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1 Uvod

Budouci aspéchy podniku jsou podminény spravnym  fungovanim
a odpovidajicimu vynalozenému usili. Toto plati na vSechny firmy bez rozdilu. Malé
a stfedni podniky poskytuji ekonomické, ale i socidlni piinosy pro spole¢nost. VétSinou

se také podileji na urbanizaci mést a vesnic.

Malé podniky jsou nepopirateln¢ vyznamnym sektorem ekonomiky trzniho typu.
Spolu se stiednimi podniky maji pomérné stabilni pozici v Ceské republice, i pres
ne piili§ priznivé podminky. Usp&snost organizace tvoii predev§im lidé. Lidské zdroje
slouzi k zajisténi vykonavani pracovnich ¢innosti. Podnikatel tak vstupuje do smluvnich
vztahil s ostatnimi fyzickymi osobami. Timto vznikd pracovnépravni vztah, ktery
pfinasi zaméstnavateli povinnosti a nezbytné personalni tikony. Vezmeme-li v tivahu
pocet zaméstnanci malé firmy, zpravidla zde nejsou personalisté a veSkeré personalni
¢innosti musi zajiStovat vlastnik malého podniku. Osvojeni si persondlniho
managementu majitelem je nezbytné pro Gspésné vedeni firmy. Ten zahrnuje analyzu
pracovniho mista, persondlni planovani, ziskdvani, vybér a ndsledné pftijiméani
pracovnikd, jejich hodnoceni, odméiovani a dal§i. Mimo personalni agendy musi byt
zajisténa také agenda mzdova. Tato agenda se tyka problematiky mezd a s tim spojené

znalosti zékont a predpist.

V soucasnosti se klade velky diraz na vyznam ¢loveéka v organizaci. Pro uspésné
podnikéni je nezbytné vénovat pozornost fizeni lidskych zdrojii. Motivovany pracovnik
posiluje konkurenceschopnost podniku a stabilizuje pozici na trhu. Cilem personélni

politiky se stava spokojenost jedince a perspektiva podniku.



2 Literarni prehled

2.1 Definice malého podniku

Podnikem se pro ucely Zakona ¢. 513/1991 Sb., obchodniho zakoniku rozumi
soubor hmotnych, jakoz i osobnich a nehmotnych slozek podnikani. K podniku nalezi
véci, prava a jiné majetkové hodnoty, které patii podnikateli a slouzi k provozovani

podniku nebo vzhledem k své povaze maji tomuto téelu slouzit.
Clenéni podniku dle velikosti

V Evropské Unii:
a) velké podniky
b) stfedni
C) malé

d) mikropodniky

Tabulka 1: Kategorie podniku dle EU

Kategorie Pocet Roc¢ni bilan¢ni suma Roc¢ni obrat
podniku zaméstnanci (mil. EUR) (mil. EUR)
stiedni <250 <43 <50

maly <50 <10 <10
mikropodnik <10 <2 <2

Zdroj: www.czechinvest.cz

Udaje, které se maji pouzit pro stanoveni poctu zaméstnanct a finan¢nich velicin,
jsou udaje vztahujici se k poslednimu uzavienému zdanovacimu obdobi vypoctené

za obdobi jednoho kalendainiho roku (www.czechinvest.cz).


http://www.czechinvest.cz/
http://www.czechinvest.cz/

V Ceské republice:
a) velké
b) stfedni

C) malé

Tabulka 2: Kategorie podniku dle Ceského statistického tiradu

Kategorie Pocet

podniku zaméstnanci
velky <250
stiedni <50
maly <10

Zdroj: Bednafové,Skodova — Parmova, 2010

Tabulka 3: Kategorie podniku dle OECD

Kategorie Pocet
podniku zaméstnanci
sttedni 100 - 500
maly 20-99
velmi maly 5-19
mikropodnik 1-4

Zdroj: Bednéaiova, Skodova — Parmova, 2010

Muzeme se tedy setkat s definicemi zaloZzenymi na poctu pracovnikd, definicemi
zalozenymi na hospodafskych vysledcich (velikost obratu, prodeje, zisku),
definicemi zalozenymi na tom, zda je podnik orientovan na mistni, regionalni,
celostatni &i zahrani¢ni trh apod. Casto se jednotlivd hlediska kombinuji a nezfidka
se pro rtizna odvétvi pouzivaji riizné definice. Maly podnik v primyslu tak mize mit

jiné parametry nez maly podnik v zemédé€lstvi nebo ve sluzbach (Koubek, 2003).



Za maly podnik Ize povazovat takovy podnik, ktery nema personalni Gtvar
ani specializovaného personalistu a personalni fizeni v ném zajist'uje majitel ¢i nejvyssi
vedouci pracovnik, ktery v pfipadé potieby deleguje urCité pravomoci v této oblasti
na dalsi vedouci pracovniky. Administrativni stranku personalni prace pak zpravidla
zajiStuje v ramci Sirsi Skaly svych povinnosti n¢ktery z administrativnich pracovniki,

popiipad¢ je rozd€lena mezi vice administrativnich pracovnika (Koubek, 2003).

2.1.1 SWOT analyza

Jednou z klicovych ¢innosti pii zakladani podniku je sestaveni podnikatelského
planu. Podnikatelsky pldn slouzi nejen podnikateli a jeho zaméstnanclim, ale téz
externim subjektim (poskytovatelim kapitalu, jako jsou banky a investofi, obchodnim
partnerim a privatnim ¢i vefejnospravnim institucim) pii posuzovani zivotaschopnosti

firmy (Bednatova,Skodova-Parmova, 2010).

K vyhodnoceni pravdépodobnosti tspéchu v podnikani se v ramci zpracovani
podnikatelského zaméru bézné vyuziva tzv. SWOT analyza. Jednd se o metodu
porovnani silnych (,,Strong®) a slabych (,,Weak*) stranek podnikatelského zaméru
a kvalifikace podnikatele a porovnani nabizejicich se pfilezitosti (,,Opportunities®)
k podnikéni v daném oboru s ohledem na potencialni produkty podnikatele a rizik,
resp. ,,hrozeb* (,,Threats*) spojenych s podnikdnim v daném oboru, resp. s realizaci
pfislusného podnikatelského zdméru. Po formalni strance se pii zpracovani SVOT
analyzy nejcastéji vyuziva tabulkovd forma umoZznujici rekapitulaci a piehledné
uspotadani jednotlivych segmentll analyzy, viz nasledujici schematicky ptiklad

(www.komora.cz).

SWOT - analyza je pomémé jednoduchym néstrojem, piesto miZe poskytnout
koncepéni ramec pro systematickou analyzu zamétfenou na charakteristiku klicovych
faktorti ovliviujicich strategické postaveni podniku v ekonomice daného prostoru

(Bednatova, Skodova-Parmova, 2010).



Obrdzek 1: Priklad SWOT analyzy

Silné stranky: Slabé stranky:
e unikatni produkt e  Spatna kvalita vyrobkl
e  kvalitni obchodni znacka, dobra reputace e slaba reputace
e  konkurencni vyrobni proces e vysoké néklady, nizké produktivita
e umisténi podniku e  Spatné fizeni vztahl se zdkazniky
e finan¢ni zdravi e omezeny pfistup k distribu¢nim
kanalim
Prilezitosti: Rizika (hrozby):
e vyvoj novych produktii e  zastarani produktu
e vyuziti novych distribu¢nich cest e konkurence na trhu
(internet) e nedostatek kvalifikované pracovni sily
e outsourcing (externi dodavky) na trhu
podnikovych procest e regulace trhu
e  vstup na nové trhy (zahrani¢ni)

Zdroj: www.komora.cz

2.2 Personalni prace

V praxi i V literatufe se v souvislosti s personalni praci setkavame s terminy
personalistika, personalni administrativa (sprdva), personalni fizeni, fizeni lidi

Vv organizaci ¢i fizeni lidskych zdroja (Koubek, 2004).

Persondlni fizeni zahrnuje v SirSim smyslu veSkeré cinnosti vedoucich
pracovniki 1 specialistl, orientované na ¢lovéka. V uz8§im smyslu je persondlni fizeni
ztotoznovano se systémem Fizeni personalni prace v podniku, tj. s ¢innosti

specializovanych ttvar(, resp. specialistii (Horalikova, 2004).

Podstata personalniho fizeni je fizeni lidi takovym zplsobem, ktery vede
ke zvyseni vykonnosti organizace. Personalisté museji podstatnou mérou k danému
procesu pfispivat tim, Ze tento proces zdokonaluji, rozvijeji, poskytuji rady, pomoc

a sluzby (Armstrong, 1999).



Tabulka 4: Charakteristické znaky personalistiky malych a stiednich podnikii oproti velkym

podnikiim
Velikost podniku
Znaky
Malé¢ a sttedni podniky Velké podniky
Finanéni pobidky
(napft. platoveé, Nizs$i mzdy, mensi rozsah zaméstnaneckych | Obsahlé co do vysSe a riznych
socialni sluzby, vyhod, minimalni investice do vzdélavani. druhd.
vyhody)
Ziskavani Znevyhodnéné pii obstaravani zamestnancti Znéamost firmy pfitahuje
novych viibec; nemaji vétSinou vyzraly postup pro odborniky; maji vyzraly
spolupracovnikl vybér a nabor. postup pro vybér a nabor.
Ziidka (plocha struktura, maly pocet Rozmanité;jsi (vice urovni,
Moznosti

kariérniho rdstu

pracovnich mist), omezené vyhlidky na

povyseni.

koncernové dcefinné

spole¢nosti).

Organizacni

struktura

Casto neexistuje plan
organizace/nedostatecna iprava
zastupovani, neexistujici popis pracovniho
mista, zadné Staby, struktura je

pfizpiisobena manaZerovi-vlastnikovi.

Siroka a transparentni
organizacni struktura/regulace
zastupovani, popis pracovnich

mist, oddé€leni a §taby.

Pozice vedeni

Siroky rozsah tkold, velky rozhodovaci
potencial; délby prace a delegovani jsou
mozné velmi omezeng¢; fidici pracovnik je

vSeobecnéji zaméten.

Rozsah ukoll a rozhodovani je
mozno omezit; délba prace a
delegovani je silngji
zastoupeno; fidici pracovnik:

je specialista.

Osobni ptistup a atmosféra divéry mezi

zaméstnancem a vedenim, prace v malych

Vyssi anonymita a omezeni

pracovniho mista

Mensi jistota pracovniho mista.

Klima podniku skupinach, kde jsou pfijemné;jsi osobni ) ' o
) o informovanosti, odcizeni.
vztahy, vstficnost akceptovat spojeni
pracovniho a osobniho Zivota.
Jistota

Vyssi, fluktuace niZzsi.

Zdroj: Bednafové, Skodova-Parmova, 2010




Pro majitele a vedouci pracovniky malych podniktl je zivotni nezbytnosti osvojit

si potiebné personalni znalosti a dovednosti, protoze pravé malé podniky jsou $patnou

¢i

nedostateCnou persondlni praci ohrozeny daleko vice nez podniky velké

(Koubek, 2003).

Hlavni ukoly personalni prace

Hledat nejvhodnéjsi spojeni cloveéka s pracovnimi tkoly a neustale toto spojeni
vylad’ovat. Pro ur€itou praci musime nalézt vhodné pracovniky. Pro pracovniky
nalézame takové tkoly, aby byly optimaln€ vyuzivany jeho pracovni a dusevni
schopnosti. Pracovnik by mél prozivat vnitini uspokojeni z prace, a to nasledné
pozitivné ovlivni jeho pracovni vykon.

Usilovat o optimalni vyuzivani pracovnikt podniku (vyuZzivani z hlediska fondu
pracovni doby, pracovnich schopnosti).

Formulovat pracovni skupiny (tymy) a usilovat o efektivni vedeni lidi.
Pti tvorbé tymu bereme ohled na odbornost a mezilidské vztahy.

Zajistovat personalni a socialni rozvoj pracovnikii podniku. Clovék je nejenom
pracovni sila, ale ma i ur€ité zajmy, potieby a cile. Veskeré jeho potieby
musime respektovat, protoze to vede ke zvySeni vykonu a zlepSeni vztahu
k zam¢stnavateli. Jedna se o rozvoj jejich pracovnich schopnosti, pracovni
kariéry a pracovnich Zivotnich podminek.

Dbat na to, aby se dodrZovali vSechny zakony tykajicich se oblasti prace,
zaméstnavani lidi a lidskych prav, to v§e musi byt v centru pozornosti personalni
prace. Vysoce zavisi na tom, jak se firma chova k zaméstnanciim. Tim se $ifi

image pro dalSi zaméstnance a Iépe se pak ziskavaji novy pracovnici

(Véachal, 2009).



Pozornost personalni prace se soustieduje na individudlni péci o clovéka

a individualizované hospodaieni s lidskymi zdroji (Bedrnova, Novy a kolektiv, 2004).

Pracovnici jsou pro kazdou firmu bez rozdilu velikosti nikoliv nakladovou
polozkou — jak to n¢kdy naziraji kratkozraci manazeti, ale pfedstavuji obrovsky
potencial a zdroje rustu podniku. Proto se v anglické literatufe uvadi pojem human
resources (lidské zdroje), nebot pracovnici neposkytuji pouze prace, ale maji
schopnost inovovat, navrhovat zlepseni firemnich postupli a pii spravném vedeni

racionalizovat produkci (Bednafova, Skodova-Parmova, 2010).

2.2.1 Personalni utvar

Personélni ttvar je pracovisté specializované na tizeni lidskych zdroju. Zajistuje
odbornou, tj. koncep¢ni, metodologickou, poradenskou, usmérnovaci, organizacni
a kontrolni stranku personalni prace a poskytuje v této oblasti specidlni sluzby

vedoucim pracovnikiim v§ech urovni i jednotlivym pracovnikiim (Koubek, 2004).

K hlavnim problémovym okruhtim, které persondlni tUtvar zajiStuje nebo

se na zajist'ovani podili, patii v soucasné dobé¢:

1. formulovéani koncepce celého systému persondlniho fizeni a socialniho rozvoje
podniku (organizace),

2. persondlni progndzovani a planovani,

3. vyhledavani, vybér a rozmistovani pracovnik,

4. personalni administrativa a zajiStovani systému persondlnich a socidlnich
informaci,

5. formulovani mzdové politiky, systéml odménovani a dalSich motivacnich
nastroj,

6. analyzy obsahu prace, hodnoceni pracovnich mist,

7. vytvafeni systéml hodnoceni pracovnikd,
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10.
11.
12.

rozvoj pracovnikd vcetn€¢ jejich vzdélavani a zvySovani kvalifikace,
popt. rekvalifikace,

zajistovani socialni politiky podniku, péce o pracovniky,

piipadné vyzkumy nézora a postojui pracovnikd,

persondlni a pravni poradenstvi,

spoluprace s fidicimi organy podniku a s odborovou organizaci

(Horalikova, 2004).

Ve stile vétsi mife jsou nyni nckteré persondlni sluzby, které byly diive

povazovany za vylu¢nou zalezitost podniku, bézné€ nakupovany od externich dodavatelti.

Existuji tfi davody pro zaddvani n€kterych persondlnich ¢innosti externim institucim:

1. uspora nakladu,
2. koncentrace Usili personalistt,

3. ziskani odborngjsich sluzeb (Armstrong, 2002).

2.2.2 Personalista

Efektivnost postupt, jakymi jsou zaméstnanci v malé a stfedni firmé fizeni,

do zna¢né miry zavisi na organizaci personalni prace. U malé firmy se setkame s t€mito

pfistupy k personalni praci:

Vlastnik — vrcholovy manazer provadi ziskavani, vybér, rozmisténi, neformalni
hodnoceni zaméstnancli a odménovani. Rodinny pfislusSnik nebo zameéstnance
(obvykle ucetni) zabezpeCuje personalni administrativu  vyplyvajici
Z pracovnépravnich povinnosti.

Vlastnik — vrcholovy manaZer si ponechava pravomoci rozhodovat v oblasti
ziskavani, vybéru, rozmisténi, hodnoceni zaméstnancli a odménovani. Cinnosti
predchazejici rozhodnuti a jejich vlastni vykon jsou naplni prace nékterého

z podtizenych, ktery je plni vedle svych hlavnich pracovnich tukold.
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Pracovnépravni zalezitosti zpravidla vyfizuje ucetni. Nevyhoda tohoto feSeni
spociva v tom, zZe zaméstnanec povéieny vykonem personalnich ¢innosti dava
prednost plnéni tkolu, které vyplyvaji z jeho funkce, a personalni agendé vénuje

mensi pozornost.

Za hranici, kdy firma za¢ind pocitovat, ze je ucelné vytvorit misto personalisty
na plny pracovni uvazek, se povazuje 100 az 150 zaméstnancti. Snahou je soustfedit
vykon personalnich ¢innosti, zvysit jejich G¢innost a popt. snizit ndklady na externi
servis persondlnich sluzeb. S rGstem poctu zaméstnanct stoupd potieba zvySovat pocet

personalistti (Veber, Srpova a kolektiv, 2008).

Role personalisty je potencidln€ vnitin€ konfliktni, protoze ma hajit jak zajmy
podniku, tak na druhé stran¢ zajmy jednotlivell nebo pracovnich ¢i socidlnich skupin.
Vzhledem ktomu, i vzhledem K poslani a zaméfeni ¢innosti personalisti vystupuje

do poptedi socialni, lidsky rozmér jejich ¢innosti (Horalikova, 2004).

Ackoliv se budou role personalisti vyrazné liSit, uvadi se tfi hlavni role,

které zabezpecuji:

1. Stratégové — zabyvaji se hlavnimi strategickymi otdzkami, které se tykaji fizeni
arozvoje lidi a zaméstnaneckych vztahu.

2. Poskytovatelé internich sluzeb — poskytuji G¢inné personalni sluzby, které
uspokoji potfebu organizace, liniovych manazerti a vilbec zaméstnanct.

3. Interni konzultanti — poskytuji rady a doporuc¢eni managementu pii feSeni
persondlnich otazek, vytvareni novych postupll pii zaméstnavani lidi, zasahuji,
kde je to zapotiebi, a v§eobecné usnadnuji a umoznuji lepsi zpiusoby v oblasti

zamé&stnavani lidi (Armstrong, 1999).
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2.3 Personalni ¢innosti

Ukoly fizeni lidskych zdrojt nachazeji sviij konkrétni vyraz v tzv. personalnich
¢innostech (sluzbach, funkcich). Persondlni c¢innosti piedstavuji vykonnou ¢ast

personalni prace (Koubek, 2004).

e Vytvafeni a analyza pracovnich mist;

e Personalni planovani;

e Ziskavani, vybér a ndsledné pfijimani pracovniki;

e Hodnoceni pracovnikii;

e Rozmist'ovani (zafazovani) pracovnikl a ukoncovani pracovniho pomeéru;
e (Odménovani;

e Vzdélavani a rozvoj pracovnik;

e Pracovni vztahy;

e Péce o pracovniky;

e Personalni informac¢ni systém (Koubek, 2003).

Zatimco v malych organizacich byva paleta personalnich ¢innosti pfece jen uzsi
anékteré z vySe uvedenych Cinnosti se provadéji jen v piipadé potieby a tedy
nepravidelné, ve velkych organizacich byva Skala persondlnich ¢innosti Sirokd a mnohé

z téchto ¢innosti jsou na dennim poradku.

e Prlzkum trhu prace;
e Zdravotni péce o pracovniky;
e Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumi, zjistovani a zpracovani informaci;

e DodrZovani zdkonil v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikli (Koubek, 2004).
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2.3.1 Vytvafeni a analyza pracovnich mist

V malém podniku musime zvIlast' peclivé zvazovat kazdé rozhodnuti tykajici
se zamé&stnavani lidi, protoze jakékoliv chybné rozhodnuti a jakékoliv opomenuti miva
pro maly podnik daleko nepiijemnéjsi nasledky nez pro podnik vétsi, jelikoz chyba,
napt. chybny vybér pracovnika, ma vzhledem k malému poctu pracovniki pro maly
podnik vétsi relativni vahu. Pozornost je tieba vénovat zejména tomu, aby plnéni
podnikovych pracovnich ukoli bylo zabezpeceno pfiméfenym poctem pracovniki

s pfiméfenymi pracovnimi schopnostmi (Koubek, 2003).

Vytvéfeni pracovnich mist je proces, béhem nc¢hoz se definuji konkrétni
pracovni ukoly jedince (popf. skupiny jedincl) a seskupuji se do zékladnich prvkl
organizaéni struktury, tj. do pracovnich mist, kterd museji zabezpecit nejen efektivni
uspokojovani potfeb organizace, ale i uspokojovani potieb drziteli pracovnich mist -

pracovnikl zafazenych na tato pracovni mista (Koubek, 2004).

Analyza pracovniho mista poskytuje tyto informace o pracovnim misté:

e Celkovy ucel — pro¢ pracovni misto existuje a jaky je v podstaté ocekavany
ptispévek drzitele pracovniho mista.

e Obsah — povaha a §ife prace, pokud jde o vykonavané ukoly a operace a plnéni
povinnosti — tj. proces premény vstupll (znalosti, dovednosti a schopnosti)
na vystupy (vysledky);

e Zodpovédnost;

e Kiritéria vykonu;

e Odpovédnost;

e Organizacni faktory — vztahy podfizenosti, resp. nadfizenosti tykajici se drzitele
pracovniho mista;

e Motivujici faktory;

e Faktory osobniho rozvoje;

e Faktory prosttedi (Armstrong, 1999).
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2.3.2 Personalni planovani

Personalni planovani (planovani lidskych zdroji, planovani pracovnikl) slouzi
k realizaci cilti organizace tim, ze piedvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni
sméiujici k souasnému a perspektivnimu zajisténi ukoll organizace adekvatni pracovni
silou. Konkrétnéji lze fici, ze personalni planovani usiluje o to, aby organizace méla

nejen v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti pracovni sily (Koubek, 2004).

Planovani lidskych zdrojt se sklada ze tti ztetelnych kroku:

e predvidani (prognozy) budouci potieby lidi (progndzy poptavky);
e predvidani (prognozy) budoucich zdroju lidi (prognozy nabidky);

e sestavovani plan majicich sladit nabidku s poptavkou (Armstrong, 2002).

Kratkodoby nedostatek pracovni sily, napf. zdivodu nemoci, dovolené
na zotavenou apod., se feSi praci piresCas, zastupovanim nebo dohodami o pracich
konanych mimo pracovni pomér.

Lze-1i ptfedpokladat doCasnou potiebu zatazeni pracovnikil, je vhodné je piijmout
na dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér nebo je pfijmout do pracovniho
poméru na dobu urcitou, kdy smlouva kon¢i uplynutim doby, na kterou byla uzaviena.
Trvala potieba obsazeni novych pracovnich mist je obvykle kryta z vnéjSich zdroji.
Vnitini lidské zdroje firmy jsou co do poctu i struktury limitované, hlavné dochazi-li

k rustu firmy (Veber, Srpova a kolektiv, 2008).

Me¢énici se pracovni metody vedou k nariistu poZadavkil na odlisSné a nové
dovednosti ana flexibilitu soucasnych zaméstnanci pii ziskavani novych dovednosti
nebo pfijimani novych metod prace. To stavi do popiedi potiebu planovani lidskych
zdrojli, odpovidajici také situaci z dlouhodobého hlediska, a sméfuje k ptipravé
organizace navyrovnavani se svedoucimi pozadavky a dosahovanim jejich

strategickych cila (Foot, Hook, 2002).
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2.3.3 Ziskavani a vybér pracovnikil

Ziskavani pracovnikil je ¢innost, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista
VvV organizaci prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecli o tato mista,
ato s ptfiméfrenymi naklady a v zddoucim terminu (vcas). Spociva tedy v rozpoznavani
a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojt, informovani o volnych pracovnich mistech
V organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist (a nezifidka i v presvédCovani
vhodnych jedincti o vyhodnosti prace v organizaci), v jednani s uchaze¢i, v ziskavani
piiméfenych informaci o uchazecich (tyto informace budou pozdéji slouzit k vybéru
nejvhodnéjsich z nich) a v organiza¢nim a administrativnim zaji$téni vSech téchto

¢innosti (Koubek, 2004).
Organizace si mize vybrat z palety rozmanitych metod ziskavani pracovnikii:

Nabidka prace (zvetfejnéna na ufadu prace nebo na Internetu),
Podnikova vyvéska a doporuceni zaméstnancem,
Inzerce v tisku a rozhlase,

Spoluprace s vefejnymi vzdélavacimi institucemi,

1.

2

3

4

5. Samostatné ptihlaseni,
6. Veletrhy pracovnich pfilezitosti,

7. Pouli¢ni zprosttedkovatelské agentury,

8. Outplacementové agentury,

9. Agentury zamétené na vyhledavani a vybér,

10. Headhuntingové spole¢nosti (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001).

Ukolem vybéru pracovnikdl je rozpoznat, ktery z uchaze¢d o praci v podniku
bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkim piislusného pracovniho mista.
V dnesni dobé rozmanitost metod vybéru dokladd, ze neexistuje jedna obecné
pouzitelnd nebo né&jakd validni metoda, pokud jde o zplsobilost uchazece
pro obsazované misto. Proto firmy aplikuji jejich kombinace napi. ovéfeni si referenci

u diivéjSich kolegh spojuji s riznymi typy pohovorit a psychologickych testi,
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aby se co nejvice zvysila pravdépodobnost vypovédi o kandidatovych piednostech
a slabinach. Nesoulad mezi vysledky jednotlivych metod vytvaii pro toho,
kdo rozhoduje prostor, zda kandidata odmitne nebo zda se necha vést osobnim dojmem
a intuici. Materidly uchazeClii o zaméstnani jsou analyzovany se zaméfenim
identifikovat mezi nimi uz§i skupinu a pozvat je k pohovoru. Analyza materialti spociva

Vv prozkoumavani motiva¢nich dopisu ¢i zivotopist (Lundlow, Panton, 1995).

2.3.4 Hodnoceni a odménovani pracovnikli

Kazdy zaméstnavatel potiebuje védeét, jaké ma pracovniky, jak tito lidé pracuji
a prispivaji  k hospodarskym vysledkim a dobré povésti podniku. Tomu slouzi

hodnoceni pracovniku, které spo¢iva v:

e zjiStovani toho, jak pracovnik vykonavé svou préaci, jak plni tkoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaké jsou jeho pracovni chovani a vztahy
ke spolupracovnikiim, zakaznikim ¢i dal§im osobam, s nimiz v souvislosti
s praci ptichazi do styku,

e sdélovani zjisténych vysledkl jednotlivym pracovnikiim a projedndvani téchto
vysledku s nimi,

e hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu pracovnika a v realizaci opatient,

kterd tomu maji napomoci.

Hodnoceni pracovniki méa dvé€ podoby:

e neformalni hodnoceni a

e formalni hodnoceni (Koubek, 2003).
Pfimé a osobni vztahy mezi zaméstnancem a vlastnikem, popi. managementem,

vytvareji pfiznivé podminky pro to, aby byl zaméstnanec prakticky denné pozorovan

a neformalné hodnocen. Zpravidla o tom neni vedena zadn4d dokumentace a nestava
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se to divodem pro persondlni rozhodnuti, napt. pro pfefazeni, zvySeni pohyblivé slozky
mzdy apod. V malé firm¢ se formalni hodnoceni zaméstnance poklada za nadbytecnou,
administrativni pfit¢z a ztraceny Cas. To znamend, ze zaméstnavatel nehodnoti vykon
apracovni chovani v pravidelnych intervalech podle pifedem stanovenych (nejlépe
pisemné zakotvenych) kritérii, s nimiz je zaméstnanec seznamen (Veber, Srpova

a kolektiv, 2005).

e Hodnoceni vykonu — zahrnuje posudek toho, jak zaméstnanec pfistupuje ke své
praci, jaka je jeho produktivita, jak si dokaze svoji praci zkoordinovat.
e Hodnoceni prace — reflektuje piinos zaméstnance pro firmu, dulezitost

jeho prace. Vse je ohodnoceno odpovidajici mzdou (Halik, 2008).

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu
nebo plat, popft. jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi
jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odméinovani je mnohem $irsi.
Zahrnuje povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla
nepenézni). Stale vice je mezi odmény zafazovano i vzdélavani poskytované organizaci.
Kromé¢ téchto vice ¢i méné¢ hmatatelnych odmén, které kontroluje a o nichz v podstaté
rozhoduje organizace (také se jim fika vnéj$i odmény), se stale vice pozornosti vénuje
tzv. vnitinim odménam. Ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti

pracovnika s vykonavanou praci (Koubek, 2004).

2.3.5 Péce o pracovniky

vvvvv

avVtrznim prostredi jsou zpravidla i1 nejdrazSim zdrojem, zejména pokud jde
0 pracovniky kvalifikované. Zaméstnavatel¢ si stale vice uvédomuji, Ze jejich uspesSnost
a konkurenceschopnost je Vv rozhodujici mife zavislda na pracovnicich a jejich
schopnostech, jejich pracovnim chovani, jejich spokojenosti a jejich vztahu

k zaméstnavateli a ze je tedy nutné jim vénovat nalezitou péci (Koubek, 2004).
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Sluzby péce o pracovniky spadaji do dvou kategorii:

individudlni nebo osobni sluzby souvisejici s nemoci, umrtim blizké osoby,
rodinnymi problémy, problémy v zaméstndni a problémy starSich nebo
penzionovanych pracovnikii;

skupinové sluzby orientované na sportovni a spoleCenské aktivity, kluby
pro penzionovany  persondl a  pomoc  dobroCinnym  organizacim

(Armstrong, 2002).

Péci o pracovniky v malych podnicich mizeme rozdélit na:

povinnou, vyplyvajici z platnych zédkonl a z kolektivnich smluv, uzavienych
mezi odbory a sdruzenimi zaméstnavatelll, at’ uz za tcasti vlady nebo bez jeji
ucasti, a

dobrovolnou, kterd je vyrazem personalni politiky majitele nebo vedeni malého
podniku a sleduje zejména zabezpeCeni potifebnych pracovnikd (ziskavani,
stabilizace), rozvoj jejich pracovnich schopnosti, jejich motivovani a vytvareni
jejich dobrého vztahu k podniku, v neposledni fadé pak vytvareni dobré povésti
podniku jako zaméstnavatele (Koubek, 2003).

2.3.6 Pracovni vztahy

Moderni personalistika chape pracovni vztahy velmi Siroce jako vSechny stavy

mezi lidmi a jejich skupinami ¢i sdruzenimi vznikajici v souvislosti s vykonavani prace

(Koubek, 2003).

Pti préci v organizacich vznikaji vztahy, které je mozZné ¢lenit do nasledujicich skupin:

a) vztahy mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem, tedy tzv. zameéstnanecké vztahy;
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b) vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla odbory
nebo komorami zaméstnancu;

C) vztahy mezi odbory, popf. jinymi druhy sdruzeni zaméstnanci
a zameéstnavatelem, popt. vedenim organizace ¢i sdruzenimi zaméstnavatelt.

d) vztahy mezi nadfizenym a podfizenym,;

e) vztahy k zakaznikiim a vetejnosti;

f) vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci;

g) vztahy mezi spolupracovniky (Koubek, 2004).

Pracovni a zaméstnanecké vztahy v podniku jsou ovlivilovany veskerymi
personalnimi ¢innostmi, o nichz se dosud hovoftilo. Personalni planovani, rozmist'ovani
pracovnikd, jejich rozvoj, hodnoceni, odménovani a kvalita pracovniho zivota urcuji
stav a kvalitu zaméstnaneckych vztahd. Chyba v kterékoliv z téchto oblasti muze

uskodit vztahim zaméstnavatel — zaméstnanec (Horalikova, 2004).

Mezilidské pracovni vztahy zacinaji zptisobem, kterym je tym sloZen — naborem
a vybérem — a pokracuji v§emi riznymi zptusoby tymové spoluprace. Neplati, ze kazda
skupina by méla byt slozena z podobnych jednotlivct (opét plati, ze riiznost mize byt
konstruktivni a tvofiva), ale je tieba predem se vyhnout predpokladanym konfliktim

(Forsyth, 2009).

V prubéhu komunikace dochézi k vzajemnému ovliviiovani jejich ucastnikd.
Vyznamnou stranku komunikace ztohoto hlediska ptedstavuje jeji obsah,
tedy co sdélujeme. Diilezity je vSak také zptisob, jak to sdélujeme, a v neposledni fadé¢
hraje roli i to, jak pfi tom vypadame, jak se tvafime, jak gestikulujeme (Bedrnova, Novy
a kolektiv, 2004).
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2.3.7 Persondlni informacni systém

Nezbytnou podminkou personalni prace v organizaci je existence vérohodnych,
detailnich a aktualnich informaci potiebnych pro rozhodovani a umoziujicich provadét
vSechny pottebné analyzy pracovni sily organizace i1 vysledki jeji prace, povahy prace
a pracovnich mist, efektivnosti personalnich ¢innosti i vnéjSich podminek ovliviiujicich
formovani a fungovani personalu organizace. Proto je nezbytné vytvofit a soustavné

rozvijet personalni informacni systém organizace (Koubek, 2004).

Personalni informaéni systém (HRIS — human resource information system)
je hlavnim zpracovatelem procesi, upravovatelem a archivaifem dat a praktickym
aplika¢nim systémem, ktery lezi v samém srdci pocitaci podporované personalni prace.
Uchovava udaje o zaméstnancich a data tykajici se organiza¢niho a personalniho
planovani. Mize tak odpovidajicim zpiisobem podporovat vétSinu, ne-li vSechny,
personalni ¢innosti, které jsou na nainstalovanych modulech zavislé. Spolu
s infrastrukturou, kterd je zabezpeCovana tutvarem informac¢nich technologii (IT),
také tvori patet informacni site, architekturu a komunikacni podporu personélniho fizeni,
¢imz umoziiuje, aby ti, ktefi je potfebuji, méli k dispozici potiebné vystupy a informace

(Walker a kolektiv, 2003).

PIné rozvinuty personalni systém by mél pokryvat nésledujici oblasti:

e zikladni Gidaje o zaméstnancich,

e analyza hodnoceni pracovnikd,

e vzdélavani pracovnikd,

e planovani pracovnik,

e vyhledavani a ziskdvani pracovnik,
e komunikace s pracovniky,

e evidence absenci,

e evidence dovolené,

e sledovani vykonnosti,
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e odménovani a zaméstnanecké vyhody,
e strukturovani a analyza platd,
e hodnoceni prace,

e zdravotni zaleZitosti.

Na zaklad¢ banalni pravdy, Zze informace je uzite¢na pouze tehdy, je-li uzivana
a vyuzivana, bude rozhodnuti o tom, ktera aplikace bude zvolena, zavislé na analyze
toho, co jsou prioritni oblasti ¢i aspekty persondlniho fizeni, kde informace
pravdépodobné nejlépe piispéji k redukci administrativni prace, ke snizeni nakladd,

Kk urychleni poskytovani informaci a ke strategickému rozhodovani (Armstrong, 1999).

2.4 Personalni strategie a personalni politika

V malém podniku, kde se vSichni navzijem znaji, kde zpravidla dochazi
ke kazdodennimu kontaktu mezi pracovniky a majitelem podniku ¢i vedenim
a kde zakladem uspéchu jsou vzajemna duvéra a dobré vztahy, je bezpodmineéné nutné,
aby persondlni politika byla zcela oteviend, aby pracovnici byli informovani o vSem,

co by mohlo mit n¢jaky dopad na jejich postaveni.

Konkrétni podoba personalni politiky zpravidla projevuje v souboru
promyslenych opatfeni, jimiZ se podnik snazi ovlivilovat oblast prace a lidského Cinitele
a usmérnovat chovani a jednani lidi tak, aby pfispivalo k efektivnimu plnéni tkold
a zaméra podniku. Upeviiuje vazbu mezi pracovniky a podnikem, projasiiuje procesy
rozhodovani a ¢ini je srozumitelnymi, vytvafi ptiznivé klima v podniku, minimalizuje
pracovni konflikty (pfedev§im mezi vedoucimi a vedenymi pracovniky), musi vSak

respektovat nejen z4jmy podniku, ale 1 z&jmy pracovnikd.
Persondlni strategie je vychodiskem strategického personalniho fizeni,

tedy jiz konkrétni Cinnosti smétujici k naplnéni strategickych cilu podniku (Koubek,
2003).
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3 Metodika

3.1 Cil prace

K hlavnim cilim bakalafské prace snazvem ,,Persondlni Cinnosti v malém
podniku‘ patii charakterizovani personalnich ¢innosti vlastnika malé firmy, zhodnoceni
stavajici situace dané firmy a vypracovani navrhu na zménu soucasného systému,
ktery povede K zefektivnéni fizeni malého podniku a zvySeni konkurenceschopnosti
na trhu. Vytcené cile jsou aplikovany na podnik pani Lenky Wegenkittlové, podnikajici

na zaklad¢ platného zivnostenského listu.

3.2 Struktura

Bakalatské prace je rozdélena na dv€ hlavni ¢asti. V prvni teoretické €asti jsou
vysvétlené souvislosti nezbytné k porozuméni dané oblasti personalistiky. Druha,
vlastni ¢ast se zabyva analyzou vybrané¢ho podniku. Zavér prace se zabyva

zhodnocenim situace podniku a navrZzenim zmén souc¢asného personalniho systému.
Literarni prehled

Prvnim krokem bylo nastudovani Ceské i zahrani¢ni odborné literatury
a souvisejicich internetovych zdrojli, které jsou uvedeny v devaté kapitole Piehled
pouzité literatury. Ziskané informace se tykaji dané problematiky, kterad je v této Casti
popsana a vymezena zakladnimi pojmy, jako napiiklad definice malého podniku,

persondlni prace a ¢innosti, personalista a dalsi.
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Zhodnoceni a analyza situace vybraného podniku

Prakticka ¢ast zaCina charakteristikou vybraného podniku. PO vymezeni
zékladnich udaji je podrobné¢ popsand historie podnikdni majitelky subjektu.
Podnikatelka vlastni tfi obchody, které jsou po predstaveni dale oznacovany

Vv bakalatské praci jako prodejna 1, prodejna 2 a prodejna 3.

Déle se prace zabyva souCasnym ekonomickym stavem provozoven,
zamé&stnanosti a stim spojené hodnoceni a odménovani zaméstnancii. Na zaveér

této Casti je zhodnoceni personalniho managementu v malém podniku.
Navrh na zménu soucasného systému personalnich ¢innosti

Na zaklad¢ vlastnich zkuSenosti ziskanych ze spolupraice v podniku
a poskytnutych dat jsou koncem této bakalarské prace navrzeny zmény pro zkvalitnéni
souCasného systému persondlnich cCinnosti. Navrhy jsou zaméfeny predev§im

na hodnoceni a odménovani zaméstnancu.

3.3 Pouzité metody

Rozhovor

Pro vypracovani této bakalafské prace pouze interni podnikové pisemnosti
nestacily. Proto probihaly rozhovory se zaméstnanci a zaméstnavatelem, které poskytly
chybgjici udaje a podklady pro zpracovani navrhu zmén. Pfi rozhovoru s majitelkou
podniku se otazky tykaly historie jejiho podnikéni a persondlniho managementu.

Se zaméstnanci probihal rozhovor o podnikovém klimatu.
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Dotaznikové Setieni

Zaméstnancim byl piedloZen dotaznik obsahujici deset otazek, které se tykaly
jejich spokojenosti v podniku. Dotaznik byl vyplnén vSemi respondenty a vysledky
dotaznikt byly nasledné vyhodnoceny.
SWOT analyza

Tento typ strategické analyzy poskytuje informace potiebné pro formulaci

podnikovych strategii a cili. Hodnoti se silné a slabé stranky, pfilezitosti a ohrozeni.

Analyza napomaha k vyhodnoceni pravdépodobnosti ispéchu v podnikani.

3.4 Zdroje dat

Informace jsou ziskané z:
o literatury, publikaci a pravnich ptredpist

o internich zdroji vybraného podniku

o webovych stranek
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4 Charakteristika vybrané firmy

4.1 Zakladni udaje

Informace pro tuto bakaldiskou praci jsem cCerpala slaskavym dovolenim
podnikatelky Lenky Wegenkittlové. Tato fyzicka osoba podnikd v souladu

S ustanovenimi Zakona €. 455/1991 Sb., o zivnostenském podnikani.

o Préavni forma: Fyzické osoba podnikajici dle zivnostenského

zékona nezapsand v obchodnim rejstiiku

o Jméno a piijmeni: Lenka Wegenkittlova

o Sidlo: Kostelni 1044/38, 370 04, Ceské Bud¢jovice —
Ceské Budgjovice 3

o Pfedmét podnikani: Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach

1 az 3 Zivnostenského zadkona
o Obory ¢innosti: Koupé zbozi za ucelem jeho dal§iho prodeje

a prodej

V soucasné dobé podnikatelka provozuje tfi kamenné obchody umisténé
na Masarykoveé nameésti v centru mésta Tieboni. Jedna se o prodejny Mladd Modda,
Papirnictvi U Semradti a Keramika, sklo, porcelan. Zde zaméstnava pét zaméstnancii
véetné jedné zaméstnankyné na rodi¢ovské dovolené. Prodej je zaméfen na papirenské
zbozi, kancelaiské potfeby, hracky, ddmské odévy, keramiku, sklo, porceldn, darkové
a upominkové pfedméty, knihy a mapy. Cilem a motivaci podnikani je spokojenost

zakaznika.
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4.2 Historie

Dne 30. prosince 1992 bylo udéleno pani Lence Wegenkittlové opravnéni
zivnosti na dobu neurCitou. Tato zivnost spadd mezi ohlasovaci volné Zivnosti,
pro kterou sta¢i pouze splnéni vSeobecnych podminek vymezenych v piislusném

zakoné.

Timto dnem podnikatelka zahajila provozovani zivnosti. V obdobi od roku 1992
do roku 1997 pusobila podnikatelka v Ceskych Bud&jovicich sama, tudiz bez dalsich

pracovnich sil.

Koncem roku 1995 zadina podnikatelka soubé&zné puasobit v dalsim misté
podnikéni, kterym se stavdA mésto Tiebon. Toto misto podnikani se stava
pro podnikatelku lukrativnéjsi, z ¢ehoz vyplyva trvani podnikatelské Cinnosti v Tfeboni

do soucasné doby.

Vstup na novy trh byl odstartovan dne 6. listopadu 1995 otevienim nového
obchodu Mlada modda. Nejdiive byl prodej orientovan pouze na damské odévy a pozdé;ji
byl rozsifen o keramiku a upominkové predméty. Uspé&iné uvedeni podnikatelské
¢innosti, rozsifeni sortimentu, zvySend poptavka a navySeni trzeb vedlo k feSeni otazky
personalni situace. Prvni zaméstnanec byl pfijat na hlavni pracovni pomér

dne 1. srpna 1996.

Zohlednéni efektivnosti podnikatelské cCinnosti mélo za disledek ukonceni
ginnosti v Ceskych Budgjovicich a zesileni pozice na trhu v Tieboni. Zlomové datum
22. prosince 1997 znamenal pro podnikatelku uskute¢néni uvazovaného zaméru

0 roz$ifeni prodeje a ovladnuti trhu v Tieboni.
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Zacatek roku 1998 znamenad pro podnikatelku zaméteni na zacinajici nové
otevieny obchod Papirnictvi U Semradi. Tato prodejna nabizi Siroky sortiment
papirenského zbozi, kancelaiskych potfeb a hracek. V pribéhu provozovani obchodu
mayjitelka provedla rekonstrukci provozovny a tim rozsitila prodejni plochu. V soucasné

dobé¢ je zde navic velky vybér knih, map a turistickych predméti.

Na zékladé¢ poptavky ze strany zékazniki po lukrativnéjSim zbozi a po
vyhodnoceni, ze toto zbozi doposud nebylo v centru mésta nabizeno, podnikatelka
pohotové reaguje a otevira 1. listopadu 1998 v Tieboni v poradi tieti obchod Keramika,
sklo, porcelan. Zakaznikovi je nabidnut Siroky vybér luxusniho zbozi ze sortimentu
keramika, sklo a porcelan. Dale je poskytovana novinka - prodej darkovych piedméta

s balici sluzbou.

Po zdafilém zavedeni na trhu podnikatelka planuje rozsifit svou ptisobnost. Dne
14. fijna 2002 oteviela prodejnu v Prachaticich. V diisledku silné zavedené konkurence
a nizkych trzeb se podnikatelka rozhodla po ¢trnacti mésicich provozu obchod uzaviit.
Na zaklad¢ ziskanych zkuSenosti uspé€$ného podnikani Vv Tieboni otevira dne

1. listopadu 2004 dalsi prodejnu U Zlaté stoky. Tento obchod byl otevien jen kratce.

V soucasné dobé majitelka vlastni tfi provozovny a uspésné podnika (témef
dvacet let). Firma spolupracuje svice nez Sedesati dodavateli, a to ceskymi
| zahraniénimi. Podnik ma nejen své stalé zakazniky z okoli, kterych si vazi,

ale prodejny navstévuji také kupujici z celé Ceské republiky i ciziny.
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5 Analyza stavajici situace podniku

5.1 SWOT analyza

Tabulka 5: SWOT analyza ve vybranych obchodech

Papirnictvi

Mlada Méda

Sklo, porcelan, keramika

- zavedena pozice na trhu

- ptizniva geograficka

- dobra reputace

- Siroky sortiment

nabizeného zbozi

Silné stranky - kvalitni vyrobky .
poloha ) - existence cestovniho
) ) - umisténi prodejny
- zkusenosti s prodejem ruchu
Slabé - nedostatecna reklama - zaméfeni - nedostatecny
abé
- vysoké naklady na uzkou skupinu marketing
stranky )

provozu zakaznikl - maly prodejni prostor

- zlepseni reklamy

- osloveni novych

- vyuziti novych

Prileitosti | - zajisténi odbytu zékaznickych distribu¢nich cest
vyrobkil skupin (internet)
o ) - rostouci .
- snizujici se zisk - pokles prodeje
_ . konkurence ze
OhroZeni | - komunikacni bariéry se v disledku

zakazniky z ciziny

strany dalSich

obchodi s odévy

ekonomické krize

Zdroj: autorka
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Prodejny se nachdzeji v centru mésta Tiebon pfimo na namésti, kde je piiznivy
cestovni ruch. Vsechny tfi obchody maji konkuren¢ni vyhodu v zavedené pozici na trhu
a to jiz pres 15 let. Za tuto dobu se ani jedna prodejna nepiemistila. Zakaznici
jsou obslouZeni zkuSenym, milym personalem a maji moznost vybéru ze Sirokého

sortimentu zbozi.

Slabou strankou obchodu je reklama (napiiklad webové stranky), jeji absence
jeu malych podnikd Castd. Vzhledem K umisténi provozoven jsou naklady provozu
prili§ energeticky a finan¢né ndro¢né. Silné a slabé stranky se zamétuji na interni

prostiedi firmy. Slabé stranky se podnik snazi minimalizovat.

Tteboil je zndmé lazenské mésto, které je turisty velmi oblibené. Navstévnost
se neustale zvySuje i zahrani¢nimi navstévniky. Naskytuje se zde moznost jazykovych

kurzi pro personal, ktery by zlep$il komunikaci se zakazniky z ciziny.

Ohrozenim téchto obchodl jsou velkoprodejny, které mizou nabidnout niz$i
cenu, ale také rozmach nakupovani pies internet. Dalsi hrozbou jsou jiné prodejny
v okoli, které nabizeji stejné Cipodobné zbozi. Konkurenti ze stejné oblasti trhu
Vv centru mésta mohou byt: Obchtidek U Zuzany (prodejna darkovych a upominkovych
ptfedméti); Darky u Soukupa (prodejna darkovych a upominkovych predmétii); Damské
odévy LUX (prodejna luxusnich ddmskych odévil); Odévy Skaltex (prodejna ddmskych
a panskych odévil); Hrackarstvi Maly princ (prodejna hrac¢ek a kocarkl); Sport, hracky
BF (prodejna hracek a sportovnich potieb); Knihkupectvi Kodex ( prodejna knih).
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5.2 Soucasny stav

Mal¢ a stiedni podniky maji 99,83 procentni podil na celkovém poctu
ekonomicky aktivnich subjektli a 55,8 procenta na ucetni pfidané hodnoté v Ceské
republice. Ze zpradv ministerstva primyslu a obchodu platné zivnostenské opravnéni
k31. 12. 2010 vlastnilo 2461 620 fyzickych osob, nejvice zivnostnikii podnika
Vv oblasti sluzeb a obchodu. Tyto statistické udaje jsou uvedeny v pfiloze této bakalaiské
prace. Nasledujici graf znazornuje vyvoj po¢tu malych a stfednich podniki v letech
1999-2009. Je zde zfejma ptevaha podnikajicich fyzickych osob, nezli pravnickych

osob.

Graf 1: Vyvoj poctu aktivnich subjektit MSP v CR v letech 1999 - 2009
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V piedeslé kapitole byly predstaveny tfi provozovny. Z poskytnutych internich
zdrojii byl proveden rozbor stavajici situace celého podniku. Na ziklad¢ zjisténych
informaci lze konstatovat, ze vybrany podnik je na trhu Gspésny a ekonomicky pomérné
stabilni. V nasledujicim grafu 2 je znazornén podil jednotlivych provozoven na
celkovém prodeji. Provozovna 1 ptedstavuje Papirnictvi U Semradii, provozovna 2
Keramiku, sklo, porcelan a provozovna 3 Mladou Modu. Z grafu je ziejmé, ze nejveétsi
podil na celkovém prodeji ma provozovna 1 a to 75 procentni. Zbyla ¢ast je rozdélena

mezi provozovnu 2 (14 %) a provozovnu 3 (11 %).

Graf 2: Podil jednotlivych provozoven na celkovém prodeji

Podil provozoven na prodeji

B provozovna 1
M provozovna 2

provozovna 3

Zdroj: autorka, zpracovano z internich dat podniku

Z hlediska prodeje jednotlivych obchodii majitelka fesi analyzu pracovnich mist,
personalni planovani anasledné rozmisténi zaméstnancii do jednotlivych prodejen.
V soucasnosti je umisténi pracovnikti nasledujici:

o provozovna 1 — 2 zaméstnanci (1 zaméstnankyné€ na rodicovské dovolené)
o provozovna 2 — 1 zaméstnanec

o provozovna 3 — 1 zaméstnanec
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5.3 Personalistika

5.3.1 Zaméstnanci

Malé a stfedni podniky se podileji kolem 62 % na celkové zaméstnanosti.

Drobné podniky (do 9 zaméstnancli) zaméstndvaji zhruba stejny pocet jako malé

(od 10 do 49 zaméstnancu) a stiedni (od 50 do 249 zaméstnanci) podniky dohromady.

Vyhodou téchto velikostnich podnikili je pruznost, kterd dodava subjektim schopnost

absorpce pracovni sily. Graf 3 zachycuje vyvoj poétu zaméstnanci malych a stiednich
podniki v Ceské republice od roku 1999 do roku 2009. Ve sledovaném obdobi bylo

vroce 2000 zaméstnano nejméné osob (1 830 tis.), naopak vroce 2007 pocet

zaméstnanych v malych a stfednich podnicich stoupl na 2 033 000 zaméstnanch.

Graf 3: Vyvoj poctu zaméstnancii MSP v CR v letech 1999-2009
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V soucasnosti majitelka prodejen zaméstnava 5 stalych zaméstnancti. VSichni
zameéstnanci jsou v hlavnim pracovnim poméru na zakladé pracovni smlouvy na dobu
neurc¢itou, a z toho jeden je od prosince 2008 na rodicovské dovolené. Nejdéle zde
pracujici zaméstnanec tohoto podniku nastoupil 2. kvétna 2000. Dne 1. dubna 2009
nastoupil dalsi spolupracovnik, od této doby nebyl nikdo pfijat smluvnim vztahem.
Veskery persondl tvofi Zeny, coz je také divodem fluktuace zaméstnancti. Vyvoj poctu

spolupracovniki od roku 2003 do roku 2010 znézoriiuje nasledujici tabulka.

Tabulka 6: Pocet zaméstnancii vybraného podniku

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

leden 8 6 8 7 5 4 4 5
anor 8 6 8 6 5 4 4 5
biezen 8 6 8 5 5 4 4 5
duben 8 6 8 6 5 4 5 5
kvéten 8 6 7 6 5 4 5 5
cerven 8 7 7 6 5 4 5 5
cervenec 8 9 7 8 6 4 5 5
srpen 8 6 7 7 6 4 5 5
zaki 9 7 7 5 6 4 5 5
fijen 9 6 7 5 5 4 5 5
listopad 9 7 7 5 5 4 5 5
prosinec 9 8 9 6 5 6 5 5

Zdroj: autorka, zpracovano z internich dat podniku

V prvnim sledovaném roce podnikatelka zaméstnavala pét kmenovych
zam&stnancli na zdklad€ pracovni smlouvy. Na mateiské, respektive rodiCovské
dovolen¢ byly po cely rok dvé zaméstnankyné. Jeden hlavni pracovni pomér skoncil
1. Cervna. V pribéhu roku dochézeli do prodejen na vypomoc tii spolupracovnici

(tzv. brigadnici), kteti se postupné stiidali v rozmezi dvou az tfech mésicu.
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rok 2004:

rok 2005:

rok 2006:

rok 2007:

rok 2008:

rok 2009:

1 hlavni pracovni pomér nastoupil 01. 10. 2004 na matetskou dovolenou
1 novy hlavni pracovni pomér zacal 01. 11. 2004

2 cely rok rodi¢ovska dovolena

5 brigad (dva az ti'i mésice v roce)

4 kmenovi zaméstnanci

2 cely rok mateiska, resp. rodi¢ovska dovolena
1 rodicovska dovolend skon¢ila 01. 10. 2005
1 hlavni pracovni pomér zacal 01. 11. 2005 (nyni na rodi¢ovské dovolené)
1 hlavni pracovni pomér od 01. 11. 2005 nemocen
4 brigady (dva az tfi mésice v roce)

4 kmenovi zaméstnanci

1 cely rok rodicovska dovolena

1 rodicovska dovolend skoncila 01. 07. 2006
1 hlavni pracovni pomér skoncil 01. 03. 2006
3 brigady (jeden az dva mésice v roce)

4 kmenovi zamé&stnanci

1 cely rok rodicovska dovolend, skoncila 01. 12. 2007
1 novéa matefska dovolend od 01. 12. 2007
1 brigada

4 kmenovi zameéstnanci

1 nova mateiska dovolena od 01. 12. 2008
2 brigady

4 kmenovi zaméstnanci
1 cely rok matetska, resp. rodi¢ovskd dovolena

1 novy zaméstnanec od 01. 04. 2009

4 kmenovi zameéstnanci
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rok 2010: 1 cely rok rodicovské dovolena

4 kmenovi zaméstnanci

Dalsi sledované obdobi v letech 2004 — 2010 popisujici tabulku 6 Pocet
zaméstnancu je zachyceno ve vyse uvedenych piehledech, kde Vv jednotlivém roce
je uveden pocet zaméstnancli a jejich situace. Vybereme-li nahodné rok a mésic -
naptiklad srpen roku 2006, tabulka ndm poskytne pocet zaméstnanctli - v tomto piipade
sedm pracovniki. Z ptehledu zjistime, ze vtomto mésici byla pouze jedna
zaméstnankyné na rodicovské dovolené a dalsi Ctyfi kmenovi zaméstnanci byli stale
V pracovnim poméru. Pfiéteme-li dva brigadniky (v obdobi prazdnin je nutné
zamé&stnavat vypomoc), konecny vysledek sedmi pracovnikli ndm souhlasi s udaji

v tabulce.

Graf 4: Pocet zaméstnancii vybraného podniku
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B zaméstnanci
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Zdroj: autorka, zpracovano z internich dat podniku
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Podnikatelka na zacatku podnikani nezaméstnavala zadného zaméstnance.
S navaznosti na otevieni novych prodejen a vzestup trzeb byli pfijimani novi
spolupracovnici. Z grafu 4 je ziejmé, ze v roce 2003 bylo pfijato osm lidi. Do roku 2005
se stav Vv nékterych mésicich zvysil az na devét pracovnika ale neklesl pod Sest
zaméstnancl. V porovndni S piredchozim rokem se pocet zameéstnancti snizil
a Vv disledku hospodatské krize stav v roce 2008 klesl na ¢tyii pracovniky. Od roku
2009 se pocet stabilizoval na tiroven péti zaméstnanca S hlavnim pracovnim pomérem.
Podnikatelka zatim neplanuje zaméstnani dalSich spolupracovniki. V ptipadé potieby
dal§iho pracovnika na kratké obdobi, bude majitelka podniku feSit tento persondlni

problém zaméstnanim osoby dohodou o provedeni prace.

Ziskavani a vybér pracovniki je Vv kompetenci samotné majitelky podniku.
Podnikatelka ziskdva zaméstnance pouze z vnéjsich zdrojti, protoze vnitini zdroje jsou
pro tyto ucely omezené, témét nulové. Vnéjsi zdroje jsou tvofeny volnou pracovni silou
na trhu préce, zaméstnanci jinych organizaci, ale také studenty, diichodci a Zenami
V domécnosti. Pfi potfebé nového zaméstnance majitelka pouze vyvési informacéni
letacek s nabidkou zaméstnani na vylohu svého obchodu. Tento zptisob je nedostacujici,
protoze neoslovi Sirokou $kalu potencionalnich zaméstnanci. Proces vybéru uchazeci
0 zaméstnani je velmi strohy. Neprobihaji slozitd vybérova fizeni, v podstaté
si majitelka vybira potencionalniho zaméstnance pouze na zakladé ustniho pohovoru.
Vzhledem k mistu podnikani na malém mésté majitelka mize ziskat reference
0 moZzném budoucim zaméstnanci z Sirokého okoli. Dle ziskanych referenci

si podnikatelka podle vlastniho usudku vybere svého nového zaméstnance.

Pracovni pomér upravuje Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace. Pracovné
pravni vztah v Ceské republice upravuje dohoda o provedeni prace, dohoda o pracovni
¢innosti nebo pracovni smlouva. Stvrzenim podpisi vznikd pracovni vztah mezi
podnikatelem (zaméstnavatelem) a fyzickou osobou (zaméstnancem). VSeobecné
povinnosti zaméstnavatelli v dobé trvani pracovniho pomeéru jsou podrobné vypsany
Vv ptiloze této bakalatské prace. Krom¢ zaméstnani na zaklad¢ pracovni smlouvy jsou

zde jesté dalsi dvé formy, a to dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni ¢innosti,
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kterymi se zaméstnavaji osoby na vypomoc konané prace. Dohoda o provedeni prace
nedava povinnost odvadét pojistné a asovy rozsah prace nesmi pirekrocit 150 hodin
Vv kalendainim roce. Druhy typ musi byt sjednan pisemné a celkovy tydenni prumér

odpracovanych hodin nesmi piekrocit dvacet hodin.

V souCasné¢ dob¢ je jedna zaméstnankyné¢ na rodiCovské dovolené. Tato
piekazka v praci nastrané¢ zaméstnance se fidi podle jiz zminovaného zakona.
Zamgéstnankyni pfislusi matetska dovolena po dobu 28 tydni a na zaklad¢ zéadosti
0 rodicovskou dovolenou ma zaméstnanec pravo na libovolnou délku doby, ktera

je ovsem omezena dosazenim véku tid let ditéte.

V Ceské republice lze rozvazat pracovni pomér dohodou, vypovédi, okamzitym
zruSenim, zruSenim ve zkuSebni lhité a vyprSenim doby, na kterou byla smlouva
uzaviena. Povinnosti zaméstnavatele v souvislosti s ukonc¢enim pracovniho poméru

se zaméstnancem jsou piilozeny v piiloze v piehledné tabulce.

5.3.2 Hodnoceni a odménovani pracovnikti

V malém podniku probihd hodnoceni zaméstnancli nepravidelné a je znamo,
Ze zaméstnanci, ktefi nejsou hodnoceni, ztraceji motivaci pro dalSi rozvoj. Tohoto
si je védoma i majitelka vybraného podniku. Své kmenové zaméstnance hodnoti
neformalné€. V podstaté jde o kratké slovni ohodnoceni jednotlivce. Neprovadi se zadny

pisemny zaznam.

Oblasti hodnoceni pracovniho vykonu se tykaji chovani na pracovisti,
dodrZovani pracovni doby, vlastni iniciativy, spolehlivosti, samostatnosti a schopnosti
komunikace se zakaznikem. Vysledky hodnoceni slouzi k odménovani jednotlivého

zaméstnance, ale také mohou byt vyuZity pro jina personalni rozhodovani.
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Dulezitd je také nepenézni forma odmeénovani. Zaméstnavatelka deleguje
na spolupracovniky svou pravomoc a odpovédnost, které vedou K silngjSimu
zainteresovani zaméstnancu. Panuje zde pfijemné podnikové klima s pocitem bezpeci
ajistotou. Projeveni tucty ke spolupracovnikim 1 kjejich praci ze strany

zaméstnavatelky nechybi.

Podnikatelka svym zaméstnancim poskytuje nckteré formy zaméstnaneckych
vyhod. Jde piedev§im o moznost ndkupu vyrobkt a sluzeb za snizenou cenu, podavani
nealkoholickych napoji na pracovisti zdarma, Ize sem také zahrnout ptijemné pracovni

prosttedi a osobni pristup zaméstnavatele.

5.3.3 Vypocet mzdy

Zaméstnanec ma narok na mzdu za vykonanou praci. Od 1. ledna 2007 je vySe
minimélni mzdy stanovena 48,10 K¢ za hodinu nebo 8 000 K¢ za mésic. Povinnosti

podnikatele ve mzdové oblasti jsou ptilozeny v priloze této bakalaiské prace.

Mzdy pocita externi pracovnik podle dochazkovych listl, které jsou vypliovany
zamé&stnanci na predem vytistény formuladf. Pracovni doba je ustanovena zékonikem
prace a ¢ini 40 hodin tydné. Rozvrzeni této doby je upraveno dle mista vykonavani
prace. Pracovni doba dvou zaméstnankyn v provozovné 1 se stfidd po tydnu, prvni
tyden prodavacka pracuje od pondéli do patku 8 hodin denné a druhy tyden 7 hodin plus
5 hodin v sobotu. Zaméstnankyné v provozovné 2 a 3 maji rovnomérnou pracovni dobu.
Zamgéstnanci jsou zafazeni do tfettho mzdového tarifu, ktery je podrobnéji popsan
V nésledujici tabulce. Mzda zaméstnance tedy ¢ini 9 800 K¢&, k této zdkladni mzdé
je obCas vyplacena mésiéni odména dle vykonané prace. Tato odména se pohybuje

v rozmezi od 500 K¢ do 3 000 K¢ podle internich ustanoveni.
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Tabulka 7: Mzdovy tarif

Skupina Nejnizsi uroven zaruené mzdy
praci v K¢ za hodinu v K¢ za mésic

1. 48,10 8 000,00
2. 53,10 8 900,00
3. 58,60 9 800,00
4, 64,70 10 800,00
5. 71,50 12 000,00
6. 78,90 13 200,00
7. 87,10 14 600,00
8. 96,20 16 100,00

Zdroj: autorka, zpracovano z internich dat podniku

Externi pracovnik (ti€etni a daiiova poradkyn¢) vede mzdovou agendu v ucetnim
programu Uéto od firmy Tichy a spol. Z poskytnutych materialti zpracovanych timto
programem je vypoctena mzda jedné zaméstnankyné za mésic biezen roku 2011. Z nize

uvedeného prehledu ziskame veskeré udaje potiebné k vypoctu castky k vyplaté.

o zaméstnanec: prodavacka v prodejné 1
o mgsic, rok: brezen, 2011

o dny a hodiny v mésici: 23 dnd, 184 hodin

o ftarify: mesic¢ni — 9 800 K¢

mésicni primér na hodinu — 53,26 K¢/hod

primér pro nadhrady — 56,60 K¢/hod

o odpracovany ¢as v meésici: 22 dnd, 177 hodin
o priplatky: sobota — 10 hodin
o nahrady: dovolena — 1 den, 7 hodin

zbyva dovolené — 38 dnli
o ostatni: prémie, odmény — 0 K¢
o pojistné: socialni pojisténi — 8 %

zdravotni pojisténi — 4,5 %
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o slevy na dani, dafiova zvyhodnéni: na poplatnika — 1 970 K¢&

vyzivované déti — 0

o dan: zéloha na dan z ptijma — 15 %

o srazky: zélohy, spofeni, pojisténi — 0 K¢

Nejdiive spocitdime hrubou mzdu. Ta je tvofena zakladni mzdou (platem),

mzdovymi piiplatky (prace ptescas, prace ve svatek), ostatnimi mzdovymi slozkami

(odmény, prémie), naturalni mzdou a nahradou mzdy (dovolena, svatek). Z ¢astky hrubé

mzdy vypocteme procentem zdravotni a socidlni pojisténi odvadéné zaméstnavatelem

aplacené¢ zaméstnancem. Pojistné zaokrouhlime na celé koruny smérem nahoru.

Pojistné firmy pfi¢teme k hrubé mzdé¢, timto nam vyjde superhruba mzda neboli

zdanitelna mzda. Tu zaokrouhlime smérem nahoru na celé stokoruny a z takto upravené

zdanitelné mzdy vypocteme zalohu na dail. Zalohu na dail snizime slevou na poplatnika.

Odecteme-li od hrubé mzdy zalohu na dani po slevach a pojisténi placené

zaméstnancem vyjde nam ¢ista mzda. V tomto piipad¢ je i ¢astkou k vyplaté.

Hruba mzda (HM): 177 hod * 53,26 = 9 427
10 hod * 10 % * 57 = 57
7 hod * 56,60 = 396
¥ 9880 K¢

Superhruba mzda: 9% z HM =890
25% zHM=2470
> 13 240 - 13 300 K¢

zakladni mzda
priplatek

nahrada mzdy

zdravotni pojisténi firma (ZPF)
socialni pojisténi firma (SPF)

zdanitelnd mzda

Cistd mzda: 15 % ze zdanitelné mzdy =1 995  zaloha na dan z ptijma

dan - 1 970 sleva na poplatnika = 25 dan po sleveé na dani

4,5 % z HM = 445
6,5 % z HM = 643
X 8767 K¢

zdravotni pojisténi
socialni pojisténi

Castka k vyplate
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V tcetnictvi podnikateli se hrubé mzdy ze zavislé ¢innosti uctuji na ucet 521 —
Mzdové ndklady. Na uctu 524 — Zakonné socidlni pojisténi se zachycuji ndklady
na socialni zabezpeceni a zdravotni pojiSténi, které je zaméstnavatel povinen platit
za své zaméstnance. Ulet 526 — Socialni naklady individualniho podnikatele je také
ucet nékladovy, vysledkovy ale nedanovy. Mzdové naklady podnikatelky jsou uvedeny

Vv tabulce 8 Mzdové naklady v K¢ ve vybraném podniku.

Tabulka 8: Mzdoveé naklady v K¢ ve vybraném podniku

Ucet / rok 2007 2008 2009
521 466 057 483 636 436 273
524 162 204 163 064 146 981
526 43 024 56 968 40 147

Zdroj: autorka, zpracovano z internich dat podniku

5.3.4 Persondlni management

Organizacéni struktura podniku je velice jednoducha. Vzhledem k nizkému poctu
zaméstnancl neexistuje personalni oddéleni ani funkce personalisty. Veskeré personalni
¢innosti  tykajici  se managementu Vv podniku  obstardva sama  majitelka.
Vlastnik/vrcholovy manager rozhoduje v oblasti personalniho planovani, ziskavani
avybéru pracovnikli, hodnoceni a odménovani pracovnik. Administrativu, vedeni
ucetnictvi, dafové poradenstvi avypofet mzdy vykonavd externi pracovnik.
Organizacni schéma vybraného podniku je vyobrazena na nasledujicim obrazku.

Jsou zde znazornény pracovni mista vcetné hierarchie vztahii a kompetenci.
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Obrazek 2: Organizacni schéma vybraného podniku

Majitelka
podniku

Ucetni a dafiovd
poradkyné

provozovna 1 provozovna 2

provozovna 3

prodavacka

J

prodavacka |

brigadnik J

|— prodavacka

Zdroj: autorka
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6 Navrh na zménu soucasného systému persondlnich
cinnosti

Zamgéteni této bakalarské prace se tykalo personalni oblasti a soucasného
systému téchto Cinnosti. Pfi spolupraci s majitelkou a jejimi zaméstnanci vybraného
podniku, jsem se seznamila s chodem obchodu. Na zakladé zjisténych poznatkt jsou
V této kapitole vyjadieny mozné navrhy a nékterd doporuceni, kterd by mohla vést

k zefektivnéni personalnich ¢innosti vybraného podniku.

6.1 Navrhy tykajici se personalniho planovani

6.1.1 Ziskavani pracovniki

V predeslé kapitole byl popsan zptsob vyhledavani pracovniki, ktery je az ptilis
jednoduchy a nedostacujici. Lidské zdroje jsou pro podnikani velmi dalezitym faktorem
zvlast u malého podniku, proto by se m¢l klast vétSi diraz na jejich ziskavani

a nasledny vybér.

Navrhuji pani podnikatelce pti vyhledavani pracovnikii oslovit Sirokou vetejnost
a tim rozsifit okruh potencionalnich zaméstnancl. V sou€asnosti vyuZivand metoda
vyveésky v organizaci oslovi pouze nejblizsi okoli, které si nendpadné vyvésky vSimnou.
Doporucuji umisténi vyvésky na viditelnéj$i misto a to pfimo na vchod do obchodu,
kudy prochézeji vSichni zakaznici a tedy 1 moZni budouci zaméstnanci.

Sirokou vefejnost jistd oslovi inzerce ve sdélovacich prostiedcich. K tomuto
ucelu postaci inzerovat v mistnich novinach, kde si podnikatelka mtze zfidit také misto
pro reklamu svych tfech prodejen. Tato metoda je vSak finan¢né nakladna.

Dal§i moznosti je spoluprace s mistnim ufadem prace. Toto zprosttedkovani

wev
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V soucasné dobé je rozsifené elektronické ziskavani pracovnikt. Pfi zfizeni
vlastnich webovych stranek podniku by majitelka mohla poskytovat udaje tykajici

se pozice pracovniho mista, ale také informovat o aktualni nabidce prodejen.

6.1.2 Vybér pracovnikli

Pti osloveni Siroké vefejnosti se rozsiti i okruh potencionalnich zaméstnancu.
Na zéklad¢ zivotopisu uchazece a vyplnéného dotazniku si podnikatelka mtize vybrat
nekolik jedincl k ustnimu pohovoru. Otazky by mély sméfovat k poznéni osobnosti
potencionalniho zaméstnance, dale provétit jeho schopnosti a dovednosti. Vypracovany

navrh dotazniku je pfilozen v ptiloze této bakalatské prace.

6.2 Navrhy tykajici se hodnoceni a odménovani pracovnikii

Navrhuji zavedeni pisemné stanovené¢ho systému hodnoceni spolupracovniki.
Tento systém formalniho hodnoceni muze odstranit pifipadné negativni dopady
na spravedlivost odméfovani a tim se vyhnout problémim mezilidskych vztahi
na pracovisti. Déle je vypracovdna dotaznikova forma sebehodnoceni zaméstnanci,
které je mozno pouzit vramci pravidelného ro¢niho hodnoceni. Navrh dotazniku

je priloZen v piiloze prace.

V piiloze je také vypracovan navrh dotazniku pro osobni ohodnoceni. Sestaveny
dotaznik z 10ti otazek byl pfedan souasnym zaméstnancim. Ziskané odpovédi byly
poskytnuty od 4 pracovnic. VétSina znich byla kladna. Kromé tfeti otazky,
kde vSechny zaméstnankyné rezolutné nesouhlasily. U otazky tykajici se efektivnosti
systému hodnoceni se vétSina vyjadtila neutrdln€. 1 pracovnice spiSe nesouhlasila s tim,
ze je soucasny systém povzbuzujici k lepSimu vykonu a ze kritéria pro stanovovani

platu jsou spravedliva.
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Tabulka 9: Formular pro hodnoceni zaméstnancii

1

2

Dovednost

Odpovédnost

Hospodarnost

Pracovitost

Motivace

Ochota rozsifovani
poznatktl

Spoluprace s pracovnim
kolektivem

Schopnost jednat
se zakaznikem

Schopnost jednat
s dodavatelem

Celkové hodnoceni

Zdroj: autorka

Vyhodnoceni navrhovaného formulafe pro hodnoceni funguje na principu bodi.

Cim vice nasbiranych bodu, tim vétsi bude poskytnuta odména zaméstnanci.

Vyhodnoceni: do 29 bodi
od 30 do 39

od 40 vice

100 - 500 K¢
300 -900 K¢
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Tabulka 10: Navrh na systém odmérnovani v K¢

l. . Il.
Odména dle 0 0 0
formulafe hodnoceni 100 200 300
(rocni) 300 600 900
Mimoradna odména
1000 2000 3000
(rocni)
Hodnoceni vykonu
0-300 0-400 0-500
(mésicni)
Hodnoceni prace
0-300 0-400 0-500
(mésicni)
Odména na zakladé
trzeb 0-500 0-2800 0-1000
(mésicni)
Zivotni jubileum 1000 1500 2000

Zdroj: autorka

Systém odménovani je v soucasnosti nepropracovany, proto navrhuji pisemné
zakotveni odmén, podle kterého budou odmény poskytovany. Tento sestaveny systém
je zobrazen ve vyse uvedené tabulce. Navrhovany systém odménovani je jednoduchy
ale ptehledny. Zaméstnanci se rozdéli do tii skupin dle délky trvani pracovniho poméru

ve vybraném podniku:

o I do 5 let
o Il od 6 do 15 let
o Il vice jak 15
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[ Zavér

Cilem bakalaiské prace s ndzvem Persondlni ¢innosti v malém podniku bylo
charakterizovat persondlni Cinnosti vlastnika malé firmy, zhodnotit stavajici situaci

v dané firm¢ a vypracovat navrh na zménu soucasného systému.

Existence malych a stfednich podnikl pfindsi ekonomické, ale také spolecenské
pfinosy. Malé a stfedni podniky maji 99,83 procentni podil na celkovém poctu
ekonomicky aktivnich subjektil a 55,8 procenta na udetni pfidané hodnoté v Ceské
republice. Vysoky pocet subjektti je dan jejich flexibilitou a pfizplisobovanim
se podminkam trhu. Malé a stfedni podniky se podileji kolem 62 procent na celkové
zamé&stnanosti. Jejich pozice v ekonomice je pomérné stabilni. Posuzujeme-li vyvoj
za poslednich deset let, 1ze zaznamenat mirny rust zacatkem obdobi. V roce 2008
v disledku projeveni ekonomické krize pocet malych a stfednich podnikl klesl.

V soucastné dob¢ vsak dochazi k oziveni ekonomiky a tim 1 k nartistu podnikatela.

Ve vlastni &asti byla provedena analyza vybraného podniku. Udaje byly
poskytnuty od podnikatelky Lenky Wegenkittlové, ktera podnikd na zakladé
zivnostenského opravnéni. Ze zprav ministerstva primyslu a obchodu platné
zivnostenské opravnéni k 31. 12. 2010 vlastnilo 2 461 620 fyzickych osob, nejvice

zivnostnikd podnika v oblasti obchodu a sluzeb.

Na zacatku druhé casti byl charakterizovan vybrany podnik, nasledujici
podrobna historie dopomohla k Giplnému predstaveni tohoto subjektu. Ke zhodnoceni
soucasné situace obchodu poslouzila SWOT analyza. Mezi silné stranky lze zafadit
vyhodnou polohu provozoven s Sirokym sortimentem zbozi, silnou pozici na mistnim
trhu s existenci cestovniho ruchu a dobrou povésti u zakaznikti. Naopak slabé stranky
jsou tvofeny nedostacujici reklamou a vysokymi ndklady provozu (energetické
I ekonomické). Majitelka se snazi slabé stranky minimalizovat a zaroven silné stranky

maximalizovat. Z této analyzy byla zifejma rizika ale také pfilezitosti na daném trhu.
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Na zéklad¢ zjisténych informaci bylo konstatovdno, Zze vybrany podnik
je natrhu uspésny a ckonomicky pomérné stabilni. V praci byla detailné popsana
zamestnanost této organizace a s tim spojené povinnosti zaméstnavatele. Organizacni

schéma zobrazilo hierarchii pracovnich vztahti a pracovisté zaméstnanci.

Podnikatelka svym spolupracovnikim nemiize nabidnout lepsi mzdové
podminky a vyhody, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct tak jako podniky velké. V malém
podniku jsou vSak piijemnéjSi vztahy mezi spolupracovniky, coz také zvySuje
spokojenost s vykovavanou praci. Zamé&stnavatelka nabizi vétsi prostor pro samostatné
jednani, osobni pristup a pochopeni ke spojitosti prace a osobniho zivota. Zaméstnanci
jsou dobfe informovéni a stdle zapojovani do pribéhu podnikdni. Timto jsou neustale

stimulovani k dobrym pracovnim vykontm, jelikoZ sami nesou vétsi odpovédnost.

Zaverem bakalaiské prace byly na zéklad¢ zjisténych informaci navrzeny zmény
soucasného systému persondlnich ¢innosti v malém podniku. Zejména v oblasti
ziskavani a nésledny vybér nového zaméstnance. Byl vypracovan ndvrh na odstranéni
nedostatkll a zlepSeni systému hodnoceni o odménovani zaméstnancti. Navrhy zmén

by mohly poskytnout podniku inspiraci pro zavedeni n¢které dil¢i zmény do praxe.
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8 Summary

The aim of my study called “Personal activities in small business” was
to characterized personal activities of an owner of a small company, assess current
situation in that company and develop a proposal to change the current system.
The study was divided into two main parts, the literature review and the practical part.

In the theoretical part were summarized basic findings in personal work
of asmall business. Individual personal activities that are necessary for successful
management of each organization are described closely in this part. Especially personal
planning and subsequent selection of employees, rating and rewarding them and finally
personal strategy of the company that contributes to a strong market position

and competitiveness.

At the beginning of the second part was characterized a specific selected firm also
presented with its detailed history. Data that were used were provided by Lenka
Wegenkittlova who is an entrepreneur working under a trade license. The evaluation
of current situation was based on SWOT analysis. As strong points were classified
conveniently located premises with a wide range of wares and also a strong position
on the local market with existence of tourism and good reputation among customers.
On the other side there are also weak sides such as deficient advertisement and high
operating costs (energetic and economic). The owner is trying to minimize weak sides
and also to maximize strong sides. Due to the analysis were shown risks

and opportunities in the market.

At the end of the study were proposed changes in the current system of personal
activities in the small business based on discovered information. Especially the hiring
and choosing of a new employee. There was developed a proposal how to eliminate
insufficiencies and to improve the system of rewarding employees. For the company,

those proposals may provide an inspiration to make some changes come to praxis.
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Ptilohy

Priloha I: Platné Zivnostenské opravnéni fyzickych osob v CR k 31.12.

Rok/zo | Celkem | pro fyzické
platnych osoby
1992 940 334 799 127

1993 1263 758 1030 631

1994 1595077 1276 164

1995 1859 192 1489 570

1996 2 294 052 1813 155

1997 2611 442 2 057 035

1998 2 592 239 2 068 990

1999 2 837 831 2 241 460

2000 3001 820 2351 737

2001 3251 556 2 505 503

2002 3402 149 2608 175

2003 3517 655 2 690 816

2004 3637 442 2 744 858

2005 3750559 2 804 648

2006 3837725 2851311

2007 3961 070 2902 788

2008 2 815400 2315748

2009 2 898 826 2 382 609

2010 3009 443 2 461 620

Zdroj: autorka



Priloha 2: Vseobecné povinnosti zaméstnavatelii v dobé trvani pracovniho pomé

Povinnost uloZend podnikateli z&konikem préce Ustanoveni ZP

+ neprenaset riziko z vwkonu napingé prace na zaméstnance

+ zajistit rowné zachareni se zaméstnanci a dodrfovat zakaz jakekoli
diskriminace zaméstnanct, jakoZ i fyzickych osob uchdzejicich se o zaméstnani

+ dodriovat zasadu poskytovani stejné mzdy nebo platu a jinych penéZitych
pinéni a plnéni penézité hodnoty, poplipadé odmény za stejnou praci a za praci
stejné hodnoty

+ poshytovat zaméstnanci informace v pracovnépravnich vztazich a zajistovat

. PP §13 odst. 2
jejich projednani s nim
+ seznamovat zaméstnance s kolektivii smlouvou a s vnitfnimi predpisy
+ neukladat zeméstnanci za poruSeni  povinnosti  wwplyvajicich  mu
z pracovnépravniho vztahu penéZité postihy, ani je od ného poZadovat; to se
nevztahuje na Skodu, za kterou zaméstnanec od povida
+ nepoZadovat ani nesjednat zajisténi zdvazhu v pracovnépravnim  wztahu,
s wiimkou konkurenéni doloZky & sraZek z phijmu z pracovnépravniho vztahu
+ nepostihovat nebo neznevihodfovat zaméstnance jakymkoliv zplsobem za to, § 14 odst. 2

Fe se zakonnym zplsobem doméha swich prav wyplivajicich z pracovné

pravnich vztahi

+ projednat se zaméstnancem nebo na jeho Zadost s odborovou organizaci nebo
radou zaméstnancl anebo zastupcem pro oblast bezpe&nosti a ochrany zdravi
pii praci stifmost zaméstnance na vykon prav a povinnosti vyphwvajicich | § 14 odst. 3
z pracovnépravnich vztahd; tim neni dotfeno prave zaméstnance domahat se
swwch prav u soudu

+ zajistovat rovné zachézeni se vEemi zaméstnanci, pokud jde o jejich pracowni
podminky, odm&novani za praci @ o poskytovani jinych penéZitych pinéni a

plnéni penézité hodnoty, o odbormou plipravu & o prileitost doséhnout §16odst.1
funkéniho nebo jiného postupu v zameéstnani
+ nahradit zaméstnanci Skodu vzniklou nasledkem neplatného pravniho dkonu, § 19 odst. 2

pokud neplatnost nezplsobil zam&stnanec vilufné sam

+ je-li zaméstnanec vysilan kvwkonu prace na uzemi jiného statw, informovat
predem zaméstnance o predpokladang dobé trvani vwwslani a o méné, ve kitere | § 37 odst. 2
mu bude vyplacena mzda nebo plat,

+ semamit zaméstnance s obsahem kolektivni smlouvy nejpozdéji do 15 dni od
jejihe uzavieni (povinnost plati analogicky i pro jiného Ocastnika kolektivni | § 29
smlouvy)

+ phdélovat zaméstnanci préci podle pracowni smlouvy, platit mu za vwkonanou
prét:ivmzdu nebﬂi plat, wéfet p?dml’nh:.' pro p!nér[i jf{hn p‘rrat:m'nl'ch ukoll a § 38 odst. 1
dodrzovat ostatni pracovni podminky stanovene pravnimi predpisy, smiouvou
nebo stanovens vnitinim predpisem




+ vytvdfet zaméstnancim pracovni podminky, kieré umoZfuji bezpedny whkon
préace, zejména zajistovat ziizeni, udrZbu a zlepSeni zarizeni pro zameéstnance a
zavodni preventivini péci

§ 224 pdst. 1

+ zajistit bezpefnou Uschowvu swrEkl a osobnich predmétl, kieré zaméstnanci
obvykle nosi do zaméstnani

5226

-+ nahradit zaméstnanci Skodu v penézich, pokud ji neodéini uvedenim v predeshy
stav

£ 269

+ uhradit zaméstnanci Skodu az do wie 10 000 KE za véci, které zameéstnanec
obvykle do prace nenosi a které zaméstnavatel neprevzal do zviastni dschovy

+ uhradit zaméstnanci v piné vii Skodu za véd, kieré zaméstnanec obvykle do
prace nenosi & Které zaméstnavatel prevzal do zvlastni dschovy nebo jestlize
se zjisti, Fe Skodu na téchto vEcech zplsobil jing zaméstnane:

§ 268 odst. 2

-+ dorudit zaméstnanci pisemnosti tykajici se vzniku, zmén a skonfeni pracovniho
poméru do viastmich rukou, na pracoviti, vjeho byt2 nebo kdekoliv bude
zastizen nebo prostiednictvim sité nebo sluZby elektronickych komunikaci, a
neni-li to moZné, prostiednictvim provozovatele postovnich sluZeb

§ 334 odst. 1
§ 334 odst. 2

Zdroj: www.komora.cz

Priloha 3: Povinnosti zaméstnavatele v SOUVislosti s ukoncenim pracovniho poméru se

zaméstnancem

Povinnost uloZena podnikateli zakonikemn prace

Ustanoveni ZP

+ uvést vpisemné dohodé o rozvdzéni pracovniho poméru divedy rozvazani
pracovhihg poméru, poZadujei to zaméstnansc

§ 49 odst_ 2

+ wydat zaméstnanci jedno vwhotoveni dohody o rozvazani pracovniho poméru

§49 odst. 3

« Dali zaméstnavatel zaméstnanci wpoved (§ 52), musi divod ve wpovedi
skutkové vymeszit tak, aby jej nebylo moZno zaménit s jingm divedem, jinak je
wpoved neplatna. Divod wpovEdi nesmi bt dodateSng ménén.

+ neménit dodatedn® dived vpovedi dané zaméstnanci

§ 50 odst. 4

+ nedat zaméstnanci vipoved v ochranné dobé, to je

o vdobg, kdy je zaméstnanec uznan dofasné prace neschopnym
z divodi, které sam nezavinil

o pii vwwhonu vojenského cvideni nebo wiimeéného vojenského cviteni

o wvdobé, kdy je zaméstnanec dlouhodobé plné uwolnén pro wykon
verejné funkce

o vdobé, kdy je zaméstnankyné téhotna nebo kdy zaméstnankyné cerpa
matefshou dovolenou nebo kdy zaméstnankyné nebo zaméstnanec
Cerpaji rodicovskou dovolenou

o vdobé, Hdy je zaméstnanec, Ktery pracuje v noci, uznan na zakladé
|ékarskehe posudkue vydaného zafizenim zavodni preventivni pece
dofasné nezplsobilym pro noéni préci

§53odst. 1

+ nezrusit okamzZité  pracovni  pomér s téhotnou zaméstnankynmi  nebo
zaméstnankyni na matefské dovoleng, zaméstnancem nebo zaméstnankyni,
ktefi Cerpaji rodicovskou dovolenou

§ 55 odst. 2




poskyinout zaméstnanci odstupné v piipadech, kdy zaméstnanec miZe
okamzité zrusit pracovni pomér

Faméstnanci, u néhoZ dochazi k rozvazani pracovniho poméru wpovedi danou
zaméstnavatelem z divodl uvedenych v § 52 pism. &) &% c) nebo dohodou z
tychZ dinvodh, a zaméstnanci, ktery okamzit zrusil pracovni pomér podle § 56,
pitslusi pri skonéeni pracovniho pomém odstupné ve wii nejmené trojnasobku
prumémého widélku. Zaméstnanci, u néhoZ dochdzi K rozvdzani pracovniho
poméru wpovedi danou zaméstnavatelem z divodh uvedenych v § 52 pism. d)
nebo dohodou z tyichi divedd, pfisluii pfi skonéeni pracovniho pomé&rg
odstupné ve wii nejméné dvandctindsobku primémeého wd&lku

§67

wydat pfi skonéeni pracovniho poméme nebo dohody o shondeni pracovni

finmosti zaméstnanci potvrzeni o zaméstnani a uvést v ném:
o udaje o zaméstnani (zda se jednalo o pracovni pomér nebo dohodu o
pracovni Einnosti & o dobé jejich trvani)
o druh konarych praci
dosaZenou kvalifikaci
o odpracovanou dobu a dalii skuteEnosti rozhodné pro dosaZeni nejwyse
pripustné expoziéni doby

[u]

o zda ze zaméstnancovy mzdy jsou provadény sraZky, v ¢ prospéch, jak
vysoka je pohledavka, pro kterou maji byt sraZky dale provadény, jaka
je wie dosud provedenych sraZek a jaké je poradi pohledavhy

o Udaje o zapofitatelné dobé zaméstnani v |. a |l. pracovni kategorii za
dobu pfed 1. lednem 1993 pro déely dichodového pojiStdni

§313 odst. 1

vydat na Zadost zaméstnance oddélené powrzeni uvadéjici udaje o weEi
prumemeého wdélku & o dalSich skuteCnostech rozhodnych pro posouzeni
naroku na podpory v nezamestnanosti

§313 odst. 2

vydat zaméstnanci na jeho Zadost do 15 dnil (ne vEak v obdobi dfive, nez 2
mésice pred skontenim zaméstnani) pracovni posudel

§ 314 odst. 1

sdélit zaméstnanci den dorueni pisemné zpravy zaméstnavatele dfadu prace,
ktery je rozhodny pro ukonceni pracovniho poméry hromadné propousténého
zaméstnance vypovedi {nejdiive po uplynuti doby 30 dni po sobé& jdoucich od
doruceni pisemné zpravy zaméstnavatele prisluZnému Uradu prace)

§620dst. T
EEB3

upozomit véas, zpravidla alespon th dmy predem, zamésthance na
predpokladané skonéeni praci, na které je vazana doba pracovniho pomérng

§65odst. 1

nezrudit ve zhuSebni Ihitd pracovni pomér zaméstnance v dobé prvnich 14
kalendafnich dnd  trvéni dofasné  pracovni  neschopnosti  (karantény)
zaméEstnance

§ 66 odst. 1

dorucit, zpravidla nejpozdéji 3 dny prede dnem, kdy ma pracovni pomér
skoncit, pisemné oznameni o zruseni pracovniho poméry ve zhusebni dobé

§ 66 odst. 2

vyplatit zaméstnanci po skonceni pracovniho pomém v nejblizSim wwplatnim
terminu  uréeném u zaméstnavatele pro wyplate mazdy odstupné, které
zaméstnanci ze zakona nebo na zakladé dohody se zaméstnavatelem nalezi,
pokud se nedohodne se zaméstnancem o vyplaceni odstupného v den
skonfeni pracovniho poméru nebo na pozdéjEim terminu wplaty

5§67 odst. 3




pokud dal zaméstnanci neplatnou vypovéd nebo zrufiHi s nim neplatné
pracovni pom&r okamZité nebo ve zkuSebni |hitE, poskytnout zaméstnanci
nahradu mzdy nebo platu ve wai primémého wydélku ode dne, kdy mu
zaméstnanec oznamil, 7 trvé na dalSim zaméstnavani aZ do doby, kdy
zaméstnavatel umoZni zaméstnanci poWracovat v préaci nebo kdy  dojde
k platnému skonceni pracovniho poméry

5§69 odst. 1

poskytnout zeméstnanci priméfené penéZité vyrovnani, nejmens viak ve wysi
priumamého mésicniho wdélku, za kaZdy mésic pinéni zdvazku, kierym je, Ze
se rameéstnanec po uréitou dobu po skonCeni zaméstnani, nejdéle vSak po
dobu 1 rokw, zdri wHonu wydEleéné Einmosti, ktera by byla shodna
s predmEtem Zinnosti zam&stnavatele nebo kterd by vi& nému méla soutdzni
povahu.

§ 310 odst. 1

neodstoupit od sjednané dohody, kterou se zaméstnanec Zavazuje, 7e se po
uréitou dobu po skonfeni zaméstnani, nejdéle viak po dobu 1 roku, zdrE
whonu wdéleiné dinnosti, kterd by byla shodné s pfedmétem cdinnosti
zaméstnavatele nebo kterd by vi& nému méla soutéini povahu i po skonfeni
pracovniho pomém zaméstnance

§310 odst. 4

informovat pfed prechodem prav a povinmosti z pracovnépravnich vztahl
k jinému zaméstnavateli o této skuteénosti odborovou organizaci nebo radu
zaméstnancl, resp. zaméstnance, ktefi budou pfevedem doteni (neplsobi-li u
zaméstnavatele odborové organizace ani rada zaméstnanch), a projednat
5 nimi

stanovené nebo navrhované datum prevodu

divody prevodu

pravni, ekonomicke a sociglni disledky pfevodu pro zaméstnance
piipravovana opatfeni ve vztahu k zaméstnanclm

o0 Qo0

§ 339 odst. 2

Zdroj: www.komora.cz

Priloha 4: Povinnosti zaméstnavatele ve mzdové oblasti

Fovinnost uloZend podnikateli zékonikem priace

Ustanoveni ZP

-

vydat zameéstnanci v den nastupu do prace pisemny mzdowy wwmér, kteny
obsahuje ddaje o zplsobu cdméfovani, o terminu & zplhsobu odméfovani, o
terminu & misté wplaty mzdy, jestlife tyto Udaje neobsahuje pracovni smlouva
nebo vnitfni pledpis

oznamit pisemné zaméstnanci zménu skutetnosti uvedenych ve mazdovém
wWméry, & to nejpozdéji v den, kdy zména nabyva USinnosti

§113 odst. 4

uréit pravidelny termin wplaty mzdy (nejpozdéji v kalendamim  mésici
nasledujicim po mésici, ve kterém vzniklo zaméstnanci prave na mzdu nebo
nékterou sloZku) nebyl-i pravidelny termin wplaty sjednan v kolektivini smlouvé

§ 141 odst. 3

vydat zamésmmanci pfi mésicnim  wyiétovani mzdy pisemny doklad o
jednotiivich sloZkach mzdy nebo platu

§ 142 odst. 4

poskytnout zaméstnanci doplatek nedosahne-li mzda nebo odména z dohody
minimalni mzdy

§111 odst. 3

poskytnout zaméstnanci doplatek nedosahne-li mzda bez mzdy nebo za praci
preséas, priplathu za préci ve svatek, za noni praci, za praci ve ztiZeném
pracovnim prostredi a za praci v sobotu & v nedsl prislugné nejniZi arovné
zarucené mzdy

§117 odst. 3




+ wplatit zaméstmanci mzdu v pendzich nejméné ve wii prislusné sazby
minimalni mzdy nebo prislusné sazby nejniZSi drovné dosaZend mzdy § 119 odst. 1

+ poskytovat zaméstnanci naturalni mzdu jen se souhlasem zameéstnance a za :
podminek s nim dohodnutych, & to v rozsahu priméreném jeho potiebam

+ wplatit zaméstnanci pred nastoupenim dovolenéd mzdu splatnow béhem | § 141 odst. 4

dovoleng, phipadne-li termin wilaty na cbdobi dovolené, pokud se nedohodne
se zaméstnancem jinak

+ wyplatit pfi skonéeni pracovniho poméru zaméstnanci na jeho Zadost mzdu za
mésiéni obdobi, na které mu vznikle prave v den skonéeni pracovnino poméry, | § 141 odst. 5
umoZni-i mu to technika vwpottu mezd nebo platl

Zdroj: www.komora.cz

Priloha 5: Osobni dotaznik

Vstupni dotaznik

Pfijmeni, jméno, titul:

Rodné piijmeni:

Narodnost:

Datum narozeni:

Misto narozenti:

Rodinny stav:

Rodinni pfislusnici:

Mobilni telefon, e-mail:




Adresa trvalého bydlisté:

Vzdélani:

Jazykové znalosti:

Predesla zaméstnani:

Co povazujete za vhodné, abychom o Vas védéli?

Jaka je Vase predstava o nabizené pracovni pozici?

Prohlasuji, Ze jsem nic nezamlcel(a) a vSechny mnou uvedené tdaje jsou pravdivé.

Souhlasim s pouzitim osobnich udajt pro persondlni potfeby zaméstnavatele.

Dne Podpis L

Zdroj: autorka



Priloha 6: Dotaznik pro osobni ohodnocenit

souhlas

spise
souhlas

nevim

spise
nesouhlas

nesouhlas

Jsem spokojen se svym
zaméstnanim?

Vyhovuje mi mé pracovni
doba?

Existuji na pracovisti
konflikty?

Panuje mezi mnou
a nadfizenym dobra
atmosféra?

Panuje mezi mnou
a kolegy dobra atmosféra?

Funguje na pracovisti tok
informaci?

Je systém hodnoceni
zaméstnancu efektivni?

Povzbuzuje soucasny
systém hodnoceni k
lepSimu vykonu?

Jsou kritéria pro
stanovovani mého platu
spravedliva?

Uspokojuji mé neformalni
hodnoceni?

Zdroj: autorka



