ce prospés$né. Pracovnici vSak bez znalosti konkurencnich oborové ptibuznych podnika
posuzuji svou ¢innost izolované a nemaji tak podnéty pro zlepSovani. Pro zvyseni moti-
vace pracovnikl a nauceni se novym metoddm, by mohl majitel podniku uvazovat o
navstéve svych pracovnikii podniku s podobnym zamétenim, ktery se vyznacuje progre-

sivnimi metodami a pfistupy. Skoleni pracovnici by tak kromé ziskani znalosti mohli do
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svého podniku pfinést nové postupy, které¢ by v navstiveném podniku postiehli, coz by
mohlo byt dalsi cestou rustu konkurenceschopnosti. Vyhodou tohoto vzdélavani jsou
navic minimalni investované naklady, které jsou spojeny pouze S najmutim vozidla ne-
bo pohonnymi hmotami pii vyuziti sluzebnich automobilti. Pokud budeme kuptikladu
uvazovat vyslani 4 dojicek a zootechnika do podniku v ramci Jiho¢eského kraje, ktery je
vzdaleny 100 km, cenu pohonnych hmot 35,50 K¢, sazbu za amortizaci automobilu 3,70
na | kilometr a priimérnou vysi spotfeby automobilu 7 litrii, dosdhne vyse nakladt 619
K¢&. Protoze nemlzeme vyslat na toto vzdélavani vSechny dojicky, musime pocitat
s opctovnym uskuteénénim navstévy priblizn€ po 6 mésicich. Celkova vyse ndkladl by
¢inila 1 238 K¢. Za 2 roky by bylo vhodné tento zptisob vzdélavani opakovat, napiiklad
V jiném podniku.

V grafu 16 jsou zobrazeny celkové naklady za jednotlivé roky. V roce 2014 je
kromé dosavadnich kurzl s naklady 48 000 K¢ planovéan kurz pro majitele podniku v
oblasti fizeni lidskych zdrojii v hodnoté 11 000 K¢ a vyslani 10 pracovnikli na navstévu
jiného podniku za cenu 1 238 K¢&. Celkové naklady tedy ¢ini 60 238 K¢&. V roce 2015 by
V podniku probéhlo vzdélavani ve stejné podobé jako doposud s naklady 48 000 K¢,
v roce 2016 by se k témto nakladim ptipocetly naklady za vyslani pracovnikt do jiného
podniku (1238 K¢). Stejny prabéh naklada jako v roce 2015 a 2016 by byl i v roce
2017 a 2018. V roce 2020 by naklady mély stejnou strukturu jako v roce 2014.

Graf 16: Planovany pribéh nakladi na vzdélavani
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Vyse nakladu, které je tfeba investovat do navrhovanych kurzi, je vzhledem
k celkovému dosahovanému obratu zanedbatelna a neméla by podnik z hlediska nakla-
di vyrazné zatizit. Vyvoj obratu v letech 2008 — 2012 zobrazuje graf 17, je tieba upo-
zornit na jeho rostouci tendenci. Aplikace kurzu by pfispéla ke zvySeni potencialu pod-

niku a jeho celkovému rozvoji.

Graf 17: Obrat podniku v letech 2008 - 2012
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Stejné jako u podniku se sportovnim zbozim byla pfi rozhodovani vlastnika

podniku o investici do vzdélavani pouzita doba navratnosti v dynamické podobé podle

vzorce (www.tzb-info.cz, 2005):

__ N e EF
DCE (1+ )

T.:fs

Pti stanoveni diskontni sazby byla zohlednéna inflace ve vysi 2,5 % a redlna
diskontni sazba (3,4 %). Pti vypoctu diskontni sazby pro urceni diskontovanych piijmut

byl pouzit stejny vzorec jako u podniku se sportovnim zbozim.

Udaje pro vypocet zobrazuje tabulka 13, vypocet je proveden pouze pro investici
vroce 1. Diky efektivnéjSimu fizeni lidskych zdroji a lepsi praci pracovnikii se oceka-

va, Ze piijmy z investice budou konstantné rist.
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Tabulka 13: O¢ekavané piijmy a vydaje z investice do vzdélavani

Roky

1 2 3
Ptijmy 12 000 40 000 45 000
Vydaje 0 0 0
Piijmy z investice 12 000 40 000 45 000
Diskontované pii- | 11 321 37736 42 453
jmy z investice (i =
6 %)
Kapitalovy vydaj 12 238 0 1238

Zdroj: vlastni zpracovani

Diskontovan4 doba navratnosti investice = 1 + 917/37 736 = 1,02 roku

4.3.3 Centrum socialnich sluzeb

Organizace dba na kvalitni a efektivni vzdélavani svych pracovnikii. Povinnost
vzdélavat pracovniky vyplyva pro organizaci ze zakona, piesto se klade dlraz na vzde-
lavani nad rdmec povinnosti, aby byla zajiSténa maximalni kvalita poskytovanych slu-

zeb. Pro Ucely vzdélavani je vyuzivano jak externi, tak interni vzdélavani.

Vzdélani hraje dulezitou roli jiz pii pfijeti nového pracovnika a povinnosti jej
zaSkolit. Nadfizeny ma za ukol urcit pracovnika, garanta, ktery se nové pfijatému pra-
covnikovi bude vénovat a bude za zaSkoleni odpovédny. Doba zaskolovani je obecné
stanovena na 3 mésice, nadfizeny ji vSak muize podle potieby prodlouzit ¢i zkratit. Pra-
covnici, ktefi se zabyvaji pfimou péci o klienty, jsou garantem zaskolovani napiiklad
Vv oblasti vedeni dokumentace, oSetfovatelskych plant a podobné. Pro ostatni pracovni
pozice muze byt o zaskoleni pozadan odchazejici pracovnik nebo jiny uréeny pracovnik.
Zhodnoceni zaskoleni nového pracovnika provadi vedouci pracovnik za pfitomnosti
osoby odpovédné za zaSkoleni (garanta). Vyhodou povéifeni konkrétni osoby zabyvajici
se zaskolovanim a adaptaci nového pracovnika je mozZnost lepsiho sledovani samotného

procesu a jeho u¢innosti.

Organizace ma pro potieby vzdelavani sepsanou koncepci vzdélavani a rozvoje,
ktera urcuje pevna pravidla a postupy uplatiiované pii vSech forméach vzdélavani. Kon-
cepce také uvadi celozivotni vzdélavani jako zékladni podminku dlouhodobého rozvoje
centra a trvalého zvySovani jeho kvality. Vzdé¢lavani je k piilezitosti vyrocniho hodno-
ceni planovano individualné pro kazdého pracovnika. Vedouci pracovnik stanovuje plan

profesniho rozvoje kazdého pracovnika, v ptipadé nové piijatého pracovnika se tento
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plan sestavi az po jeho zaskoleni, tedy po tfech mésicich. Diky tomu je mozné efektiv-

né&ji dosahovat stanovenych cilli a irovné centra.

Vsichni pracovnici se musi Gcastnit jednou za 2 roky Skoleni 0 bezpec¢nosti a

ochrané zdravi pfi praci.

Povinnosti ze zékona ¢. 108/2006 Sb. o socialnich sluzbach, je vzdélavani pra-
covnikl piimé péce minimalné 24 hodin ro¢né, pii kterém si upeviiuji a rozsifuji svou
kvalifikaci. Do organizace pro tyto Gcely pfichazi kvalifikovany pfednésejici. Pracovni-
ci jsou nad ramec povinného vzdélavani navic vysilani na staze do jinych zafizeni, pii-
blizné 5 — 6 X za rok po dobu 4 — 5 hodin. Vedoucim pracovnikem jsou pfi této piilezi-
tosti pozadani, aby sledovali odliSnosti v pé¢i, pomuckach a podobné, prostiednictvim
kterych by se organizace mohla inspirovat a zlepSovat. Jeden pracovnik je pak vysilan
na Skoleni, které je zaméfeno na tvofivé prace a trénink paméti. Vedouci pracovnik se

pravidelné Gcastni kurzl pro zlepSeni jeho manaZerskych dovednosti.
Vzdélavani ostatnich pracovniki je nasledujici:

- 1x ro¢né Skoleni fidi¢u referentd;
- 1x za 2 roky Skoleni svarecl a pracovnikll obsluhujicich sekacky a kio-
vinofezy. Toto vzdélavani neni ¢asoveé narocné, trva priblizné 2 hodiny;

- 1x za 3 roky pracovnik obsluhy kotelny.

Vydaje na vzdélavani ¢inily za rok 2013 64 000 K¢, na rok 2014 je stanoven
plan vydaji ve vysi 70 000 K¢. V pfepoctu na jednoho zaméstnance se tedy primérné
vydaje na vzdélavani pohybovaly ve vysi 1 777 K¢, v roce 2014 jsou planované néklady
na jednoho zaméstnance urCeny vysi 1 944 K¢. Naklady na vzdélavani v organizaci
obecné rostou. Dlivodem je ménici se cilova skupina, kdy organizace piijima stale vice
klient se Spatnym zdravotnim stavem. Proto si pracovnici organizace musi osvojovat
stale nové pomucky, zpuisoby péce a techniky prace s klienty. Politika vzdélavani centra
je koncipovana na velmi vysoké urovni s propracovanym systémem $koleni pro jednot-
livé skupiny pracovnikd. Navrhovat dal§i vzdélavani by proto bylo vzhledem k jejich

Casové zaneprazdnénosti a ndrocnosti prace bezpredmétné.
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4.4 Srovnani vysledku analyzy oblasti fizeni lidskych zdroji ve vybranych
podnicich

Empiricky vyzkum ukazuje rozdilnost ptistupi zkoumanych subjektt k fizeni
lidskych zdroji. Na zdklad¢ studia odborné literatury se potvrdil predpoklad absence
personalni strategie a jeji prekryvani se strategii podnikovou, vyjimkou je centrum soci-
alnich sluzeb, které mé personalni strategii pisemné zpracovanou. Nedostatek znalosti
vedouciho pracovnika Vv oblasti fizeni lidskych zdroju v piipadé tiech zkoumanych sub-
jekti rovnéz odpovida obecnym tvrzenim, nebot’ pouze centrum socialnich sluzeb dis-
ponuje personalistou. V dalsich dvou podnicich ani jeden z majitelti neabsolvoval zadny
odborny kurz, ani nevyuzivaji sluzeb kvalifikované osoby. V ptipadé centra socialnich
sluzeb je personalni prace diky existenci personalisty provadéna na vysoké tirovni od-
bornosti, vytkou miize byt jediné oblast ziskadvani pracovnikii, kdy jsou uchazeci oslo-
vovani jednostrannym zpusobem. Ptehled piistupii podnikii/organizace k jednotlivym

oblastem fizeni lidskych zdroju zobrazuje tabulka 14.

Tabulka 14: Komparace piistupi analyzovanych subjekti K jednotlivym oblastem

fizeni lidskych zdroju

Podnik se spor- | Zemédélsky podnik | Centrum socialnich sluZeb
tovnim zboZim
Pocet pracovnika | 6 32 36
Personalni strate- | Neni zpracovana. | Zpracovana, nema | Zpracovana, pisemna podo-
gie pisemnou podobu, | ba, zaméfena na odménova-

zaméfena na odmeéno-
vani.

ni a personalni systémy.

Vykon personalni
prace

Majitelé podniku.

Majitel  podniku a
pfimy nadfizeny.

Personalista a vedouci pra-
covnik.

Analyza a popis
pracovnich mist

Neprovadi se.

Neprovadi se.

Provadi se a vyuziva.

Ziskavani pracov-
niki

Inzerce,  osobni
doporuceni, pfi-
hlaseni uchazece,
urad préace, vnitini
zdroje.

PifihlaSeni  uchazedCe,
spoluprace se Skolami,
inzerce, ufad prace.

Doporuceni ptedchozich

zameéstnavatelu.

Vybér pracovniki

Vybérovy poho-
vor, Zivotopis,
reference.

Vybérovy  pohovor,

reference.

Vybérovy pohovor, ukazka
prace.
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Podnik se spor-
tovnim zboZim

Zemédélsky podnik

Centrum socialnich sluzeb

Vzdélavani Interni 1 externi, | Interni 1 externi, zamé- | Interni 1 externi, zaméfené
tykajici se vyko- | fené na oblast vykona- | na oblast vykonavané prace.
navané prace. vané prace.

Odméiovani Podle  vysledkid | Podle vysledki pra- | Podle platové tiidy kazdého

pracovnika, moz-
nost ziskani pré-
mii za nadstan-

dardni vysledky,
nabidka benefitu
uzka - firemni

obleCeni zdarma,
sleva na zbozi.

covnika, mozZnost zis-
kani prémii za nad-
standardni  vysledky
Siroka nabidka benefi-
th - prispévek na stra-
vovani, penzijni ptipo-
jisténi, dovolend na-
vic, napoje na praco-
visti zdarma, sluzebni
automobil.

pracovnika, za splnéni vy-
znamného ukolu ¢&i pii zi-
votnim jubileu — odména,
uzkd nabidka benefiti -
zvyhodnénd cena stravova-
ni.

Silné stranky

Obousmérna ko-
munikace, ziska-
vani pracovnikl.

Personalni  strategie,
ziskavani pracovnikd.

Personalista, podpora tymo-
vé prace s dobrou komuni-
kaci, vybér pracovnikd,
celozivotni vzdélavani.

Slabé stranky

Majitelé bez od-
bornych znalosti
V oblasti RLZ,
nepravidelné
vzdélavani pouze
vybranych  pra-
covniki.

Jednatel bez odbor-
nych znalosti v oblasti
RLZ, nedostate¢na
komunikace

s pracovniky, vzdéla-
vani pouze vybranych
pracovnikd.

Ziskavani pracovniki.

Zdroj: vlastni zpracovani

4.5 Doporuéeni pro malé podniky

Na zéklad¢ dat zjisténych pii empirickém vyzkumu v oblasti fizeni lidskych

zdrojii v malych podnicich, které umoznily identifikovat slabé stranky tohoto systému a

s ohledem na informace ziskané v literarnim ptehledu, bylo zpracovano nékolik doporu-

¢eni pro fizeni jednotlivych prvkl tohoto systému. Cilem je ptfedlozit podnikateltim vy-

branych podnikl névrhy, které mohou byt zdrojem zvySeni konkurenceschopnosti, vyssi

efektivnosti a kvalitnéjSiho pracovniho prostiedi.

4.5.1 Vytvoreni funkce personalisty

Ztizeni funkce personalisty podporuje maly podnik v dosazeni jeho cilli, poméha

urovat priority v oblasti

lidskych zdroji a tim 1

schopnost vyrovnavat se

s problematickymi situacemi. Personalista je zamétfen na dlouhodobé efektivni vyuziva-
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ni schopnosti lidskych zdroji podniku, je poskytovatelem personalnich sluzeb podle
potieb organizace a plni funkci konzultanta managementu pii feSeni otdzek v personalni
oblasti, jako naptiklad potfeba vytvofit nova pracovni mista ¢i volba metody vzdélava-
ni. ManaZer podniku se tak muze soustiedit na svou hlavni ¢innost, coz mu umoznuje
provadét praci efektivnéji. Pozitiva existence funkce personalisty v podniku dokazuje
v empirickém vyzkumu centrum socialnich sluzeb. Diky personalistovi jsou vSechny
persondlni ¢innosti provadény na vysoké odborné trovni a efektivné pii vyuziti vSech

doporuc¢enych metod v oblasti fizeni lidskych zdroji.

Vytvoreni funkce personalisty s sebou ovSem pifinasi zvySené naklady, coz mliZze
byt pro maly podnik s omezenym kapitalem vyznamnou prekazkou. Ne vzdy je funkce
personalisty pro podnik vyhodna pfi feseni personalnich tkolu. Je tieba posuzovat pod-
niky individualn€ podle sloZitosti persondalni prace a poctu pracovnikl. Vytvofeni této

funkce by mohl zvazit zemé&d¢€lsky podnik.

At uz podnik zvoli tvorbu nového pracovniho mista personalisty nebo zlistane u
puvodniho zabezpecovani persondlnich tkolll ze strany vlastnika podniku nebo jiného
vybraného pracovnika, je tieba dodrzovat pravidlo, Ze zvolena osoba musi mit dostate¢-
né znalosti z oblasti fizeni lidskych zdroji. Efektivni a spravné fizeni lidskych zdroj
1ze bez odbornych znalosti uskutec¢nit jen tézko. Tento pozadavek je vhodné zabezpecit

absolvovanim kurzt a Skoleni, které¢ jsou v diplomové praci navrzeny.

Moznou alternativou pfi feSeni personalistiky, je vyuZiti sluZeb specializovanych
firem. To ovSem piinasi velké zvySeni nakladi a je tedy pro maly podnik nevhodné.
Dostupnéjsi volbou je pro malé podniky zaméstnani odbornika na Caste¢ny tvazek ¢i
poradenstvi a konzultacni ¢innost ze strany profesnich sdruzeni, naptiklad Hospodarske
komory, Asociace malych a stiednich podnikil a Zivnostnik CR. Vyuzit mohou také
nabidky neziskové organizace Narodniho vzdélavaciho fondu, ktery se zaméfuje na

zvySeni kvality tizeni lidskych zdroji.

Vyznamné informace mohou malé podniky ziskat ze zkusSenosti podniku, se kte-
rymi spolupracuji, od zkusenéjsich podnikatelti ¢i vysokych skol. Tyto informace jsou

finan¢né dostupné;jsi, nékdy i zdarma.
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4.5.2 Strategie pro oblast fFizeni lidskych zdrojt

Vsechny zkoumané podniky kladou diraz na vytvafeni podnikové strategie, kte-
rou zpracovavaji na dlouhé ¢asové obdobi. Tvorba personalni strategie je vSak jednate-
li/vlastniky malych podnikii povazovana za nadbyte¢nou Cinnost, i pfesto, ze je Vy-
znamnym zdrojem sledovani nakladt na lidské zdroje, umoznuje podniku ziskat a udr-
zet si potfebné pracovniky, optimalné vyuzivat jejich potencial, v€as identifikovat po-

ttebu vzdélavani a predevsim vytvaiet ptidanou hodnotu pro podnik.

Pro existenci podniku je nezbytna jeho dlouhodoba konkurenceschopnost. Bez
dirazu na lidské zdroje moznost jejiho dosazeni vyrazné klesa. Jednatelé/vlastnici ma-
Iych podnika si musi uvédomit, Ze chybéjici personalni strategie je zdrojem zvySenych
nakladd, protoze jsou veSkeré ¢innosti V personalni oblasti provadény nahodile, bez

predem stanovené osnovy, tedy i postupti a posloupnosti.

4.5.3 Planovani lidskych zdroj

Z empirického vyzkumu vyplynulo, Ze se malé podniky ptiklangji spiSe k plano-
vani potieby pracovniki, které je kratkodobé, zpravidla podle aktuélni situace a nejcas-
t&j1 je provadéno podle zkuSenosti majitele. Proto nastavaji situace, kdy podniku chybi
pracovnik a jeho praci musi po dobu neobsazeni pozice prebirat pracovnici ostatni, coz

u malého podniku kviili nizkému poctu pracovnikli vhodné.

Je ztejmé, Ze malé podniky nebudou pro planovani lidskych zdrojii vyuzivat ¢a-
soveé naro¢né a slozité matematicko-analytické metody napiiklad metodu indexovani.
Vhodnéjsi jsou mén€ narocné a snadnéji interpretovatelné metody intuitivni. Tyto me-
tody umozni planovat lidské zdroje nejen z kvantitativniho hlediska, ale zahrnuji 1
stranku kvalitativni vyjadfujici potencial pracovniki, jako napiiklad jejich schopnosti,
zkuSenosti a dovednosti. Ptikladem intuitivni metody je naptiklad metody odborné
predpovédi ¢i brainstorming, které jsou zaméfeny na oblasti vyznamné ovliviujici chod
podniku, jako zmeény cilové skupiny a jeji poptavky, konkurenéni vlivy, zmény
Vv pouzivanych technologiich, organizaci prace a podobné. Podniky by také nemély pod-
ceniovat tvorbu pisemného planu lidskych zdroji, ktery je Gisporou ¢asu a nakladd, pro-

toze umoziuje l1épe vyuzivat jednotlivé pracovniky.
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4.5.4 Ziskavani pracovniki

Pro potfeby ziskavani pracovnikl vyuzivaji malé podniky, zejména podnik se
sportovnim zbozim, nejcastéji metody, které jsou finanéné nendrocné, jako napiiklad
osobni doporuceni ¢i pfihlaseni uchazece na podany inzerat. V ptipad¢ centra socialnich
sluzeb se pak jedna o velmi Gzké moznosti ziskdni novych pracovnikd, kdy jsou vyuzi-
vana jen doporuceni pfedchozich zaméstnavatelli uchazece. Je vsak tieba upozornit na
skutecnost, ze jsou tyto metody velmi omezené z hlediska uzkého souboru uchazec¢u a
Casto vedou ke zhorSeni vztahli na pracovisti, napfiklad pii zaméstnéni rodinnych pii-
slusnikd. Aby bylo pracovni misto obsazeno kvalitnim pracovnikem, mély by analyzo-
vané podniky vzdy vyuzivat Sir§iho rozsahu metod, které doposud uzivaly jen vyji-
mecné. Mezi né miizeme zatadit pfedevsim spolupraci se Skolami, Gfady prace ¢i oslo-

veni uchazec¢u na internetu.

V ramci ziskavani pracovnikti je nezbytné, aby se zemédélsky podnik a podnik
se sportovnim zbozim zabyvaly analyzou pracovnich mist, jejimz vystupem by m¢l byt
pisemny popis jednotlivych pracovnich pozic a predpokladt, kterymi by mél uchaze¢

nezbytné disponovat. Navrhovana struktura popisu pracovniho mista je nasledujici:

- Druh préce.

- Kvalifikaéni pfedpoklady pracovnika.

- Znalosti nezbytné pro vykon prace na dané pozici.
- Pozadované osobnosti predpoklady pracovnika.

- Stru¢ny popis prace a povinnosti.

- Pfipadné dalsi predpoklady podle specifika typu prace.

Tento dokument je vhodnym podkladem pro vybér pracovniki, protoze poskytu-
je souhrn konkrétnich pozadavki, znalosti a povinnosti na dané pracovni misto vcetné
charakterizovani pracovnich podminek. Je vhodné jej vyuzivat pfi odménovani a hod-
noceni pracovnikli. Samotnym uchazectim a pracovnikiim popis jejich pracovniho mista
umoziuje stanovit, co je od nich oc¢ekdvano, pripadné v jakych oblastech by se méli
vzdéelavat ¢i zvySovat svoji kvalifikaci. Jistym zjednoduSenim by pro podnikatele mohlo

byt provedeni popisu pracovnich mist s podobnou pracovni néplni.
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4.5.5 Vybér pracovniku

vvvvvv

skych zdroju. Je podkladem pro dalsi personalni ¢innosti, jako napiiklad planovani lid-
skych zdroji, analyzu pracovnich mist ¢i vzdélavani. V malém podniku mé navic kazdy
pracovnik vyznamny vliv na vysledky podniku a miize ovliviiovat kvalitu pracovni at-
mosféry. Proto by zde vybér pracovnikii nemél byt podcenovan a jeho proces urychlo-

van.

Vzhledem K relativné vysoké mife nezaméstnanosti v kraji a tedy i vysokému
poctu potencidlnich uchazec¢ii o volné pracovni misto, by mél maly podnik pro zvyseni
efektivity procesu, jak z hlediska nakladi, tak ¢asu, provadét pfed samotnym vybérem
nejdiive predvybér uchazect. Tento postup by mél byt samoziejmé vyuzivan s ohledem
na celkovy pocet zdjemctll 0 pracovni misto a pro vyssi objektivitu by mél byt provadén
dvéma osobami. V piipad¢ podniku se sportovnim zbozim obéma jednateli, u zemedél-
ského podniku a u centra socialnich sluzeb jeho jednatel/vedouci a ptislusny vedouci
pracovnik. Cilem je zjistit, zda ma uchaze¢ pozadovanou kvalifikaci pro vykon dané
prace na zaklad€ pisemné zaslanych informaci, jako je Zivotopis, pfipadné motivacni
dopis. Pti vybéru pracovnikl se v malych podnicich nejéastéji vyuziva metoda vybeéro-
vého pohovoru, dilezité jsou rovnéz ziskané reference. Nezbytné je vSak také posoudit,
zda se uchazec¢ hodi do stavajiciho pracovniho kolektivu a jaka je jeho schopnost tymo-
vé prace. Pro lepsi vypovidaci hodnotu a zvySeni pravdépodobnosti vybéru spravného
kandidata by malé podniky mély zaradit do vybéru také naptiklad ukazku prace, zna-
lostni a psychologické testy, které by mohla z analyzovanych subjekti vyuzivat organi-

zace zaméfujici se na socidlni sluzby.

4.5.6 Hodnoceni pracovnikt

Je pochopitelné, ze maly podnik preferuje vyuzivani neformélniho hodnoceni
pied hodnocenim formélnim, aby se vyhnul nadbyte¢né administrative. Jeho podstatnou
nevyhodou je ovsem fakt, ze si vedouci pracovnik nemtize pamatovat pracovni vysled-
ky jednotlivych pracovniki za del$i casové obdobi, zvlasté pokud se nejedna o mikro-
podnik, a nemuze jej pak transparentné vyuzit pro ucely personalnich kroki, jako napfi-

klad odménovani, propousténi a podobné. Pokud jej maly podnik pro tyto zaméry pou-
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Ziva, je to chybné. Vedouci by m¢l vést alespon kratké zaznamy o pracovnich vysled-
cich pracovnika, na jejich zaklad¢ by pracovnika hodnotil a zaroven by slouzily jako
véeny podklad pro persondlni rozhodnuti, naptiklad propousténi. Samotni pracovnici by
byli vice motivovani diky transparentnosti hodnoceni. Hodnoceni by nakonec nemélo
byt jednostrannou zalezitosti. Vhodné je za pomoci rozhovoru, nejlépe hodnoticiho,

pravidelné (1x ro¢né) zjistovat, jak pracovnik hodnoti sviij vykon za uplynulé obdobi.

Aby bylo mozné pracovnika spravné hodnotit, je nutné, aby se vedouci pracov-
nik domluvil se svymi podiizenymi na cilech, kterych by mélo byt dosazeno za urcité
sledované obdobi. Jen tak mohou pracovnici urcit, co je od nich o€ekavano. Pro tcely
vysledného hodnoceni mtize byt vyuzita slovni ¢i Ciselna stupnice. Chybné postupuje
zemé&délsky podnik a podnik se sportovnim zbozim V ptipadé, Ze neinformuje pracovni-
ky o vysledcich hodnoceni nebo piedpokladd, ze hodnoceni vyplyne z vySe piidélené
odmeény. Je tfeba si uvédomit, ze hodnoceni patii k vyznamnym prvkiim motivace. Pra-
covnici jen tézko mohou veédét, jestli jejich dosavadni prace vyhovuje pfedstavam maji-
tele a predevs§im pak pii védomi absence ocenéni za nadprimérné vykony nejsou pod-
nécovani k vyssi produktivité. Podnikatelé by méli porozumét skutecnosti, Ze i vetfejna

pochvala miize byt pro pracovnika stimulem k vyssim pracovnim vykontm.

4.5.7 Vzdélavani pracovnikl

Malé podniky vSeobecné podceniuji vzdélavani, coz potvrzuje 1 empiricky vy-
zkum. Jiz proces pfijimani a adaptace nové ptijatych pracovniki je zpravidla opomijen
a malé podniky se jiz v tomto bod¢ dopoustéji vyznamné chyby. Zaskolovanim by vzdy
méla byt povétena konkrétni osoba, na kterou by se nové pfijaty pracovnik mohl obratit
Vv ptipad¢€ nejasnosti a prosbou o pomoc. Tento zpisob zaskoleni ma navic vyhodu
v tom, Ze se majitel podniku mtze podrobné u této osoby informovat o stavu zaskoleni

pracovnika.

Vybrané malé podniky organizuji vzdélavani ¢asto jen z nutnosti a obvykle se
ho ucastni jen vybrani pracovnici s pfedpokladem, Ze tito pracovnici ptedaji ziskané
informace a znalosti ostatnim v podniku. Na druhou stranu pokud je do podniku pozvan
Skolitel, vétSinou se jedna o Skoleni, které probehne v kratké dob€, bez zjistovani ode-
zvy pracovnikl, coz je piipad podniku se sportovnim zbozim. Dnes$ni rychle se ménici

prostiedi je vSak charakteristické rychlymi zménami v pracovnich postupech a pouziva-
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nych technologiich. Proto vzdélavani zaméfené jen na nékteré pracovniky zdaleka ne-
pfinese takové vysledky, jaké by mélo vzdélavani vSech pracovnikl. Z provedeného
vyzkumu vyplynulo, Ze podnikatelé povazuji vzdélavani za prvek zvySujici ndklady a
plytvajici ¢as, coz jim brani ve zvySovani konkurenceschopnosti. Naptiklad v podniku
zamé&fujicim se na zemédé€lskou vyrobu, je majitel podniku piesvédéen, ze jsou investi-
ce vyssich finan¢nich prostifedkt do lidskych zdroji zbytecné, pokud nema jistotu, ze u
néj pracovnici s vyssi kvalifikaci zlistanou pracovat. V tomto piipad¢ by mohl podnika-
tel uvazovat o uzavieni kvalifikacni dohody s pracovnikem, ktera by po stanovenou
dobu znemoznila odchod vyskoleného pracovnika z podniku a v pfipadé vypovédi ze
strany pracovnika by byla podnikateli navracena vyse finan¢nich prostfedkd, investova-

nych do jeho vzdélani.

Na vzdélavani je nutné z diivodu rychle se méniciho prostredi nahliZet jako na
vzdélavani celozivotni, které zajisti dlouhodobé zvySovani produktivity. Malé podniky
mohou ke vzdelavani vyuzit interni nebo externi vzdélavani. Vyuzitim interniho vzde-
lavéani podnik sice uspoti néklady. Problémem je vSak nizky pocet pracovnikl v malych
podnicich, ktery snizuje mozZnost vybrat zkuSeného pracovnika, aby skolil své spolupra-
covniky. Proto je vhodné&jsi vyuzit nabidku vzdélavani externi, jak je v diplomové praci
navrzeno. Pro financovani vzdélavacich aktivit se mize maly podnik obratit na struktu-

ralni fondy Evropské unie, konkrétn¢ na Operacni program Zaméstnanost.

Soucasti vzdélavacich aktivit by mélo byt vZdy vyhodnocovani jejich pfinosi.
Ptesto jej malé podniky provadéji v omezeném rozsahu nebo vibec, napiiklad podnik se
zemedélskou vyrobou. Bez zpétného zhodnoceni Ize jen téZko posoudit jejich efektivitu
a planovat Skoleni do budoucna. Z hlediska vyhodnocovéni pfinosu vzdélavacich aktivit
je pro maly podnik z divodu pfimého kontaktu mezi pracovniky doporuceno vyuzivat
pfedevSim neformélni metody, mezi které mizeme zatadit pozorovani vedoucim pra-
covnikem s cilem stanovit zmény v feSeni ptidélenych pracovnich kol a zmény
Vv pracovnim chovani pracovnikl. Aby vedouci pracovnik ziskal zpétnou vazbu ucastni-
kd vzdélavani, je vhodné vytvofit kratky dotaznik, pomoci kterého by pracovnici zhod-
notili jednotlivé formy poskytovanych kurzii z hlediska jeho zajimavosti, ziskani infor-
maci a praktickych postupt a jejich vyuziti v praxi. Toto miZe podniklim pomoci pii
vybéru poskytovateli vzdélavani a bude Gsporou ¢asu, které by byly vénovany neefek-

tivnim kurzam.
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4.5.8 Odménovani pracovniku

Odménovani Gzce navazuje na pisemné hodnoceni pracovnikil, které zajistuje
zvyseni jeho transparentnosti pii poskytovani odmén. Vybrané malé podniky by si mély
vzajemnou souvislost téchto dvou oblasti uvédomit, protoze odmeénovani je jednim
zjistovat, jaka jsou ocekavani pracovnikl z hlediska mezd. Pokud zkuseny kvalifikova-
ny uchaze¢ ¢i pracovnik pozaduje vyssi mzdu, neZ mu podnik nabizi, je tfeba zvazit,
zda na jeho pozadavek pfistoupit a mit tak kvalitni pracovni silu. Méné& kvalifikovany
pracovnik, ktery se spokoji s nizs§i mzdou, bude jisté usporou mzdovych nakladt, snize-
ni téchto nakladl se ovsem pravdépodobné projevi v jinych oblastech, naptiklad ve sni-

zeni produktivity a tim 1 zisku.

Vsechny vybrané malé podniky nabizeji svym pracovniklim zamé&stnanecké be-
nefity v rizném rozsahu s cilem zvySeni motivace. Pfi jejich volbé vSak musi uvazovat
takovou skladbu vyhod, ktera bude pro podnik vyhodna z pohledu odpoctu dang, jako
naptiklad penzijni pfipojisténi, piispévky na stravovani a podobné. Z tohoto hlediska
muze podnik se sportovnim zboZim, ktery svym pracovnikiim nabizi pouze zvyhodnéné
zboZi a firemni obleceni, zvazit n€ktery z uvedenych benefit. Pii tvorbé nabidky za-
méstnaneckych benefiti je tieba brat v ivahu také prani pracovniki, jehoz respektovani
muze mit vyrazny vliv na zvySeni jejich motivace. Nakonec je nezbytné, aby majitelé
malych podnikd nezapominali na skutecnost, Ze stejné jako se pozadavky pracovniki

s ¢asem méni, stejné tak se trvale rozsifuje nabidka zaméstnaneckych vyhod.
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5 ZAVER

Cilem diplomové prace byla analyza fizeni lidskych zdroji ve vybranych ma-
lych podnicich. Na zédklad¢ zjisténych vysledkl navrhnout opatfeni pro zlepsSeni tohoto

systemu.

Za ucelem provedeni vyzkumu bylo osloveno vice malych podnikti, poskytnout
informace vsak byly ochotny jen tfi subjekty. Ostatni malé podniky odmitly na dotazni-
ky odpovidat a jejich vedouci nechtéli byt Gi¢astni upfesiujicich nestrukturovanych roz-

hovort s odiivodnénim, ze se nezabyvaji fizenim lidskych zdroja.

Béhem analyzy stavu fizeni lidskych zdroji ve vybranych malych podnicich se
potvrdil piedpoklad, Ze se malé podniky vénuji oblasti fizeni lidskych zdroja zpravidla
okrajove, bez hlubsich podrobnéjsich analyz a planovani, pii absenci strategického pii-
stupu. Analyzované podniky dévaji pfednost neformdlnim metoddm fizeni lidskych
zdroju pfed formalnimi pfistupy, které by v podniku zavedly standardizované postupy.
Vyjimku pfedstavuje centrum socialnich sluzeb, které zejména diky potiebé odbornych
a vysoce kvalifikovanych pfistupti v ptimé péci o klienty disponuje funkci personalisty
a propracovanym systémem fizeni lidskych zdrojt s pisemnymi podklady pro jednotlivé
oblasti fizeni lidskych zdroji. Z tohoto divodu bylo pro organizaci obtizné navrhnout
jakakoli zlepSeni a byla spise zdrojem namétti pro doporuéeni ostatnim zkoumanym

podniktim.

Prestoze patii lidské zdroje ke klicovym prvkim zvySovani konkurenceschop-
nosti podniku, vénuji jim analyzované malé podniky jen malou pozornost a ptiklangji se
spiSe k ndzoru, Ze se profesionalni ptistupy neobejdou bez vysoké investice Casu a pre-
devsim financnich prostiedk, které si nemohou dovolit. Aniz by si to jednatelé/majitelé
uvédomovali, okrajové zabyvani se lidskymi zdroji vede ke snizovani nejen konkuren-
ceschopnosti podnikd, ale i vyrabénych/prodavanych vyrobkl. Jednatelé/majitelé pod-
nikt soustfedi svou pozornost predev§im na samotné hospodateni podniku a blize se
nezamysleji 0 tom, ze zdrojem uspéchu jsou predevsim lidé, které zaméstnavaji. Tento
pfistup je tfeba zménit a pohliZzet na pracovniky jako na moZnou dlouhodobou cestu

k uspéchu a ekonomické vykonnosti.

Samoziejmée lze namitat, Ze jsou malé podniky zranitelné svou velikosti, od které

se odviji predev§im mnozstvi kapitalu, kterym disponuji a tedy i velikost tzv. finan¢niho
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polstafe. Proto je pro né obtizné investovat vétsi sumu finan¢nich prostiedkn, napiiklad
pro potieby vzdélavani pracovniki. Podcenovani vzdélavani bylo potvrzeno béhem em-
pirického vyzkumu, coz doklada Skoleni pouze vybranych pracovnikti za uc¢elem dosa-
zeni uspor. Tento piistup ale nemtiize vést k vyraznym efektiim. Problematicka je také
kratkodoba orientace jednateld v oblasti vzdélavacich aktivit. Ke vzdélavani by méli
pfistupovat jako k celozivotni koncepcl, protoze vzdélanost pracovnikd bude stale vice

ovliviiovat hospodaiské vysledky podnikii a moznost jejich trvalého rustu.

Na tuspéch malych podnikti ma zna¢ny vliv osobnost majitela/jednateld. Ti svym
chovanim urcéuji pristup k fizeni lidskych zdroji a pracovni moralku. Je tedy velmi da-
lezité, aby si soustavné zvySovali a upeviovali své znalosti v oblasti manazerskych do-
vednosti a prace s lidmi. Jak vyplyva z provedeného priizkumu, v podnicich, s vyjimkou
centra socidlnich sluzeb, neni urcena osoba, kterd by se soustavné zabyvala lidskymi
zdroji, pfipadné provadi personalni ¢innosti vedouci pracovnik nahodile na zakladé¢
svych zkuSenosti. Disledkem malé ¢i nulové znalosti manazerskych dovednosti je ne-
dostate¢na orientace na lidsky faktor a zaméfeni se spiSe na jiz zminovanou stranku
technicko - ekonomickou. Pro odstranéni tohoto nedostatku byl v praktické ¢asti navr-

zen kurz specializujici se na oblast fizeni lidskych zdroji.

V piistupu jednatelti k fizeni lidskych zdrojt je tieba velmi ocenit snahu o tvor-
bu stalého pracovniho kolektivu a podporu tymovosti, kterd je v souasnych podmin-
kach nezbytna pro dlouhodobé dobré vysledky a pfiznivé pracovni prostfedi. Je ovSem
Skoda, Ze jednatelé neseznamuji pracovniky s vysledky hodnoceni, ¢imz by je motivo-
vali k vyssi snaze a vykonnosti. Sdélit pracovnikiim hodnoceni prostifednictvim vyse
mésicni mzdy, je mozné zietelné, ale nemtze nahradit hodnoceni slovni, na které mo-

hou pracovnici reagovat.

o

Vzhledem kmalo propracovanému systému fizeni lidskych zdroja
Vv analyzovanych podnicich, byla navrZzena fada doporuceni, kterd by mohla stavajici
situaci v podnicich zlepsit. Realizace navrhovanych zmén v oblasti fizeni lidskych zdro-
ju mize podnikiim pomoci v jejich dal§im rastu a rozvoji, v ptipadé podniku se spor-
tovnim zbozim by usnadnila jeho cil expanze. Jejich aplikace bude prvotné zavisla na
ochot¢ jednatelll pfijmout zmény a pfizpusobit se jim. Pokud se jednatelé po pirekondni
této piekazky k provedeni doporuceni rozhodnou pfistoupit, jejich kone¢ny vliv se bude
odvijet od zptsobu, jakym budou jednateli podnikti uchopena a aplikovana do dlouho-

dobé zavedeného systému fungovani spolecnosti.
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At uz jednatelé podnikl zvoli jakoukoli strategii sméfovani spolecnosti, neméli
by zapominat na lidsky faktor a jeho efektivni odborné fizeni, ktery jim umozni dosah-

nout vytycené cile rychleji a za niz§ich néklada.
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6 SUMMARY

The purpose of the diploma thesis was the analysis of the human resource man-
agement (HRM) in the selected small companies. On the basis of the acquired results

suggest the arrangements for improvement of this system.

In order to conduct the research, more small companies were addressed. Only
three entities were willing to provide the information. The company specialized in the
sale of sport goods (6 employees), the agricultural company (32 employees) and the
centre for social services (36 employees) were participated in the research. All three
companies have their seat in the South Bohemia. The analysis of current situation in the
field of the HRM was based on studying of the relevant Czech and foreign litera-
ture/articles focused on the HRM. Important information for analytical part of the thesis
were acquired from questionnaire research, interviews with managers of selected small

companies and from internal documents as well.

During the analysis of the HRM in the selected companies was confirmed the as-
sumption, that small companies deal with this topic only marginally without detailed
analysis, planning and strategic approach. The exception represents the centre for social
services, which established the function of personal manager and therefore uses sophis-

ticated system of the HRM with written documentation.

Small companies are able to use less financial resources than bigger companies,
which means, that they do not want to invest higher amount of funds, especially in train-
ing of their employees. The fact, that training of employees is underestimated was con-
firmed in the empirical research. Only selected employees are sent out for training to
achieve financial savings. Problematic fact is also short-term orientation of own-
ers/managers in training activities. The training should be approached as a lifelong con-
cept, because the education of employees increasingly influences the economic results

and also the possibility of sustained growth.

The success of small companies is significantly influenced by personality of the
owner/manager. Their behaviour determines the approach to the HRM and work ethic.
Therefore it is very important to steadily increase their knowledge and skills related to
the HRM. Except for the centre for social services there is no employee in the remaining

two analysed companies, who would systematically deal with the HRM. All HRM ac-
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tivities are performed by the managers randomly according to their experiences. The
result of small or no knowledge of the HRM skills is insufficient focus on the human
factor and preference of techical-economic site of the company. It is highly recom-
mended that managers attended training focused on the HRM. This course is suggested

in the thesis.

Although the HRM belongs to source, which could considerably help to increase
the competitiveness of the company, the analysed small companies, except for the cen-
tre for social services, pay them little attention because it is according to them too time
consuming and primarily too costly. It is necessary to perceive the employees as a pos-

sible long-term path to success and high economic performance.

Whether the managers of the analysed companies choose any strategy of their
course, they should not forget the human factor and its‘effective expertise management,

which enables them to achieve defined objectives faster and at lower cost.

Key words: human resource management, small company, HR activities, HR strategy,
HR planning, employee acquiring, employee selection, employee evaluation, employee

reward, employee education and training
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9 SEZNAM PRILOH

9.1 Priloha 1 — Dotaznik pro vedouciho podniku

Dobry den,

jmenuji se Iveta Bohacova a jsem studentkou Ekonomické fakulty JihoCeské univerzity
v Ceskych Budgjovicich, obor Rizeni a ekonomika podniku. Obracim se na Vas
S prosbou o vyplnéni dotazniku, jehoz vysledky budou pouzity ke zpracovani diplomo-
vé prace na téma Systém Fizeni lidskych zdroji v malych podnicich. Dékuji Vam za
ochotu a ¢as vénovany tomuto Setfeni.

STRATEGIE A PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

1) M4 podnik koncipovanou podnikovou strategii?
[1 ano
[l ne

2) Ma podnikova strategie pisemnou podobu?
[1 ano
[l ne

3) Podnikov4 strategie je zpracovana na:
1 1rok
1 2roky
1 vice jak 3 roky

4) Je v podnikové strategii zahrnuta také personalni strategie?
'] ano, Vv pisemné podobé
] ano, v ustni podobé¢
(] ne

5) Z moznosti vyberte, které slozky zahrnuje personalni strategie Vaseho podniku (vice
moznosti):
1 personalni systémy (tj. stanoveni cilti v personalni oblasti, hledani vhod-
nych kandidatli na pracovni misto...)
"] mobilita zaméstnancl
71 systém odménovani
71 jiné (uved’te):

6) Jsou sepsany cile tykajici se oblasti fizeni lidskych zdrojt?
[l ano
[l ne

7) Jsou s témito cili seznameni vedouci pracovnici?
[1 ano
[l ne



8) Zpracovavate plan lidskych zdroji (odhady potteby pracovnikii do budoucna, pro-
pousténi...)?

1 ano, pouze v kratkém ¢asovém horizontu (1 - 2 roky)

1 ano, pouze Vv dlouhém ¢asovém horizontu (3 — 5 let)

[0 ano, Vv kratkém 1 dlouhém ¢asovém horizontu

[l ne

9) Uved'te (v %), jak se na persondlnich ¢innostech podileji uvedeni pracovnici:
"] vlastnik / vrcholovy manazer
1 ptimy nadfizeny
I personalista_____

10) Na stupnici 1-5 ohodnot'te, jak jste spokojeni s trovni fizeni lidskych zdroji (1 =
spokojen, 5 = nespokojen).

ZISKAVANI A VYBER ZAMESTNANCU

1) Disponuje Vas podnik samostatnym personalnim Utvarem?
[1 ano
[l ne

2) Pokud ne, je zfizena pracovni funkce personalisty?
[l ano
"1 pokud ne, kdo tuto ¢innost vykonava

3) Je tento pracovnik odborné vyskolen?
[1 ano
[l ne

4) Mate stanovenou koncepci ziskdvani a vybéru zaméstnancti?
[l ano
(] ne

5) Vyberte, které metody jsou Vasim podnikem vyuzivany pii ziskavani uchazect (vice
moznosti):

osobni doporuceni

piihlaseni uchazece

spoluprace s utrady prace

ziskavani uchazect u vnitinich zdroji

inzerce

pracovni portaly

persondlni agentura

vlastni internetové stranky

spoluprace se skolami

jiné (uved'te):

N Ay I

6) Provéadite analyzu pracovnich mist?
'] ano, pro vSechna pracovni mista
'] ano, pouze pro kli¢ova pracovni mista
[l ne



7) Jsou ziskana data z analyzy pracovnich mist sepsdna a pouzita v personalnich ¢innos-
tech?
1 ano, v oblasti
[ vzdélavani
'] odménovani
'] planovani lidskych zdroji
(] jiné (uved’te):
1 ne

8) M4 podnik stanoven standardni postup pro pfijiméani novych pracovnikii?
[l ano
[l ne

9) Vyberte, které metody vybéru zaméstnanci vyuzivate:

pfijimaci pohovor

Zivotopis

reference

assessment center (metoda skupinového vybéru pracovnikit)
ukazka prace

psychologické testy

jiné (uved'te):

N O B B O

vvvvvv

]

vzdélani uchazece

zkuSenosti uchazece

schopnost samostatné prace
schopnost prace v tymu
charakterové vlastnosti uchazece
jiné (uved'te):

I O B By O

11) Jsou pti obsazovani vyssich pozic preferovani vlastni pracovnici?
[l ano
[l ne

12) Je v podniku stanoven plan adaptace novych pracovniki?
[l ano
(] ne

13) Na stupnici 1-5 ohodnot'te, jak jste spokojeni s Grovni ziskavani a vybéru pracovni-
ki (1 = spokojen, 5 = nespokojen).

HODNOCENI PRACOVNIKU

1) Ma podnik vytvofen systém hodnoceni pracovnika?
[1 ano
[l ne

2) Je hodnoceni pracovniki provadéno vedoucim pracovnikem?
[1 ano
'] pokud ne, kdo jej provadi




3) Provadite hodnoceni pracovnikii pravidelné?
'] pokud ano, jak ¢asto
[l ne

4) Jsou pracovnici informovani o vysledcich hodnoceni?
[1 ano
[l ne

5) Planuje manazer pravidelna setkavani (tzv. hodnotici rozhovor) s jednotlivymi za-
méstnanci za ucelem diskuze o vysledcich hodnoceni?
"1 pokud ano, jak ¢asto
[l ne

6) Uved'te (v %) miru vyuzivani hodnoceni:
1 formalni (periodické, vystupem jsou dokumenty)
[J neformalni (pritbézné, slovni)

7) Vysledky hodnoceni jsou pouzity pro (vybér nékolika moznosti):
"1 odménovani podle individualniho vykonu pracovnika
podklad pro efektivnéjsi pfidélovani pracovnich ukolt
rozmist'ovani pracovnikll (povyseni, ptefazeni, propusténi zamestnance)
identifikace nedostatkt v kvalifikaci potfeby vzdélavani
zatazeni pracovnika po ukonceni zkusebni pracovni doby
podklad pro ohodnoceni nazort a spokojenost

0 e B R B B

8) Na stupnici 1-5 ohodnot’te, jak jste spokojeni s urovni hodnoceni pracovniku (1 =
spokojen, 5 = nespokojen).

VZDELAVANI
1) Ma podnik koncipovanou politiku vzdélavani a rozvoje?

[] ano
[J ne

2) Urcujete potiebu vzdélavani pracovnikiti podle oc¢ekavaného budouciho vyvoje pod-
niku?

[1 ano

[l ne

3) Vzdélavani probiha (uved’te v %)
"1 pfi vykonu prace na pracovisti
"] mimo vykon prace na pracovisti
"] mimo pracovisté

4) Vzdélavaci kurzy jsou provadény:
"l pravidelng
[l kazdy mésic
71 kazdy ctvrt rok
"1 kazdy ptl rok
"1 jednou ro¢né
"1 nepravidelné, podle aktualnich potieb



5) Vzdélavani ma nejcastéji formu:
'] Skoleni a kurzti podle druhu vykonavané prace
71 kurzi orientovanych na rozvoj interpersonalnich dovednosti a komunika-
ce
'] kurzi zaméfenych na manazerské dovednosti
[ jiné

6) Vyhodnocuje se, jaké jsou pfinosy vzdélavacich aktivit?
1 pokud ano, kdo vyhodnocovani provadi
[l ne

7) V ramci ureni piinost vzdelavani hodnotite:

1 zmény potencidlu zaméstnanct
zmeény ve vyuziti zafizeni a systému
zmeény ve vykonu zaméstnancti
zmény ve fluktuaci
zmény spokojenosti zékaznikl
zadnou z uvedenych moznosti

N O O

8) Analyzuje podnik vysi investic do vzdélavani?
[l ano
[l ne

9) Na stupnici 1-5 ohodnot’te, jak jste spokojeni s urovni podnikového vzdélavani (1 =
spokojen, 5 = nespokojen).

ODMENOVANI
1) Ma podnik stanovenou mzdovou politiku?

[J ano
[J ne

2) Je zakladem pro stanoveni této politiky strategie podniku?
[1 ano
[1 ne

3) Jsou pracovnici informovani o postupech uzivanych ke stanoveni mzdovych tarifa?
[l ano
[l ne

4) Zjistujete, zda jsou pracovnici s odmeénou spokojeni?
L] ano
L ne

o 24

1 individualni pracovni vykon pracovnika, Groven plnéni pracovnich tkolu
] praxe a vzdélani pracovnika

71 postaveni pracovniho mista v hierarchii podniku

'] pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté (bezpec¢nost prace,
nadmérny stres...)

pocet odpracovanych let

J



1 situace na trhu prace
[J limity stanovené zakonem

6) Mzda zaméstnance se muze navic skladat z:

"] podilové mzdy (napi. podle obratu)
13. mzdy formou ve vysi
zvlastnich prémii za nadstandardni vykony
jiné (uved’te)
podnik zadnou ze slozek neposkytuje

N o O B

7) Nabizi podnik svym zaméstnanciim zaméstnanecké benefity?
[1 ano
[l ne

8) Uved'te, jako maji formu:
1 stravenky

dovolena navic

ptispévek na penzijni ptipojisténi

proplaceni dopravy do prace

pruzné pracovni doba

mobilni telefon k soukromym ucelim

sluzebni automobil

napoje na pracovisti zdarma

zdravotni pé€e (pravidelné prohlidky)

vyrobky / sluzby za zvyhodnéné ceny

dalsi vzdelavani

jiné (uved'te)

N Y I Y o O

9) Zjistujete, jaké jsou pozadavky jednotlivych pracovnikt na strukturu poskytovanych
benefitt?

[1 ano

[l ne

10) Provadite po urcité dob¢ (1x za 2-3 roky) zhodnoceni, zda je nabidka benefitti aktu-
alni?

[l ano

(] ne

11) Na stupnici 1-5 ohodnot’te, jak jste spokojeni s trovni odménovani (1 = spokojen, 5
= nespokojen).



9.2 Priloha 2 — Dotaznik pro pracovniky

Dobry den,

jmenuji se Iveta Bohacova a jsem studentkou Ekonomické fakulty JihoCeské univerzity
v Ceskych Budgjovicich, obor Rizeni a ekonomika podniku. Obracim se na Vas
S prosbou o vyplnéni dotazniku, jehoz vysledky budou pouzity ke zpracovani diplomo-
vé prace na téma Systém Fizeni lidskych zdroji v malych podnicich. Dékuji Vam za
ochotu a ¢as vénovany tomuto Setfeni.

1) Jaké je Vase pohlavi?
] Zena
] muz

2) Do jaké vékové kategorie spadate?

(] do 20 let
(] 21 —-40 let
(] 41 —-60 let

(1 vice nez 61 let

3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani
"1 zékladni
1 stfedni bez maturity (vyucen)
] stfedni s maturitou
"1 vy$$i odborné
"1 vysokoSkolské

4) Jak byste ohodnotil/a uroven fizeni lidskych zdroji v podniku:
1 vyborné
1 velmi dobfte
1 dobte
1 dostatecné
I nedostatecné

5) Které z nasledujicich bodu jsou podle Vas dulezité pro zlepSeni oblasti fizeni lid-
skych zdroji? (vice moznosti)

"1 lep8i komunikace na vSech urovnich podniku

"] pratelské podnikové prostiedi a atmosféra diveéry

1 rozsahlejsi poskytovani pracovnich vyhod

] odménovani podle pracovniho vykonu

1jiné (uved'te):

6) O volném pracovnim mistu v podniku jste se dozvédél/a na zakladé:
] inzeratu
"1 pracovniho portalu
"] internetovych stranek zaméstnavatele
"1 od znamého, ktery byl v podniku zaméstnan
I na ufadé prace



1jiné (uved'te):

7) Motivaci je pro Vas predevsim:
] zvySeni mzdy
] prémie
1 vefejna pochvala
] kariérni rust
I poskytovani benefiti
1jiné (uved'te):

8) S odménovanim jste:
"1 spokojen/a
"1 spiSe spokojen/a
"] spiSe nespokojen/a
1 nespokojen/a

9) Vyse mzdy odpovida Vasi kvalifikaci, slozitosti prace, odpovédnosti:
[lano
"I spiSe ano
"] spiSe ne
[l ne

10) Kter¢ faktory jsou podle Vs nejdiilezitéjsi pro urceni vyse odmény:
1 vysledky prace pracovnika, uroven plnéni pracovnich tkolil
1 postaveni pracovniho mista v hierarchii podniku
1 pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté (bezpecnost prace, nad-
mérny stres...)
] pocet odpracovanych let
1 jiné (uved'te):

11) Jste spokojen/a se strukturou a rozsahem poskytovanych zaméstnaneckych vyhod
(napt. stravenky, pfispévky na sportovni aktivity...)

[1ano

1 pokud ne, uved'te, jaké zaméstnanecké vyhody byste uvitali:

12) Komunikace mezi pracovniky a vedenim podniku je:
] oboustrannd, zaméstnanci mohou pfedkladat své navrhy
"I pouze ze strany vedeni

13) S vysledky hodnoceni jste seznamovan/a:
1 pravidelné
1 obcas
v pfipad¢ chyby
1 nikdy

14) Vzdélavani povazujete za:
T velmi dulezité
1 dalezité
"I spise dilezité
[ spiSe nedulezité



(1 nedulezité

15) Jak casto se ucastnite Skoleni béhem roku?
1 nikdy
11X za mésic
] 1x za ¢tvrt roku
] 1x za ptl roku
[11x za rok

16) Nabidku vzd¢lavacich kurzii povazujete za:
1 dostatecnou
"] spiSe dostatecnou
"] spiSe nedostate¢nou
"1 nedostatecnou

17) Jakych vzdélavacich akci se nej€astéji ticastnite?
"1 rozvoj odbornych znalosti vztahujicich se k vykonavané praci
1 rozvoj osobnostnich dovednosti (pf. vystupovani, asertivita)
1 rozvoj obchodnich dovednosti (pf. schopnost prezentace produktu)
1 rozvoj manazerskych dovednosti (pf. vedeni lidi, motivace)
1jiné (uved'te):

18) Na jakou oblast by se podle Vas m¢l podnik v oblasti vzdélavani vice zamétit?
"I rozvoj odbornych znalosti vztahujicich se k vykondvané praci
1 rozvoj osobnostnich dovednosti (pf. vystupovani, asertivita)
[1rozvoj obchodnich dovednosti (pi. schopnost prezentace produktu)
1 rozvoj manazerskych dovednosti (pf. vedeni lidi, motivace)
1jiné (uved'te):




