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1 Uvod

Rodinny podnik lze definovat jako podnik, kde je vétSina vlastnickych prav nebo
kontrola v ramci rodiny, a ve kterém se dva nebo i vice rodinnych pfislusnik ptimo
podili na fungovani podniku. Je to komplexni, dudlni systém tvoieny dvéma prvky -

rodinou a podnikem, ty se piekryvaji.

Rodinné podnikdni ma mimo vyhod i mnoha tuskali. Jak pro chod samotného
podniku, tak pro fungovani rodiny. V pftipadé rodinného podniku lze jen tézko

zalezitosti podniku a rodiny od sebe oddélit.

Evropskda komise nechala vypracovat studii rodinnych podnikii. Dle ni nebylo
rodinné podnikéni vnimano v minulosti za vyznamny faktor obchodu. Tato situace se
zacala ménit na konci sedmdesatych a poc¢atkem osmdesatych let, kdy se zacaly o tento
druh podnikéni zajimat akademické i politické sféry nejen v Evropé, ale i ve svéte.
Generalni feditelstvi Evropské komise pro podnik a primysl uznalo také vyznam
rodinného podnikéni v ekonomickém a socidlnim zivoté. To bylo divodem k tomu, ze
Evropskéd komise jmenovala Expertni skupinu pro rodinné podniky, do niz se zapojili

zastupci vSech ¢lenskych stati EU.

Rodinny podnik se miZe jevit jako idedlni model pro fizeni podniku. Mize to byt
pravdou, ale pokud se ho nezdafi vhodné nastavit, mize byt koncem nejen samotného
podnikani, ale i dobrych rodinnych vztaht. V piipad¢, Ze podnikatelsky zamér nebude
usp&Sny a podnik zkrachuje, bude to znamenat, ze zdroj pfijmi neztratil jen sam

podnikatel, ale 1 v§ichni rodinni pfislusnici.

Pt fizeni podniku je nutné ohlidat si pfedevS§im to, aby se rodinna soudrZznost, ktera
je pro podnik hnacim motorem, nezvrhla v nepotismus, nebot’ v oblasti fizeni lidskych
zdrojii ma nezastupitelnou tlohu majitel rodinného podniku, a to 1 pokud ma
personalistu. Hlavni odpovédnost a konecnd rozhodnuti v oblasti lidskych zdroji
zUstavaji na ném.

Problematika fizeni lidskych zdrojti mé nezastupitelné misto v kazdém podniku. Tuto
oblast je potieba stale obohacovat o aktualni poznatky, zvlasté v soucasné dob¢, kdy
dochazi k netekanym ekonomickym zvratim. Rizeni lidskych zdrojii v rodinnych

podnicich mé rozdilnou turoven, podle velikosti a zaméfeni podnikl, teoretické



vzdélanosti a praktickych zkuSenosti jejich majitelt, personalisti a vykonnych

manazeru.

V tizeni lidskych zdrojii existuji vyznamné rozdily mezi podnikem rodinného
a nerodinného typu. Rodinny podnik ovliviiuje ta skutecnost, ze vliv na fizeni a vedeni
zaméstnancll ma predevsim rodinnd kultura na tkor kultury organizacni. A navic zde

existuje problematika oddéleni vlastnické role od role manazerské.

Vybrany rodinny podnik je jednim zrodinnych podnikd, o kterém maji lidé
predeviim z regionu jiznich Cech §ir§i povédomi. Ve mésté LiSov patii k nejvétsim
rodinnym podnikiim. Vzhledem k jeho porevolu¢nimu vzniku, exteriéru i interiéru
samotnych budov, obchodni politice, personalnimu obsazeni, vlivu na zaméstnanost ve
meésté a okoli, dobrému jménu, spolupraci s méstem a v neposledni fadé i k jeho
¢innostem podporujici vetejny zivot ve mésté¢ bylo vhodné pro tuto diplomovou praci

zvolit prave tento rodinny podnik.

Cilem diplomové prace je zhodnoceni souc¢asné¢ho stavu fizeni lidskych zdroji ve
vybraném rodinném podniku. Posouzeni jednotlivych personéalnich ¢innosti a navrzeni

zmén vedoucich ke zlepSeni ¢innosti v fizeni lidskych zdroji.

Ptinosem diplomové prace je komplexni zmapovani soucasné situace ve vybraném
rodinném podniku a z ného vytvoteny vyplyvajici navrhy u téch persondlnich ¢innosti,

které by bylo vhodné zdokonalit, upravit, upfesnit, popfipadé zménit.

Zvlasté po generatni vymeéné v rodinném podniku se mohou navrhy této diplomové
prace stat tématem k zamysleni a podkladem pro ¢innost naslednika v oblasti fizeni

lidskych zdroji.

Diplomové prace je rozdé€lena na dvé Casti. V teoretické ¢asti jsou zformulovany
pfedevSim poznatky z oboru fizeni lidskych zdroji se zaméfenim se na rodinné
podniky. Ty jsou vychodiskem pro praktickou cast, ktera se zabyva analyzou soucasné

situace v podniku orientované na fizeni lidskych zdroji, nadvrhem zlepSeni této situace.



2 Literarni prehled

2.1 Rizeni lidskych zdrojt, personalni prace a jejich tloha

v rodinném podniku

Za jeden z nejvyznamnéjSich faktord, ktery ovliviiuje UspéSnost ¢i nelspésnost
podnikid vcetné rodinnych, v narocném konkuren¢nim prostiedi trzniho hospodafstvi,
byva oznaCovana kvalita fungovani lidského faktoru. A to z divodu potieby dosazeni
vysokého stupné flexibility, pruznosti reakce na zmény, schopnosti stanoveni spravné

strategie chovani a rozvoje podniku v turbulentnim prostiedi.

Na uspésnosti podniki se podili jejich schopnost zformovat a vyuzivat lidské zdroje
podniku takovym zpusobem, aby bylo zabezpeceno plnéni cili podniku (Kleibl,
Dvotdkova, Subrt, 2001). V podnicich nezatizenych pibuzenskymi vztahy se stietavaji
pouze dva typy cili — cilt vlastnikli podniku a cile samotného podniku, v piipade

rodinnych podnikti vstupuji do hry jesté cile rodiny a jejich jednotlivych ¢lent.

Formovani lidskych zdroji neni ohrani¢ena funk¢ni oblast, ale je nutno, aby se stala
oblasti strategického vyznamu, kterd bude ve svych duasledcich ovliviiovat nejen tvorbu

strategie podniku, ale i jeji realizaci (Kleibl, Dvorakova, Subrt, 2001).

Personalni fizeni v podnicich se vzdy vyvijelo vsouladu se socialnim
a ekonomickym kontextem urcitého obdobi. V souvislosti s vnéj$imi vlivy i vnitifnimi
podminkami podnikii se ménily personalni Cinnosti, postupem casu rostly naroky na
persondlni pracovniky. Zéakladnim tkolem persondlniho fizeni je sladéni zajmu
organizace se zajmy pracovnikll. Podniky, které vychdzeji ze skutecnosti, ze 1idé jsou
prioritou pro jejich prosperitu a dal§i rozvoj podniku, maji propracované personalni

systémy a svym pracovnikiim vytvareji optimalni pracovni podminky.

Rizeni lidskych zdrojii zddraziiuje zachazeni s lidmi jako s rozhodujicim zdrojem,
jehoz fizeni je bezprostiednim ukolem vrcholového managementu jako soucast procesu

a strategického planovani podniku (Kocianova, 2010).

Do oblasti fizeni lidskych zdroji v rodinném podniku lze zahrnout i nejvétsi
souCasny problém zejména Ceskych rodinnych podniki — otdzku naslednictvi, nebot’
vCasné vyfeSeni naslednictvi je jednim ze zékladnich pilifid dal$iho Gspéchu rodinnych
podnikl. Naslednictvi by mélo byt stanoveno jesté¢ pfed odchodem nejstar§i generace

majitelll do Ustrani, a to tak, aby i v nepfedvidatelnych piipadech vSe probihalo hladce.



Jinak mohou nastat majetkové a pravni spory. Ttetina Ceskych rodinnych podniki
ptezije piedani do druhé generace, jen 12 % ve tieti generaci a pouze 3 % podnikd se
dostane za Ctvrtou a dalsi generaci. A to zejména z diivodu, ze déti pro rodinny podnik
nelze ziskat tim, ze se jim odkaze Uspéch zakladatele, ale ze jsou zakladatelem cilené

ptivedeni k vlastnimu uspéchu (Ekonom, 2012).

2.1.1 Pojeti a vyznam personalni prace a frizeni lidskych zdroju

Persondlni prace a fizeni lidskych zdroji nejsou synonyma. Persondlni prace ¢i
personalistika je nejobecnéjsi termin pro oblast fizeni podniku, nezohlediujici koncepci,
slozek fizeni podniku. Vyjadfuje vyznam cloveka, lidské pracovni sily jako
nejdilezitéj$iho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti podniku. ZavrSuje persondlni prace
od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncep¢ni, skuteéné fidici. Predstavuje tedy

nejnovejsi progresivni formu personalni prace.

Koncepce fizeni lidskych zdroji ma tfi klicové charakteristické znaky:

o Strategicky ptistup k personalni praci a ke vS§em personalnim ¢innostem.
o Orientace na vn¢jsi faktory formovani a fungovani pracovni sily podniku.
o Persondlni prace prestava byt zéalezitosti odbornych personalistll a stava se

soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikd.

Rizeni lidskych zdroji je rozhodujicim prostfedkem konkurenceschopnosti,
zvySovani vykonnosti a tedy 1 ekonomické UspéSnosti podniku. Ma nejen
zprostifedkovany, ale i bezprostfedni vliv na hospodaiské vysledky, podil na vytvafeni
mezilidskych vztahli v podniku, pozitivnich vazeb pracovnikl k podniku, ztotozinovani

individualnich cila s cili podniku (Koubek, 2009).

Cilem fizeni lidskych zdroji je zabezpecfeni kvantitativni stranky lidskych zdrojh
(pocet, profesni a v€kova struktura, formalni kvalifikace) a rovnéz kvalitativni stranky
(vykonnost, tvofivost, motivace, identifikace s cili podniku) (Kleibl, Dvotakova, Subrt,

2001).
2.1.2 Ukoly Fizeni lidskych zdrojti

Ukolem fizeni lidskych zdrojii je sméfovat k tomu, aby byl podnik vykonny, a aby se

jeho vykon neustale zlepSoval, ¢ehoz l1ze dosdhnout neustalym zlepSovanim vyuziti



vSech zdrojl, které ma podnik k dispozici — materidlnich, finan¢nich, informacénich
a lidskych.

Rizeni lidskych zdroj se zamétuje zejména na nasledujici tradi¢ni hlavni ukoly:

o Usilovat o zatazeni kompetentniho flexibilniho ¢lovéka na dané misto.

o Optimélni vyuzivani pracovnich sil v podniku.

o Formovani tymi, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych
vztaht v podniku.

o Persondlni a socialni rozvoj pracovnikl podniku.

o Dodrzovani zakonti v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobré povésti podniku.

Soucasné trendy spolecnosti, které¢ se promitaji do fizeni lidskych zdroji, definuji

jeho hlavni ukoly takto:

(@]

Zlepseni kvality pracovniho zivota.

(@]

Zvyseni produktivity.

o

Zvyseni spokojenosti pracovnikl.

o

Zlepseni rozvoje pracovniki jako jedinct i kolektivi.

o

ZvySeni pfipravenosti na zmeény.

Do poptedi se dostava vse, co zajistuje flexibilitu, efektivnost podniku a formovani
efektivniho persondlu podniku. Diraz je kladen na zdravé vztahy v podniku a na péci
0 pracovniky. Vyznamnym C¢initelem je intenzivni komunikace v podniku (Koubek,
2009).

2.1.3 Strategické fizeni lidskych zdroju

Strategickd role v oblasti fizeni lidskych zdroji koncentruje svou pozornost na
propojeni persondlnich strategii a postupli s podnikovou strategii. Pfinosem
strategického fizeni lidskych zdrojii je realizace strategie. Prvofadymi kroky
strategického manaZera lidskych zdrojii je implementace podnikové strategie do priorit

personalni prace a personalniho utvaru (Ulrich, 2009).



Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili smétujici k dosazeni cili obsazenych
Vv persondlni strategii. Prvkem strategického fizeni lidskych zdrojii je strategické

personalni planovani.

Strategické fizeni podniku feSi podnikatelskou filosofii, zpiisob postoje viici
pozitivnhim a negativnim vnéj§im faktorim, stanovuje ptrednosti a nedostatky podniku,
vytyceni a zplsob dosazeni cilil, coz nelze praktikovat bez lidskych zdroji. K dosazeni
dobrého vysledku musi strategické fizeni lidskych zdroji vyfeSit soucasnou miru
souladu mezi pracovnimi misty a pracovniky, a to i do budoucna, troven produktivity
prace a osobniho uspokojovani pracovnikii, zmény v politice i praktické ¢innosti na

useku lidskych zdrojt.

Cim vice bude strategické fizeni podniku propracovano, tim bude vyty&eného cile
dosazeno diive a s lep$im vysledkem. Vzhledem k tomu je nutno strategické uvahy vice
konkretizovat. Zejména se strategické fizeni musi dikladn¢ zabyvat vnitfnimi
podminkami podniku, souvisejicimi s podnikem samotnym, pracovniky i praci. Nemén¢é
dalezité jsou i podminky vnéjsi — populaéni vyvoj, vyvoj trhu prace, zmény techniky
a technologie, zmény hodnotovych orientaci lidi, prostorova mobilita obyvatelstva,
pracovnich zdrojii, a pracovnich sil, pracovni asocialni legislativa a politika
zameéstnanosti. Dale je tfeba uvazovat i o prubéhu hospodaiského cyklu, zméné

V poptavce, zméné politické situace statu (Koubek, 2009).

2.2 Personalni ¢innosti

Kazdy podnik musi mit vzdy promyslenou a piipravenou koncepci vSech
persondlnich cinnosti, které je schopen kdykoliv bezodkladné a bez improvizaci
aktivizovat. Personalnim ¢innostem je potieba v€novat patficnou pozornost bez ohledu

na velikost podniku.

Je nutnosti, aby personalni politika rodinného podniku byla zcela oteviena a vSichni
pracovnici byli informovani o vSem, co by mohlo mit vliv na jejich postaveni. Ze
zamé&stnancl ¢i podfizenych se stavaji stale ve vétSi mife spolupracovnici, nebot

Vv rodinném podniku je zakladem uspéchu vzajemna divéra a dobré vztahy.

Ptibuzensky nebo pratelsky vztah v zadném ptipad€ nesmi byt kritériem pro jakékoli

personalni rozhodnuti (Koubek, 2011).



V malych a rodinnych podnicich byva paleta persondlnich Cinnosti uzsi. Nekteré
personalni ¢innosti jsou provadény nepravidelné — pouze Vv ptipadé potieby (Koubek,
2009).

2.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvareni a analyza pracovnich mist je kli¢ova persondlni ¢innost. Prace a pracovni
mista museji byt vytvofeny a analyzovany pfedtim, nez je mozné vykonavat ostatni

personalni ¢innosti (Koubek, 2009).

Vytvéateni (design) pracovnich mist piedstavuje proces piidélovéani, spojovani
a strukturovani pracovnich tkold (povinnosti) a odpovédnosti tak, aby je efektivné mohl
vykonavat pracovnik s uréitymi pracovnimi schopnostmi. Zaroven je to proces
vytvafeni podminek pro efektivni vykondvani téchto povinnosti a odpovédnosti,
zatazovani pracovnich mist do kontextu ostatnich pracovnich mist v podniku a do

kontextu pracovnich a vyrobnich tkold podniku.

Vytvéfeni pracovnich mist neni jednordzova zaleZzitost. Je to spiSe nikdy nekoncici
prace. Vychodiskem pro vytvateni pracovnich mist jsou charakteristiky podniku
a charakteristiky pracovnikti a vnéjsi faktory — zakony, predpisy, zvyklosti. Efektivni
vytvareni pracovnich mist je pomérné naro¢nd zaleZitost, kterd zpravidla pfesahuje
moznosti majitell ¢i vedoucich pracovnikt malého a ¢asto i stitedniho podniku. Z tohoto
divodu byva doporucovano v této oblasti vyzadani odborné pomoci poradenské firmy.
V praxi se vSak v malych, stfednich irodinnych podnicich vytvareji pracovni mista
intuitivné na zaklad¢ zkusSenosti majitele ¢i vedoucich pracovnikd, poptipadé€ na zaklade

analogie s jinymi, zejména vétsimi podniky (Koubek, 2011).

Proces vytvareni pracovnich ukolli a pracovnich mist je mozné rozdélit do ¢tyt fazi
determinujici obsah prace, zpisob vykonavani dané prace, povinnosti pracovniho mista

a odpovédnost pracovniho mista (Koubek, 2009).

U kazdého pracovniho mista je nezbytné dikladn€ znat povahu préce, jeji podminky
| pozadavky na pracovnika. Tomu slouzi analyza pracovnich mist. Analyza pracovnich
mist je zjiStovani, zaznamendvani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech,
metodach prace, odpovédnosti a vazbach na jind pracovni mista, podminkach, za

kterych se prace vykonava, a 0 dalSich souvislostech pracovnich mist (Koubek, 2011).



Analyza pracovniho mista se d€li na dva okruhy — prvni tykajici se ukoli

a podminek, druhy tykajici se pracovnika (Koubek, 2009).

Cilem analyzy je zpracovani uvedenych informaci v podob¢ tzv. popisu pracovniho
mista. Ten je pak podkladem pro odvozeni pozadavkil kladenych na pracovnika na
daném pracovnim misté, slouzici pro zpracovani tzv. specifikace pracovniho mista.
Analyza pracovnich mist je rozhodujicim vychodiskem pro proces designu pracovnich

mist ¢i zménu jejich profilu — redesign.

Pti analyze pracovnich mist je vhodné vyuzivat rad€ji vice zdroji informaci

a zaroven je zadouci kombinovat metody ziskavani informaci o pracovnich mistech.

Zdroji informaci potfebnych pro analyzu pracovniho mista je nejCastéji sam
pracovnik, bezprostfedni nadfizeny pracovnik a v malych a rodinnych podnicich to
byva majitel ¢i nejvyssi vedouci pracovnik. Dal§imi zdroji informaci mohou byt
pracovnici na stejnych nebo podobnych pracovnich mistech, spolupracovnici, podtizeni
¢i externi analytici. Jako dopliikovy zdroj je vhodné vyuzit existujici pisemné materialy
o pracovnim misté v podniku. Nejbéznéjsi metody ziskdvani informaci jsou pozorovéani

pracovnika, pohovor analyzujici 0soby s pracovnikem, dotaznik (Koubek, 2011).

Analyza pracovnich mist by méla zobrazovat praci skute¢né v okamziku zjistovani,
nikoliv jak vypadala v minulosti, ¢i jak by méla vypadat. Z tohoto divodu je zde kladen
pozadavek maximalni pfesnosti a periodické aktualizace popisu a specifikace

pracovnich mist (Koubek, 2009).

2.2.2 Personalni planovani

Vzhledem k tomu, ze rodinny podnik miva uzsi sortimentni skladbu své produkce,
byva vice vystaven kolisani nabidky a poptavky na trhu, musi byt ptizpisobivéjsi.
Obtizn¢ji odhaduje a planuje nejen objem a sortiment vyrobkul ¢i sluzeb, ale 1 potiebu
zdroju, véetn¢ zdroji lidskych. V rodinném podniku se ve zvySené mife uplatituje
pozadavek flexibility a SirSiho odborného profilu pracovnika.

Ukolem planovani pracovnikt je, aby podnik mél nejen v sou¢asnosti, ale zejména
v budoucnosti k dispozici pracovniky: v potfebném mnozstvi (kvantita), s potiebnymi

znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita), s Zadoucimi osobnostnimi

charakteristikami, optimaln€ motivované a s zadoucim pfistupem k praci, flexibilni
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a pripravené na zmeény, optimaln¢ rozmisténé do pracovnich mist a pracovnich skupin,

ve spravny Cas a s pfimérenymi naklady.

Pti zaméstnavani pribuznych, pratel a zndmych si musi majitel ¢i vedeni rodinného
podniku uvédomit, ze vytvafeni tymu pracovnikii rozhoduje o uspesnosti a dalSim

rozvoji podniku (Koubek, 2011).

Planovani pracovnikii probihd po dvou liniich: odhad a plénovani potieby

pracovnikil; odhad a planovani pokryti potieby pracovniki.

Odhad a planovani potreby pracovniku

Pii zpracovani realistického planu potieby pracovnikii je nutno brat v uvahu
pravdépodobné sméry vyvoje ekonomické a socialni politiky statu; pravdépodobné
sméry vyvoje ekonomiky statu a sméry socialniho rozvoje obyvatelstva a jeho vzdélani
a kvalifikace; pravdépodobné sméry vyvoje tykajici se otevienosti narodni politiky

a mezinarodni ekonomické integrace.
Pti odhadech potieby pracovnikil je nutno se zaméfit predevsim na:

o vyrobni orientaci podniku

o situaci a mozné zmeny na trhu

o materidlni a finan¢ni zdroje, které mé podnik k dispozici pro sviij rozvoj

o stav a vyvojové tendence v oblasti techniky a technologie

o pravni normy determinujici pracovni podminky pracovnikil

o vyuZitelnost fondu pracovni doby podniku

o normy vykonu a skute¢ny pracovni vykon pracovnikl

o existujici v&kovou strukturu pracovnikll podniku, vykonnost kolektivu
pracovniki

o existujici profesné-kvalifikacni strukturu pracovnikii podniku

o mobilitu pracovnikil podniku a jeji vyvojové tendence

o potieby pracovnikil a jejich pracovni chovani.

Pfi odhadu potfeby pracovnikli v malém rodinném podniku se nepouZivaji
kvantitativni metody, ale spiSe metody intuitivni, zaloZené na zkuSenostech majitele ¢i
vedeni podniku. Majitel ¢i vedeni takového podniku musi mit dostatek informaci
0 vSech zminénych faktorech ovliviujici potiebu pracovnikti v podniku. Informace

0 pracovnicich a jejich vykonu musi byt piesné, detailni a aktualni (Koubek, 2011).
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Odhad pokryti potreby pracovniku

V podniku je nutno zaroven zjistit, jaké se nabizeji moznosti, jak budouci potiebu
pracovniki uspokojit. Odhadnout, jak bude perspektivni potieba prace v podniku

zajisténa ze soucasného kolektivu pracovniki.

V ptipad¢ dostatku pracovnikii v zaddouci struktufe lze predpokladat, ze podnik
vytycené ukoly zajisti. Pfi nedostatku pracovnikil je nutno hledat dodate¢né zdroje a to
nejprve z existujicich vnitinich zdroji a poté ze zdroji vnéjsich. V ptipad¢ piebytku
pracovnikii je nutno zvazovat jakym zplisobem se podnik s problémem piebytku
pracovnikll vypofada, pfiCemz je nutno mit na zfeteli, ze rodinny podnik musi dbat
0 svou dobrou povéest. Tu musi brat v potaz i pfi snizovani poctu pracovnikd. Musi

pouzivat takové metody, které by jeho povést neohrozily.

Pii odhadu pokryti potfeby pracovnikli lze stejné jako v ptipadé odhadu potieby
pracovnikl v rodinném podniku doporucit intuitivni metody. Lze vyuzit i analyzy
pracovnich mist, analyzy vyuziti kvalifikace pracovniki, analyzy vyuziti pracovni doby

¢i hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikti (Koubek, 2011).

Postup pri planovani pracovniku

Plan je zdmér vychazejici z poznanych skutecnosti a jejich dosavadnich vyvojovych

tendenci. Planovani pracovniki probihd ve vzajemné propojenych krocich.

o Definovani cilii ¢innosti podniku.

o Transformace cili ¢innosti do potfeby pracovnich sil a stanoveni celkové
potieby pracovnikd.

o Odhad budoucich vnitinich zdrojl pracovnich sil.

o Konfrontace perspektivni potteby pracovnikli s odhadem budoucich vnitinich
zdrojt.

o Zkoumani moznosti pokryti dodatecné potifeby prace mobilizaci
vnitropodnikovych rezerv.

o Zvéazeni moznosti ziskavani dodatecnych pracovnikii z vnéjsiho trhu prace.

o Kontrola a vyhodnoceni plnéni planu.

o Uprava planti — pokud je nezbytna.
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Pti planovani pracovnikt je tfeba pfihlédnout k tomu, jak obtizné se dany pracovnik
s danou kvalifikaci ziskava a jak dlouho se v podniku musi adaptovat na praci, nez

dosahne pozadovaného vykonu ¢i schopnosti.

Maly rodinny podnik klade dtraz spiSe na kratkodobé potieby planovani pracovnika

i jejiho pokryti. Mé€l by mit pfesnéjsi predstavu pro perspektivu jednoho az dvou let.

Personalni planovani nesleduje pouze cile podniku tykajici se potieby pracovniki
a pokryti této potieby, ale jeho soucasti je 1 planovani personalniho rozvoje pracovnikt

(Koubek, 2011).

2.2.3 Ziskavani a vybér pracovniku

Ziskavani pracovniki u rodinného podniku, zvlast¢ malého, je mnohdy dosti
nakladna ¢innost vzhledem k tomu, ze si nemohou nakladngjsi a efektivnéjsi zptisoby
ziskavani pracovnikii dovolit. V fad€ piipadl totiz potiebuji pravé takové pracovniky,

kterych je na trhu prace nedostatek.

Rodinny podnik musi vénovat mimofddnou pozornost vyberu pracovnikii, protoze

jakakoliv chyba ma pro ného mnohem horsi disledky nez pro podnik nerodinného typu.

Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikl musi mit strategickou povahu. Efektivni ziskdvani pracovnikii
neni moZné bez analyzy pracovnich mist a jejich produktii. Ukolem ziskdvani
pracovnikl je zajiSténi optimalniho poc¢tu vhodnych uchazecii v€as a s pfiméfenymi

naklady. DalS§im tkolem je ziskani potfebnych informaci o jednotlivych uchazecich.

Pti ziskavani pracovniki je nutné, aby se rodinny podnik zaméfil na faktory, kterymi
sam muze ovlivnit ziskani pracovnikli. Faktory podnikem ovlivnitelné — forma, obsah,
informa¢ni hodnota, dosah nabidky zaméstnani, charakteristiky pracovniho mista,
charakteristika podniku. Faktory podnikem neovlivnitelné — demografické, ekonomické,

socialni, technicko-technologické, politicko-legislativni.

V oblasti ziskavani pracovnikli ma urcité negativni nasledky situace, kdy podnik
zam&stnava piibuzné, pratele a znamé, protoze lidé se méné ochotné uchazeji
0 zaméstnani v podniku, kde existuje nepotismus (tj. protézovani piibuznych
a chranénct apod. z moci svého postaveni). To plati 1 v piipadé, Ze se to o podniku

pouze tvrdi (Koubek, 2011).
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Zdroje ziskavani pracovniki mohou byt vnitini ¢i vnéj$i. V rodinném podniku je
pravdépodobnost nalezeni pracovnika z vnitinich zdroji mald, nicméné ji v zddném
piipadé nelze zanedbat. Castéji se musi obratit na vngj§i zdroje pracovnich sil —
pracovnici jinych organizaci, Cerstvi absolventi Skol, volné pracovni sily na trhu prace.
Doplitkovym zdrojem pracovni sily mohou pro podnik byt i Zeny v domacnosti,

dichodci a studenti zejména jako vypomoc.

Volba metod ziskavani pracovnikili zavisi na mnoha okolnostech. Zejména na povaze
obsazovaného volného pracovniho mista a finan¢ni situaci podniku. Metody ziskavani
pracovnikil v rodinném podniku jsou — ustni dotaz nebo nabidka, doporuceni
souCasné¢ho pracovnika, vyvésky v podniku nebo mimo né&j, letdky vkladané do
postovnich schranek, spoluprace se vzdélavacimi institucemi, spoluprace s ufady prace,
vyuzivani sluzeb komerénim zprostiedkovatelem, inzerce ve sdélovacich prostiedcich,
pouzivani pocitaCovych sitich (internetu). Ve vétsin€ pripadt pouziva podnik kombinaci

metod, a to soucasné.

Od uchazecl o zaméstnani je nutno pozadovat dokumenty. Volba dokumentii zavisi
na povaze obsazovaného pracovniho mista. Dokumenty jsou velmi vyznamnym
zdrojem informaci, o které se opira nejen predvyber, ale zejména vybér pracovnikii. Od
uchazect o zaméstnani se zpravidla vyZaduje — dotaznik, Zivotopis, doklady o vzdélani

a praxi, reference a priivodni dopis.

Vybér pracovniki

Vybér pracovnikll je persondlni ¢innosti navazujici na ziskavani pracovnikt. Cilem
vybéru je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci takové pracovniky, kteti budou
nejen vykonni, ale zaroven budou pro podnik pracovat po dobu, kterd se u nich ocekava,
a nebudou jednat nezaddoucim zplsobem, ktery snizuje produktivitu prace, kvalitu
a nenaruSuje pracovni vztahy. Vybér pracovnikii je procesem sbirdni a hodnoceni

informaci o uchazec¢ich pomoci metod vybéru (Dvotakova a kol., 2012).

V rodinném podniku se klade zvlaStni diiraz na schopnost samostatné pracovat
a kontrolovat svou praci, zdjem na tom, aby byl podnik tspé$ny a snaha k tomu piispét,
disciplinovanost, vysoka pracovni moréalka, schopnost tymové prace, schopnost
spolupracovat s ostatnimi, flexibilita, ochota akceptovat zmény, schopnost feSit

problémy, $irsi univerzalnéjsi odborny profil, uméni jednat s lidmi.
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Pfi vybéru je nutno hodnotit pfedev§im zpusobilost uchazece vykonavat praci na

obsazovaném pracovnim misté, a to pomoci pfedem stanovenych kritérii.

Posuzujeme uchazece nejen z hlediska jeho zpiisobilosti pro praci na obsazovaném
misté, pracovni skuping, v organizacni jednotce, v podniku, ale porovnavame jeho

zpusobilost se zpusobilosti ostatnich uchazect s cilem najit toho nejlepsiho.

Nejvhodnéjsi metodou vybéru je dobie pfipraveny strukturovany pohovor, ukazka
prace a ptipadné test schopnosti. Dobfe piipraveny pohovor piinasi fadu vyhod, které
jiné metody vybéru nemohou poskytnout. Podle poc¢tu osob pii pohovoru se pohovory
déli - ,mezi ¢tyfma ocima®, pired panelem posuzovateli; dle obsahu a pribéhu —
nestrukturovany, strukturovany a polostrukturovany. Pfi procesu ziskavani a vybéru
pracovnikil véetné chovani predstavitelli podniku je potieba dislednosti na dodrzovani
seridznosti, spravedlnosti, sluSnosti a zdvoftilosti, protoze béhem téchto procest je
vyznamné ovlivnéna poveést podniku, nejen jako zaméstnavatele, ale 1 jako

poskytovatele zbozi a sluzeb.

Pti vybéru pracovnika z fad piibuznych, ptratel ¢i znamych nelze projevit nadmérnou
shovivavost a optimismus majitele ¢i nejvysSich vedoucich pracovniki podniku. Ti
nemusi byt vzdy zpusobili a schopni pro dané pracovni misto, coz si rodinny podnik

nemuze ekonomicky dovolit a nepfispiva to ani k jeho dobré povésti (Koubek, 2011).

2.2.4 Prijimani a orientace pracovnikui

Pfijimani nového pracovnika je procedura, na niZ v rodinném podniku mnoho zaleZzi.
Nejde totiz jenom o to, jak se bude utvaret vztah nového pracovnika k podniku, ale
i 0 vyjasnéni otazek, které by pozdé&ji vedly k problémim vyplyvajicich z nejasnosti
(Koubek, 2011). Je nutné poskytnout pracovnikovi informace srozumitelné, uvést cile,
kterych chce podnik dosdhnout. Cile musi obsahovat jednoznacnost, potiebnost,
uzite¢nost, dosazitelnost, pfiméfenost, nebot” spolecné sjednané cile vytvaii pocit
partnerstvi. Pracovnik se stdva zacastnénym, coz v dasledku pozitivné ovliviiuje

celkovou pracovni atmosféru (Laufer, 2008).

Pfijimani pracovnikli je soubor procedur, které nasleduji poté, co byl uchazec
0 zamé&stnani informovan o tom, Ze byl vybran a nabidku zaméstnani pfijal a konci

dnem nastupu pracovnika do zaméstnani (Koubek, 2009).
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24

pracovni smlouvy, ktera je v souladu se zdkonem, zvyklostmi a je i nastrojem vytvareni

zdravych vztahti mezi pracovnikem a zaméstnavatelem (Koubek, 2011).

Orientace pracovnikii je dikladné promysleny specificky program adaptacnich
a vzdélavacich aktivit, které maji sméfovat k usnadnéni a urychleni procesu
seznamovani novych pracovnikd s jejich novymi pracovnimi ukoly, pracovnimi
podminkami, pracovnim a socidlnim prostiedim, potiebnymi znalostmi a dovednostmi

a to tak, aby jejich pracovni vykon co nejdiive dosahl pozadované urovng.

PredevSim v malém podniku ptevladd sklon podcenovat stddium orientace a jeji
dopady na produktivitu a pracovni spokojenost. Pfitom dobra pfiprava orientace nového
zaméstnance urychluje jeho zapracovani, zvySuje stabilizaci a motivaci k praci (Kleibl,

Dvotékova, Subrt, 2001).

Nebot' pracovni motivace je vyjadieni pfistupu jednotlivee k praci, jeho ochoty
pracovat, vychazejici z néjakych vnitinich pohnutek (tj. motivil). Pfevaha ¢innosti, které
vV prib¢hu svého zivota vykondvame, je vyvoldvana kombinaci dvou typl motivl —
pfimé (vnitini) — prace sama o sob¢ je zdrojem uspokojeni a nepiimé (vné&jsi) prace je

prostiedkem uspokojovani jinych potieb (Tureckiova, 2008).

2.2.5 Rozmist'ovani pracovniki

Utelem rozmistovani pracovniki je dat spravného Glovéka na spravné misto,
optimalné vyuzivat jeho pracovni schopnosti, formovat tymy a respektovat potiebu
persondlniho asocidlnitho rozvoje pracovnika. Pfi rozmistovani pracovnikl
porovnavame charakteristiky pracovniho mista a pfedstavu o Zadoucim vykonu
a chovani s charakteristikami pracovnika. Rozmistovani pracovnikii ma tfi formy —
povySovani, pifevedeni na jinou praci, piefazeni na nizsi funkci. U rodinného podniku je

to nejcastéji pfevedeni na jinou praci (transfer).

Pfi rozmistovani novych pracovnikd je nutno pfihlédnout k jejich talentu a mnohdy
je zatadit 1ina misto, kde jsou pracovnici z fad ptibuznych, ptatel ¢i znamych, aby
nedochazelo k plytvani s talenty, coz by brzdilo rozvoj podniku (Koubek, 2011).

2.2.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii

Integrovangjsi ptistup zaloZeny na principu fizeni pracovnikii na zdklad€ ustni

dohody nebo pisemné smlouvy mezi nadfizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim
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vykonu a osvojovani si schopnosti potfebnych k tomuto pracovnimu vykonu
ptfedstavuje fizeni pracovniho vykonu. Dochazi tedy k provéazani vytvéatreni pracovnich
ukolii, vzdélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika
a odménovani. Jedna se o vyraz zvysujici se participace kazdého pracovnika na fizeni

(Koubek, 2009).

Rizeni vykonnosti je novym piistupem v fizeni lidskych zdroji, ktery umoziuje
integrovat vizi, strategii a konkrétni cile zaméstnancti podniku tak, aby bylo dosazeno
optimalniho vysledku. Pokud vznika nerovnovaha mezi pfinosem zaméstnance pro
podnik a pfinosem podniku pro zaméstnance, vede takova situace k nestabilité
a Vv konecném dusledku, pokud rovnovéha neni obnovena, i k rozpadu vztahu. Vyzkumy
nestanovily jakoukoliv silnou pozitivni vazbu mezi spokojenosti a vykonem. Spokojeny
pracovnik nema nutné vyborné vykony a pracovnik s vysokymi vykony neni nutné

spokojen.

Rizeni vykonnosti je kontinudlnim a pruznym procesem. Realizuje se zpravidla
vrocnim cyklu, ktery zacind stanovenim cilli, pokracuje pribéznym sledovanim
a poskytovanim zpétné vazby o dosaZzeném vykonu a je zakonfen vyhodnocenim

dosazenych vysledk.

Plan vykonnosti by se mél pfedev§im zaméfit na konkrétni kroky, které¢ vedou
k dosazeni cili. Mé&l by obsahovat ¢innosti dohodnuté ke zlepSeni vykonnosti a ke
zlepSeni znalosti, dovednosti a kompetence. MlZe se stat soucasti planu osobniho

rozvoje (Koubek, 2009).

Hlavnim cilem hodnoceni vykonu je zajistit maximalni vyuziti schopnosti, znalosti
a z4yml kazdého zaméstnance. NejefektivnéjSi programy hodnoceni vykonu jsou ty,
které znamenaji ptinos pro vedouci pracovniky, zaméstnance i podnik jako celek. I kdyz
nejveétsi podil za hodnoceni vykonu maji personalisté — vedouci manazer, aktivni U¢ast

na tomto procesu by také méli mit vedouci a zaméstnanci (Arthur, 2010).

Hodnoceni vykonnosti pracovniki nelze opakovat bez métitelnych vysledki. Téch
lze dosahnout pii pouziti metody, kterd odpovidd ptisluSnému obchodnimu modelu,
nebo  pomoci  pouziti  softwaru, ktery odpovida  vytyCenym  cilim

(Humancapitalleague.com, 2013).

Bez hodnoceni pracovnikui nelze efektivné provadét fadu personalnich ¢innosti.

Hodnoceni pracovnikii pfedstavuje jednotu zjisStovani, Gsili o ndpravu, posuzovani
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a stanoveni cilti tykajicich se pracovniho vykonu. Je velice G¢innym nastrojem kontroly,
usmérnovani a motivovani pracovnikl. Pfi hodnoceni pracovnikli lze rozlisit dvé
podoby — neformalni hodnoceni a formalni hodnoceni ¢i systematické hodnoceni.
Klicovou roli u vSech forem hodnoceni pracovnikii hraje bezprostiedni nadfizeny

hodnoceného pracovnika (Koubek, 2009).

Nejvhodnégjsi metody hodnoceni pracovnikii pro rodinny podnik je hodnoceni podle
stanovenych cili — podle vysledkl, hodnoceni na zéklad¢ plnéni norem, hodnoceni

pomoci stupnice.

Postup pfi hodnoceni pracovnikll lze rozdélit do tfi obdobi — pfipravné obdobi,
obdobi ziskavani informaci a podkladti a obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim

vykonu (Koubek, 2011).

Hodnoceni pracovnikli neni mnohdy pfijiméano s pochopenim ani s nadSenim, a to ani
hodnocenymi, tak mnohdy hodnotiteli. Co je tfeba nepodcenovat, je pfiprava
hodnotiteld a jejich trénink, nasledny controlling, zda postupuji v souladu s pravidly,
dalezitd je také zpétna vazba. Ta vede k urCitému zjednoduSeni systému hodnoceni

a snizeni poc¢tu hodnoceni v pribéhu roku (Pilatfova, 2008).

Pomérné novym a v posledni dobé modnim piistupem je 360 stupniova zpétna vazba,
nékdy nazyvand tfistaSedesatistupnové vicekriterialni hodnoceni  vykonnosti
a vicezdrojové hodnoceni. Je navrZzena tak, aby poskytovala komplexni piehled
o0 ¢innosti pracovnika. Hodnotiteli jsou nadfizeni, pfimi i nepfimi, kolegové, interni

I externi zakaznici a nékdy i1 podfizeni. Soucasti je i sebehodnoceni (Wagnerova, 2008).

S vysledky hodnoceni museji byt pracovnici seznameni, museji s nimi byt
projednany a pracovnici maji pravo se k nim vyjadfit. V rodinném podniku s vysledkem
hodnoceni pomoci hodnoticiho rozhovoru seznamuje pracovnika zpravidla majitel
podniku nebo nejvyssi vedouci pracovnik, zpravidla je pfitomen nejbliz§i nadiizeny
hodnoceného pracovnika (Koubek, 2011). Nic, co je pii hodnoceni feceno, by pro

zaméstnance nemélo byt piekvapenim (Arthur, 2010).

Hodnotici rozhovor je oficidlni, formalni setkdni a mad vzdy pevnou obsahovou
strukturu a pevny casovy plan. Mimofadna pozornost by méla byt vénovana ptipravé
rozhovoru, prostfedi, ve kterém se rozhovor odehrdva a zalezi 1 na volbé stylu

rozhovoru (Koubek, 2009).
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V rodinném podniku, kde jsou zaméstnani pifibuzni, ptatelé ¢i zndmi je hodnoceni
pracovniki mnohem citlivgjsi zalezitosti nez v jinych podnicich. Nutné se objevuje stin
pochybnosti, a to pfesto, ze se pouzivaji stejna kritéria pro vSechny pracovniky
(Koubek, 2011). Je nutno propojit nasledujici vlastnosti: piistupnost, duslednost,
spolehlivost, empatie, poctivost (Arthur, 2010).

Rozvoj informac¢nich technologii a systémi piinasi i do oblasti hodnoceni
pracovnikit nové podnéty. Elektronické prostiedi umoznuje hodnoceni chovani
a vykonu posunout na novou kvalitativni uroven. Elektronické prostiedi umozni, aby se

hodnoceni stalo permanentnim procesem (Hronik, 2006a).

2.2.7 Ukoné€eni pracovniho poméru
K ukonceni pracovniho poméru mize dojit n¢kolika zpisoby.

Tabulka 1: Ukonéeni pracovniho poméru

ze strany podniku

vypovédi
P ze strany pracovnika
e . podnikem
okamzitym zrusenim
pracovnikem
z iniciativy podniku
dohodou . |vy &
z iniciativy pracovnika
. . . . odnikem
zruSenim ve zkuSebni dobé P
pracovnikem
skoncenim prac. poméru sjednané ho na dobu

urcitou

z divodu péce o dité

odchodem do dichodu - penzionovani

umrtim pracovnika

Zdroj: Koubek, 2011

Rodinny podnik se musi dikladné zabyvat jak pficinami, které vedly k rozhodnuti

propustit pracovnika, tak zejména pfiinami, které¢ vedly k tomu, ze pracovnik uz

nechce pro podnik pracovat (Koubek, 2011).

Poradi zplsobli trvalého ukonceni pracovniho poméru ma logicky diivod.
Propousténi pracovnikil je pln€¢ v kompetenci podniku, pfi¢emz musi plné respektovat
platné¢ zakony. Penzionovani pracovnikii muze podnik do jist¢ miry ovlivnit pouze
z hlediska jeho nacasovani. Rozhodnuti pracovnika z podniku odejit — rezignaci — mize
podnik ovlivnit velmi malo. Zcela neovlivnitelné podnikem je ukoneni pracovniho

poméru umrtim (Koubek, 2009).

Rodinny podnik nepfistupuje cCasto k propousténi pracovnikii, i kdyz vzhledem

ke své ekonomické situaci ¢i nezadoucimu vykonu nebo neodpovidajicimu chovani
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pracovnika, jsou nuceni tak ucinit. Zaméstnani ptibuzni, ptatelé a znami, ktefi nejsou
pro podnik efektivni, pfedstavuji pro majitele nebo nejvyssiho vedouciho pracovnika pii
rozhodovani o propusténi znacnou piekazku. Zpravidla majitel ¢i vedouci pracovnik
s rozhodnutim vaha, coz ma negativni dopad na pracovni moralku a celkovy vykon
podniku. NezhorSuji se jen pracovnici, které by bylo zadouci propustit, ale i dalsi
pracovnici, které tato situace demotivuje (Koubek, 2011).

K propousténi pracovnikd dochédzi také v pifipadé vzniku krizového obdobi
jasnych priorit v oblasti prace s lidskymi zdroji. V tomto obdobi se dostavaji do poptedi
operativni ukoly jako napft. pfehodnoceni poctu zaméstnanci, snizovani nakladul, diraz
piredevSim na kvantitativni ukazatele apod. A pravé v tomto momentu vznikd znacné
riziko pro podnik, vzdyt zapominat na dlouhodobé priority je nebezpecné. Skutecné
kritickd situace zac¢ina teprve tehdy, kdyz za¢nou odchazet nejlepsi a nejtalentovangjsi
zameéstnanci. Takové lidi je potieba udrzet si za kazdou cenu, protoze poptavka po nich
je stale vysoka. Byt dobrym podnikem znamend naopak vyuzit tuto situaci a ziskat
kvalitni a zejména talentované lidi z podniki, které jim nedovedou vénovat, pravé kvali

krizi dostate¢nou pozornost (d”Ambrosova a kol., 2011).

2.2.8 Odménovani pracovniku

Odménovani je zpusob stanoveni mezd a platli, poptipadé zaméstnaneckych vyhod
pracovnik.  V podniku je nutnosti vytvofit systém piiméten¢ho, spravedlivého
a motivujiciho odménovani. Zvlasté v rodinném podniku je vhodné, aby se pracovnici
podileli na jeho vytvéareni, zavadéni 1 fungovani, aby se stal spolecnym vlastnictvim
a spole¢nou odpovédnosti majitele, vedeni i pracovnikd (Koubek, 2011).

SloZzkami odménovani jsou:

zakladni penézni odmeéna,

o

o dodate¢né penézni odmény (pevné a pohyblivé mzdy a platy),

o zaméstnanecké vyhody,

O

nepenézni odmény (uznani, ocenéni, uspéch, odpoveédnost, osobni rozvoj),
o procesy fizeni pracovniho vykonu (Kocianova, 2010).
Odmeénovani pracovnikll nespociva tedy jen v penéznich odménach — mzda, plat,
prémie, bonusy a jiné, které pracovnik dostava za svou praci, ale zahrnuje 1 nepenézni

a dokonce inehmotné pozitky poskytované pracovnikim zaméstnavatelem. Penézni
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a nepenézni odmeny, kterd mé v podstaté podnik pod kontrolou, jsou odmény vnéjsi.
Odménou pro pracovnika jsou vSak i vnitini pocity s vykondvanou praci — vnitini

odmény. Vnéjsi a vnitini odmény tvoii tzv. uhrnné odmeény.

Systém odmeénovani neni jen nastrojem kompenzace pracovnikim za odvedenou
préci ¢i pfisluSnost podniku, ale plni i fadu dalSich funkci. Pfi vytvafeni systému je
proto nutné prihlédnout k tomu, ¢eho potiebuje podnik svym systémem dosahnout, jaky
vyznam pro pracovniky maji riizné moznosti odmeén, a které vnéjsi faktory ovliviuji

odmeénovani v podniku. V kazdém piipadé musi byt tento systém stabilni.

V rodinném podniku jsou odmény pracovnikll zpravidla zavislé na jejich pracovnim
vykonu, pfi¢emz se nesmi zapominat na to, ze odména vazana na vykon miize

vyvolavat vyraznou orientaci na mnozstvi prace na ukor jeji kvality.

Existuje fada tzv.mzdotvornych faktord, které je nutno ptfi odménovani brat v tvahu.
Tyto faktory jsou vnitfni a vné&jsi, a spole¢né tvoii s nékterymi dal§imi okolnostmi

determinanty odménovani pracovniki v podniku (Koubek, 2011).

Hodnoceni prace

Nastrojem zajist'ujicim, aby se pozadavky, naroCnost, sloZitost prace na pracovnim
misté odrazily v diferenciaci odmény pracovnika, je hodnoceni prace. Hodnoceni prace
je systematické urcovani hodnoty kazdé prace ¢i pracovniho mista ve vztahu k jinym

pracim ¢i pracovnim mistum v podniku (Koubek, 2009).
Existuji ¢tyfi zékladni metody hodnoceni prace ¢i jejich kombinace:

o metoda poradi,
o klasifika¢ni (metoda mzdovych skupin neboli katalogova),
o bodovaci (metoda bodovych stupiilt),

o faktorového porovnani (metoda fad potadi).

Metoda potadi je metodou sumarni — nekvantitativni. Vychazi se z popisu
pracovniho mista aprace. Vyhodou je jednoduchost, srozumitelnost, casova
a organizacni nendro¢nost. Nevyhodou je, Ze je efektivnéji pouzitelna jen pii hodnoceni
malého souboru praci, je malo piesna, oteviena subjektivnim vliviim, a tedy snadno

zpochybnitelna. Pies uvedené nevyhody je v malém rodinném podniku casto pouZivana.

Klasifikaéni metoda je metodou sumarni. Na zakladé rozdild v povinnostech,

dovednostech, odpovédnosti, pracovnich podminkach a v dalSich faktorech prace se
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pfedem definuji urcité modelové tfidy nebo stupné praci — vytvaii se katalog. Vyhodou
je jednoduchost, srozumitelnost a snadnd realizace. Nevyhodou je nizka preciznost,
protoze hodnoti praci jako celek, sumarnim zplsobem, je senzitivni na piresnost
acitlivost, jak pfi ptipravé modelovych popisii, tak pii jejich porovnavani se
skuteCnymi popisy. Neumoznuje v plné miie zohlednit rizné pracovni podminky

u stejnych praci v riznych ¢astech podniku.

Bodovaci metoda je analyticka. Je nejpouzivanéjsi metodou hodnoceni prace. Pfi
jejim pouziti se pii hodnoceni prace vytvaieji kvantitativni bodové stupnice. Vyhodou
metody je jednoduchost pro pouziti, objektivnost, ptevedeni do podoby mzdového
tarifu, srozumitelnost, vysvétlitelnost, obhajitelnost, flexibilita. Nevyhodou je pracnost

a Casova narocnost pii vytvareni bodové stupnice.

Metoda faktorového porovnani je analytickd. Je variantou bodovaci metody. Na
rozdil od bodovaci metody nedéli placené faktory na subfaktory a stupné, zavadi
vytvareni poradi hodnocenych praci u kazdého z placenych faktort. Pti stanovovani
potadi se u kazdého faktoru porovnavaji pracovni mista navzajem. Vytvareji se tak fady
pofadi pracovnich mist z hlediska jednotlivych faktor. Vyhodou je snadna
pouzitelnost, ptevedeni do podoby mzdového tarifu, pfiméfend objektivnost
a spolehlivost. Nevyhodou je obtizné hodnoceni nové prace.

V malém podniku je mozné pouzit metody sumarni, které¢ poskytuji docela piijatelné

wewr

Hodnoceni préace nelze bezprostiedné pouzit k ocenéni prace v penéznich jednotkach,
ke stanoveni mzdovych tarifi. Hodnoceni prace determinuje hodnotu prace uvniti
podniku a pro ucely ocenéni prace je, krom& pfevodu hodnoty price do mzdového

tarifu, tfeba jeste zajistit zohlednéni externich faktort.

Stanovovani zdkladnich mzdovych tarifi je pro mensi podnik obtizné, a proto
zpravidla vyuzivaji informaci o mzdovych tarifech stanovenych pro stejné nebo
podobné prace v jinych podnicich. Museji vSak do téchto tarifi promitnout specifika
svého podniku a pfitom zajistit konkurenceschopnost na trhu prace a stabilitu svych
pracovnikd. Vyhodné je piizplisobit se obecnym zvyklostem, nebot’ systém odménovani
je pak srovnatelnéjsi a srozumitelnéjsi. Rozpéti jednotlivych mzdovych tarifi by mélo

umoznit dostatecné diferencovat odménu pracovnikid podle jejich vykonu a zasluh.
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Hodnoceni prace usnadiiuje a zefektiviiuje rozhodovani i vyjednavani o odménovani

pracovnikd.

Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika i viechny
aspekty jeho vykonu s ptfihlédnutim ke mzdotvornym faktoriim, které jsou pro praci
V podniku dutlezité. Podnik by mél vytvorit systém odménovani pracovnikii zvolenim
vhodné mzdové formy nebo kombinaci mzdovych forem a rozhodnout se, zda bude

platit pracovniky za odpracovanou dobu, za jejich vykon nebo i za dalsi zasluhy.

Casova nebo také zakladni mzda & plat je mzdova forma, kterd se stanovuje
Vv podobé¢ hodinové, tydenni ¢i mésiéni Castky. Vyhody jsou jeji jednoduchost
a administrativni nendro¢nost a levnost, usnadnéni odhadovéni a planovani mzdovych
nakladl, srozumitelnost pro pracovniky, vyvolavd méné spori a nespokojenosti nez
odmény odvozené od vykonu ¢i dalSich zésluh. Nevyhody spocivaji v omezeném
pobidkovém ucinku, parazitovani na podniku ave zvySené kontrole pracovnikil.
V malych podnicich se zpravidla tato mzdova forma pouziva, a to v kombinaci

s dodatkovymi pobidkovymi mzdovymi formami.

Zasluhova mzdova forma je formou, kdy je pracovnik odménovan podle vykonu,
schopnosti, dovednosti. PouZiva se bud’ samostatné nebo jako dodatek k ¢asové mzde ¢i
platu. Nejobvyklejsi je vypkonova mzdova forma, kdy odmeéna je pfimo umérna slozkam
pracovniho vykonu, které jsou néjakym zpisobem meéftitelné. Vyhodou této formy je, ze
muze vést ke zvySeni kvantitativni stranky vykonu pracovnikd, ke zlepSeni hospodarské
situace podniku, k vyssi spokojenosti pracovnikii — moznost vydélat si vice, k moznosti
splnéni vice ukolt v tomtéz Case a s timtéz zafizenim — snizeni nakladii na jednotku
vyroby, ke zvySeni pracovni moralky, ke zlepSeni tymové prace. Nevyhody jsou
obtiznost zavadéni a provadéni systému, nebot’ vyzaduje znacnou pfipravu, obtiznost
kontroly a méfeni vykonu, rivalita a konflikty mezi pracovniky, orientace na vykon ve
spojitosti zanedbavani zasad bezpecnosti prace a ochrany zdravi pti préci, orientace na
mnozstvi prace se muze negativné odrazit v jeji kvalité€, obtiznost a odhad planovanych
mzdovych nékladl, nutnost stalé inovace. Vykonova mzdova forma odménovani miize

byt zaloZena na individudlnim, skupinovém nebo celopodnikovém vykonu.

Pro odménovani délnické prace je vhodna wkolova mzda. Ukolova mzda

s rovhomérnym prubéhem zévislosti mzdy na vykonu je odménou, kdy za jednotku
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prace je povazovana spravedlivd odména pro primérného pracovnika s piihlédnutim
k situaci na trhu prace, k Girovni odménovani v zemi, regionu, odvétvi ¢i podnicich
konkurujici podniku na trhu prace, k zivotnim nakladim nebo k Zivotnimu zpusobu.
Ukolova mzda s diferencovanym pribdhem zavislosti mzdy na vykonu — existuje jedna
sazba za kus pro vSechny pfijatelné kusy az do urc¢ité normy ¢i stanoveného mnozstvi.
Jestlize vyrobené mnozstvi ptekro¢i stanovenou mez — vykonovou normu, pouziva se
vyssi sazba za vyrobeny kus. Ukolova mzda se uplatiiuje i pfi odmétiovani skupiny

pracovnikil — skupinova tkolova mzda.

V obchodnich ¢innostech ¢i v nékterych sluzbach se zpravidla uplatiiuje podilova
(provizni) mzda. Je zcela — piima podilova mzda, nebo zcéasti — podilova mzda
S garantovanym zékladem zavisld na prodaném mnoZstvi nebo poskytnutych sluzbéch.

Vyhodou podilové mzdy je pfimy vztah odmény k vykonu.

Mzdy a platy za ocekavané vysledky prdce jsou odménami za dohodnuty soubor
praci, za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik podniku zavéze odvést, nebo odvadét
béhem urcitého obdobi v odpovidajicim mnozstvi a kvalité. Jedna se o smluvni mzdu,

mzdu s m&fenym dennim vykonem, programovou mzdu.

Mzdy a platy za schopnosti (zpravidla za znalosti a dovednosti) vazi odménu na to,
zda je pracovnik schopen kvalifikované a efektivné plnit svou roli ¢i vykonavat tkoly

fady riznych pracovnich mist nebo praci.

Mzdy a platy za pfinos jsou odménovanim, které v sobé integruje odménovani za
vysledky (vykon, output) a odménovani za schopnosti (input). Je to tedy kombinace

odménovani za dosavadni vykon a odménovani za budouci uspésnost.

Dodatkové mzdové formy byvaji véazany na individudlni, skupinovy nebo
celopodnikovy vykon. Jsou jednordzové nebo se periodicky opakuji ¢i jsou ur€ené pro
jednotlivé kategorie pracovnikii. Dodatkovou formou jsou napf.: prémie, odmény za
usporu casu, osobni ohodnoceni, podil na vysledcich hospodateni podniku, odména za
zlepSovaci navrh atd. Mezi dodatkové mzdové formy patii 1 pfiplatky ke mzdam ¢i
platim. Jsou dané zakonem, dobrovolné, anebo ty, které piedstavuji zvlaStni

zvyhodnéni pracovnika podniku (Koubek, 2011).
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Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti odménovani pracovnikii a zpravidla se jim
poskytuji pouze za to, Ze jsou v daném podniku v pracovnim poméru. Lze je zaradit do
¢tyt skupin: vyhody socialni povahy, vyhody zkvalitiiujici vyuzivani volného casu,
vyhody majici vztah k praci, vyhody spojené s postavenim v podniku (Mathis, Jackson,
2012).

V Ceské republice se na piednich mistech poskytovanych benefitd umistuji
piredevSim benefity orientované kratkodobé, tj. na okamzity efekt. Zatimco pied
nckolika lety si zaméstnanci cenili pfedevSim pftilezitosti dal§iho vzdélavani, dnes
preferuji moznost delsi dovolené a flexibilitu prace. Zaméstnanci velmi ocenuji, pokud
jim zaméstnavatel umozni vyuzivat pruznou pracovni dobu nebo home office

(Businessinfo.cz, 2013).

2.2.9 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Rozvoj podniku a jeho lidi vede ke zvySeni vykonnosti celého podniku. Kazdé uéeni
ma za cil pfinést zménu. Jakého charakteru bude zména, zélezi na pfistupu. V zdsade
muzeme chtit docilit zmény velkym skokem nebo plynulym zlepSovanim. Strategii
velkého skoku uplatnime v Situaci, kdy je potieba zmény v kratkém c&ase. Plynulé
zlepSovani a dosahovani piiristki se d&je zamérné, nepfetrzité a s velkou dislednosti.
V praxi se vétSinou pouZziva kombinovana strategie, v niz nejsou zmény pouhou udalosti
se zaCatkem a koncem, ale nepfetrzitym procesem, béhem kterého probihd plynulé

zlepSovani (Hronik, 2006b).

I rodinny podnik by mé&l mit jasnou koncepci vzdélavani svych pracovnikli a mél by
byt vzdy pfipraven na to, ze potfeba vzdélavani se mize kdykoliv objevit. Je to jedna
Z nejvyznamnéjSich personalnich ¢innosti. Vzdélavani zajistuje, aby pracovnici podniku
meéli potiebné znalosti a dovednosti Kk uspokojivému vykonavani prace nejen
V soucasnosti, ale 1 v budoucnosti. Aktualizuje jejich technické a technologické znalosti

v souladu s modernim rozvojem a zvysuje jejich spokojenost a vazbu na podnik.

Oblast vzdélavani pracovnikl se orientuje na oblast odborného vzdelavani, tj. oblast
pfizptsobovani pracovnikil pozadavkiim ¢i ménicim se pozadavkim pracovnich mist —

orientace, doskolovani, pteskolovani a oblast rozvoje.
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V rodinném podniku u pfijimaného pracovnika je nutno vénovat pozornost jeho
vzdélavani, hned béhem pocatecniho obdobi jeho prace v podniku, nebot’ to vyznamné

ovlivituje jeho nasledny pracovni vykon a profesionalni chovani i jeho vztah k podniku.

Nezbytnosti v kazdém podniku je doskolovani pracovnikii. Nejde jenom o zajisténi,
aby méli pracovnici dostatecné znalosti, dovednosti a pracovni chovani potfebné pro
vykonavani prace v soucasnosti i v budoucnosti, ale i o to, aby drzeli krok s poznatky

odrazejicimi rozvoj techniky a technologie, a aby byli tak 1épe piipraveni na zméeny.

Rodinné podniky stale vice vénuji svoji pozornost rozvoji svych pracovnikl. Snazi
se i timto zplsobem snizit nebezpe¢i fluktuace. Pracovnikiv rozvoj zvysuje jeho

konkurenceschopnost na trhu prace, at’ uz v podniku nebo mimo néj (Koubek, 2011).

V oblasti vyuzivani schopnosti lidi dochédzi ke zmén¢ role zaméstnance. Néapady jak,
vylepsit proces a vykonnost smérem k zakazniklim, museji ve vEétsi mife pfichazet od
zameéstnanct, ktefi jsou v nejbliz§im kontaktu s procesy, zdkazniky a konkrétni situaci.
Zaméstnanci se museji zménit z vykonavateli piikazii managementu, z plnitelt
pozadavkl internich a externich zakaznikli v divéryhodné partnery. Tato zména
zamé&stnancovi role vyZaduje zvySeni kvalifikace zaméstnancli a mobilizaci jejich
potenciondlu a tvlr€ich schopnosti pro dosazeni cili podniku. Tato zmeéna neni

jednoducha, avSak do budoucnosti vice nez potifebna (Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).

V malych podnicich zodpovidad za rozvoj lidskych zdroji manaZer, ktery vede své

lidi, a tim zastava roli personalisty (Hronik, 2006b).

Druhy a metody vzdélavani pracovniku

Podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces organizovany podnikem. Zahrnuje jak
vzdélavani v podniku ve vlastnim vzdéldvacim zafizeni nebo na pracovisti, tak
I vzdélavani mimo podnik — externi vzdélavani, vzdélavani na objednavku ve
specializovaném zafizeni nebo Skole. Jedna se o systematicky proces zmény pracovniho
chovani, trovné znalosti a dovednosti véetné motivace zaméstnancli podniku, kterym se

snizuje rozdil mezi kvalifikaci subjektivni a objektivni.

Pojem profesni vzdélavani zahrnuje veskerou ptipravu na povolani, tedy jak ptipravu
Skolskou tak i vSechny formy vzdélavani dospélych obsahové spjaté s vykonem

povolani ¢i zaméstnani.
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Dalsi profesni vzdélavani je soucasti vzdélavani dospélych. Oznacuje jakékoliv
profesni vzdélavani pracovnikli v pribéhu jejich pracovniho zivota. M4 ptimou vazbu
na profesni zafazeni dospélého, a tim i na jeho ekonomickou aktivitu. Jeho podstatou je
vytvareni a udrzovani pokud mozno optimalniho souladu mezi kvalifikaci pracovnika
a kvalifikovanosti prace, tzn. mezi subjektivni a objektivni kvalifikaci (Bartonikova,

2010).

V rodinném podniku se nejCastéji pouzivda metoda vzdélavani na pracovisti, pii
vykonavani prace: instruktaz pii vykonu prace, koucCovéni, counselling, asistovani,

povéteni tikolem, rotace prace, pracovni porady.

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté, at’ uz v podniku nebo mimo né¢j,
se uplatiiuji jak pifi zapracovani novych pracovnikil, tak pii doSkolovani ¢i rozvoji
soucasnych pracovniki. V rodinném podniku se vzdélavaci akce vétSinou uskutecniuji

piimo v podniku a maji nejcastéjsi podobu piednasky/instruktaze, seminare, e-learningu

(Koubek, 2011).

2.2.10 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy v rodinném podniku maji pro jeho existenci a tspéSnost klicovy
vyznam. Jsou to vSechny vztahy mezi lidmi a jejich skupinami ¢i sdruZenimi, které
vznikaji v souvislosti s vykonavanim prace. Pracovni vztahy a jejich kvality vyrazné
ovliviiuji dosahovani podnikovych cilii 1 pracovnich a zivotnich cili jednotlivych
pracovnikl. V rodinném podniku vznikaji vztahy mezi pracovnikem a podnikem,
nadfizenym a podfizenym, pracovniky podniku, zakazniky a vefejnosti, pracovnimi
skupinami, spolupracovniky. Pracovni vztahy Vv podniku ovliviiuji vSechny ostatni
persondlni ¢innosti a mnohdy vyrazné determinuji jejich efektivnost. Je v existenénim
z4jmu podniku vénovat pracovnim vztahim mimofddnou pozornost a soustavné se
snazit o jejich zlepSovani a harmonizovani. Pfi vytvafeni zdravych a harmonickych
pracovnich vztahi je tfeba soustavné rozpoznavat zdroje nebo potenciondlni zdroje
konflikti a snazit se je odstranovat. Zdroje konflikti mohou spocivat v 0sobnosti
a socialnim chovanim jednotlivell, v nedorozuméni, v nedostatcich personalni prace, ve
stylu vedeni lidi v podniku, ve zplsobu formovéni pracovnich skupin, ve zménach
techniky a technologie, organizace prace a organizacnich struktur, v umisténi pracovisté

a pracovnich podminkach, v pfi¢inach nachazejicich se mimo podnik (Koubek, 2011).
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Konflikty jsou tedy pfirozené a legitimni. Je nezbytné je zvladat feSenim. Konflikty
jsou nestabilizujici aspekty systémit, tj. ze vnaseji do systéml nerovnovahu nebo
nestabilitu, tim vSak systém dynamizuji. Bez nich by nebyl mozny vyvoj. Systém bez
vnitinich konflikti stagnuje, systém netesici konflikty ¢eké revoluce, systém zvladajici

své konflikty prodélava evoluci (Plaminek, 2011).

Zaméstnavani piibuznych nebo ptatel v rodinném podniku ma vyznamny dopad na
pracovni vztahy a atmosféru v podniku. Pfibuzensky nebo ptatelsky vztah nesmi byt

v zadném ptipad¢ kritériem pro jakékoli personalni rozhodnuti (Koubek, 2011).

Silna stranka rodinného podniku je prolnuti rodinného a podnikového systému, jejich
vzajemnd soucinnost, nebot’ poskytuje podniku potencial k dosazeni vyssi vykonnosti.
Avsak to se miize snadno zménit ve zdroj vaznych tézkosti, které prertstaji do velkych
vnittnich boji. Emocionalni problémy mohou ohrozit veskera pole plisobnosti podniku,
dojde-li k jejich prolinani mezi rodinou a podnikem (Korab, Hanzelkova, Mihalisko,
2008).

Slusné chovéani je nejcenngj$i devizou. VSechno ma vSak své hranice, néktefi
podtizeni mohou snadno zaménit slusnost za slabost. Cim dfive jsou ur€eny mantinely,
podpotené odbornymi schopnostmi a znalostmi, tim dfive je ziskana autorita vedouciho

pracovnika (Halik, 2008).

2.2.11 Péce o pracovniky

V posledni dobé patii péfe o pracovniky mezi nejvice diskutované problémy
personélni prace. Uroveit péte o pracovniky je jednim z nejefektivngjsich nastroji
ziskavani a stabilizace pracovniki, vytvareni harmonickych pracovnich vztaht, a tim
I ovlivitovani vykonu v podniku. Soustavné vznika tlak na rozsifovani a zkvalithovani
péce o pracovniky ze strany dobie fizeného stitu, odbori a mezinarodnich organizaci

vcetné Evropské unie.

Péce o pracovniky je mozné rozdé€lit na povinnou vyplyvajici z platnych zakont
a kolektivnich smluv a na dobrovolnou, kterd je vyrazem personalni politiky majitele ¢i
vedeni podniku. Ta sleduje zejména ziskavani, stabilizaci, rozvoj a motivovani
pracovnikll s diirazem na vytvareni dobrého vztahu pracovnikl k podniku a tim ziskani

dobré povésti podniku jako zaméstnavatele.
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V mensich, rodinnych podnicich péce o pracovniky zahrnuje oblasti:

pracovni doba a pracovni rezim,

(@]

o pracovni prostiedi,

o bezpecCnost prace a ochrana zdravi pfi praci,

o personalni rozvoj pracovnik,

o sluzby poskytované pracovniklim na pracovisti,

o ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam.

Problematiku pracovni doby a pracovniho rezimu, bezpeCnosti prace a ochrany
zdravi a ¢astecné i pracovni prostiedi fesi pfislusné zdkony a predpisy, zejména zakonik

prace (Koubek, 2011).

Politika a programy ochrany zdravi a bezpe¢nosti pii praci jsou zaméteny na ochranu
pracovnikil a ostatnich lidi, na néZ mé vliv to, co podnik vyrabi a déla — proti nebezpeci
souvisejici s jejich praci nebo s jejich spojeni s podnikem. Programy ochrany zdravi pti
praci se zabyvaji prevenci poskozeni zdravi v disledku pracovnich podminek a tvoii je
dva prvky — pracovni l1ékafstvi, pracovni hygiena. Programy bezpecnosti pfi praci se
zabyvaji prevenci nehod a snazi se minimalizovat ztraty a $kody plynouci z nehod
osobam 1 majetku. Nutnosti je provadét monitorovani rizik a jejich vyhodnocovani.
Vyhodnocovat ucinnost krokti pii eliminaci rizik nebo alesponn jejich snizeni na

pfijatelnou miru (Armstrong, 2012).

V souvislosti s pracovnim prostiedim je nutno se zabyvat prostorovym feSenim
pracovisté, fyzikalnimi podminkami prace a socidlné-psychologickymi podminkami
prace. Pracovni prostfedi totiz piispiva k pracovni pohodé pracovnikt a tim i k jejich

pracovnimu vykonu (Koubek, 2011).

Ve svéteé je v posledni dobé vénovéana zvysena pozornost malych rodinnych podnikt
na vhodnost vyuziti riiznych pracovnich rezimu, které umoznuji zajistit praci, pro niz se
v podniku nevyplati zfizovat pracovni misto na plny uvazek. Pracovni rezimy vhodné
a vyuzivané menSimi a rodinnymi podniky — pies¢asova prace, sménova prace, prace na
CasteCny uvazek, pruznd pracovni doba, sdileni pracovniho mista, distan¢ni préce,
smlouva na ro¢ni pocet odpracovanych hodin — maji své vyhody a nevyhody, proto

podnik musi jejich vyuziti dikladné zvazit (Cooper, Burke, 2011).

Personalni rozvoj pracovnikli pfinasi uzitek pracovnikovi i zaméstnavateli. Tato

oblast péce o pracovniky zahrnuje péci o kvalifikaci pracovnikil a jeji rozvoj a prostor
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pro utvafeni pracovni kariéry pracovnikd. Rodinny podnik zpravidla neposkytuje
mnoho pfilezitosti pro kariéru ve smyslu postupu po zebticku hierarchie funkci. Proto
by mély rodinné podniky nabizet kariéru, ktera byva doporucovana pro podniky
s plochou organizacni strukturou. Misto tradicni manazerské kariéry nabizet postup

pracovnik v hierarchii odbornosti, tedy kariéru odbornou.

U rodinnych podnikii mezi sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti patii
predevsim feSeni stravovani a moznost obcerstveni, zatfizeni slouzici osobni hygieng,
oddechu a ukladani osobnich véci pracovnika, poskytovani pracovnich odévi

a ochrannych pracovnich pomucek, piispévky na dopravu do zaméstnani a podobné.

Mens$i rodinny podnik nemize v oblasti ostatnich sluzeb poskytovanych
pracovnikiim a jejich rodinam konkurovat velkym podnikiim (Koubek, 2011). Sladéni
zamestnani a rodinného Zivota pracovnika totiz souvisi s podnikovou strategii v fizeni
lidskych zdrojii. Vnimavy postoj zaméstnavatelll k rodinnym potiebam pracovnikt
muZe byt vyznamnym faktorem vykonu a loajality, navic méné ndkladnym nez jiné

(Ipodnikatel.cz, 2013).

Oblast péce o pracovniky by neméla byt rodinnym podnikem opomijena, nebot’ se
nepodili jen na dobré povésti podniku, ale prohlubuje se zde pocit sounaleZitosti

pracovnikl k podniku a zlepsuji se i pracovni vztahy v podniku (Koubek, 2011).

2.2.12 Personalni informacni systém

Bez vérohodnych, detailnich a aktudlnich informaci o pracovnicich a praci nelze
provadét personalni praci ani v malém rodinném podniku. V soucasné dobé neni
problém vyuzivat moderni informaéni technologie i v malém rodinném podniku ke
shromaZd’'ovani, uchovani a zpracovani informaci. Stfedni podniky vétSinou mivaji

specialni pocitacové personalni informacni systémy (Koubek, 2011).

Také maly 1 rodinny podnik by mél zacit vénovat pozornost informacnim
technologiim v fizeni lidi. Persondlni portidlova aplikace zalozena na technologii
internetovych prohlize¢li je novym prostfedkem ziskavani, modifikace, archivace,

vyhledavani a sdileni klicovych informaci o lidech (Walker, 2003).

Potfebné a velmi uzite¢né informace pro personalni praci v menSim rodinném
podniku jsou zakladni informace o pracovnikovi, detailni charakteristiky Skolniho

vzdélani a kvalifikace, charakteristiky pracovnépravnich vztaht a pracovniho
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a mzdového zafazeni pracovnika v podniku, charakteristiky socialni a zdravotni situace
pracovnika, charakteristiky mzdovych, dafovych a dichodovych udajii o pracovnikovi.
Neméné dulezité jsou i informace o pracovnich mistech ¢i rolich a informace souvisejici

S personalnimi ¢innostmi v podniku (Koubek, 2011).

Mnohé podniky v zahrani¢i v€etné malych rodinnych podnikd zkoumaji pro potieby
personalni prace a jejiho neustalého zlepSovani postoje a nazory pracovnikli a zadaji je

0 nam¢éty, jak zlepsit praci v podniku (Snell, Bohlander, 2012).

I maly rodinny podnik by mél mit k dispozici informace o nékterych skute¢nostech
existujicich mimo podnik, které jsou uzitené zejména pro planovani, ziskavani,

odménovani a péci o pracovniky (Koubek, 2011).

2.2.13 Dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovniki

Podnik zajist'uje pozadovanou praci a dosahuje strategickych cilli pomoci jinych lidi,
zpravidla zaméstnanct, ktefi vykondvaji zdvislou préaci v pracovné pravnich vztazich
upravenych pracovnéprdvnimi piedpisy. Pracovnépravni pifedpisy zahrnuji zakony
a provadéci pravni predpisy, které upravuji pracovnépravni vztahy spojené s vykonem
zavislé prace. Pracovné pravni piedpisy plni funkci organizacni a funkci ochrannou

(Sikyt, 2012).

Dodrzovani zékonl v oblasti prace a zaméstndvani pracovnikii nema za ukol
ochraniovat pouze zaméstnance, ale chrani i podnik pied dasledky nedodrzeni
pracovnépravnich ptredpist ¢i porusovani lidskych prav. Netyka se tedy jen striktniho
dodrZovani ustanoveni zakoniku prace a dalSich zakonl tykajicich se zaméstnanct,
prace, odménovani ¢i socidlnich zaleZitosti, ale stale vice jde 1 0 dodrzovani ustanoveni
zékonl zakazujici jakoukoliv diskriminaci pfi zaméstnavani, hodnoceni ¢i odménovani
pracovnika (Koubek, 2009).

Vétsing podnikatelii poméhaji v jejich &innosti rodinni piislusnici. Ceské pracovni
pravo zakazuje uzaviit pracovni pomér mezi manzeli nebo registrovanymi partnery
jakozto dvéma fyzickymi osobami. Ti mezi sebou nemohou uzavfit klasickou pracovni
smlouvu ani dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o pracovni ¢innosti. Se sourozenci,
rodi¢i nebo détmi pracovnépravni smlouvy uzavfit lze. Uvedené omezeni se vztahuje
tedy pouze na manzele, avSak fe$i se bud’ vyuzitim institutu spolupracujicich osob.
Piijmy a vydaje muze podnikatel podle §13 zakona o danich z pfijmt rozd¢€lit na

spolupracujici osobu, kterou muize byt manzel, manzelka nebo dal$i osoba, ktera zije
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s poplatnikem ve spolecné domdacnosti. Dal$i moznost, jak mohou manzelé spole¢né
podnikat, tvofi sdruzeni fyzickych osob bez pravni subjektivity. Jde o spolupraci dvou
avice fyzickych osob, které se sdruzily podle §829 obCanského zékoniku za ucelem
naplnéni sjednaného ucelu. Posledni moznosti je Zadny smluvni vztah neuzavirat -
jestlize se jedna o nejblizsi piibuzné (manzel, manzelka, dit¢) podnikajici fyzické osoby
(zaméstnavatele), tak tyto osoby mohou s podnikajici fyzickou osobou spolupracovat

bez smluvniho vztahu, aniZ by se tim dopustily nelegalni prace (Podnikatel.cz, 2013).
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3 Metodika

Cil diplomové préace

Cilem diplomové prace je zhodnoceni soucasného stavu fizeni lidskych zdrojii ve
vybraném rodinném podniku. Posouzeni jednotlivych personalnich ¢innosti a navrzeni

zmén vedoucich ke zlepseni ¢innosti v fizeni lidskych zdrojt.

Struktura prace

K dosazeni stanoveného cile diplomové prace bylo vyuzito sekundarnich dat. Jejich
seznam je uveden v piehledu pouzité literatury. Na zakladé nastudované literatury byl
zpracovan literarni prehled vymezujici hlavni problematiku, tykajici se fizeni lidskych

zdrojii a jednotlivych personélnich ¢innosti.

Po zpracovani literarniho ptehledu bylo piistoupeno k praktickému feSeni diplomové
prace. Ta je vénovana vybranému rodinnému podniku Frantisek Strnad — Koberce
Strnad LiSov. Je zde zachycena historie rodinného podniku a jeho charakteristika.
V dalsi kapitole je analyza soucasného stavu jednotlivych personalnich c¢innosti

probihajicich v rodinném podniku.

Poté jsou v nasledujici kapitole formulovany zavéry vyplyvajici z popisu

soucasného stavu fizeni lidskych zdrojii v uvedeném rodinném podniku.

Na zakladé vyhodnoceni a posouzeni veSkerych ziskanych informaci, dat
a provedenych rozhovort a provedené¢ho dotaznikového Setfeni byl vypracovan navrh

vedouci ke zlepSeni ¢innosti v fizeni lidskych zdrojli ve vybraném rodinném podniku.

Zdroje informaci

Pro prvni ¢ast diplomové prace — literarni pehled — bylo vyuzito sekundarnich dat,
zejména studium odborné literatury a elektronickych zdroji zabyvajici se fizenim
lidskych zdroji se zaméfenim se na malé a stfedni podniky, specidlné rodinné podniky.
Jejich seznam je uveden v piehledu pouzité literatury. Provedené nerizené rozhovory
S majitelem, obchodnim a personalnim manaZerem rodinného podniku FrantiSek Strnad
— Koberce Strnad LiSov poskytly dalsi potfebné informace. Dal§im zdrojem informaci
se stalo provedené dotaznikové Seti‘eni, jehoZ respondenty byli zaméstnanci uvedeného
rodinného podniku. Dodate¢nym zdrojem informaci byly webové stranky rodinného

podniku.
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Pouzité metody
Nefizené rozhovory

Pro zmapovani soucasného stavu ftizeni lidskych zdroji a pro doplnéni informaci
K historii a charakteristice rodinného podniku bylo zvoleno Setieni formou netizenych
rozhovort s majitelem rodinného podniku, obchodnim a personalnim manazerem. Tato
metoda byla pouzita zejména z divodu, ze nebylo mozno systematicky pisemné
zachytit postup v fizeni lidskych zdroju, nebot’ skute¢nosti, které dotazovani uvadéli,
byly rozsahlého razu, zabihaly do podrobnosti, ptrekryvaly se. Né&které vSeobecné
prijimané skutecnosti vV rodinném podniku uvadéli jako fungujici nepsana pravidla. Pro
neopomenuti a zpracovani téchto skutecnosti bylo vyuziti této metody povazovéno za
nejvhodnéjsi. Rozhovor probihal nejprve individudlné s kazdym samostatné a poté
spole¢n¢ se vSemi pro doplnéni dalSich souvislosti. Majitel i manazefi rodinného
podniku se pfi rozhovorech chovali zcela oteviené a sva tvrzeni vyjadiovali naprosto
jasné, zfeteln¢ a vzajemné se dopliovali. Otazky se tykaly ndplné jednotlivych
persondlnich Cinnosti — vybér, pfijimani, hodnoceni, odménovéani, vzd¢lavani
zaméstnancl, pracovni vztahy, péfe o zaméstnance atd. Majiteli byly navic kladeny
I otazky na doplnéni informaci k historii a charakteristice rodinného podniku, které
souvisely svyvojem poétu zaméstnancu, jejich odpovédnosti, moznosti Kkariéry,
ptibuzenskymi vztahy apod. Odpovédi ziskané pii rozhovorech byly rozpracovany a dle
svého charakteru byly zahrnuty do kapitoly o soucasném stavu fizeni lidskych zdroju,

personalnich ¢innostech.

Dotaznikové Setieni

Soucasné¢ bylo vyuzito dotaznikové Setfeni, jehoz respondenty byli kmenovi
zamé&stnanci rodinného podniku. Cilem bylo ziskani informaci od zaméstnanch
k jednotlivym personalnim ¢innostem a jejich spokojenost se soufasnym fizenim
lidskych zdroji v rodinném podniku. Dotaznik obsahuje celkem devatenact otazek,
uzaviené dichotomické i polytomické a polouzaviené, souvisejicich s fizenim lidskych
zdroji adéle ctyii otazky identifikacni. Dotazniky byly pieddny zaméstnanciim
rodinného podniku osobné. Ti jej mohli vyplnit pisemné nebo online. Dotaznik byl
vyplén v prvni poloviné mésice biezna 2013. Vyplnilo jej 40 respondentt, z oslovenych
44 kmenovych zaméstnanct. Navratnost tedy ¢inila 90,9 %. Vystupy z dotaznikového
Setfeni byly zpracovany do tabulek a grafl, a tvofi jednu z kapitol praktické casti

diplomov¢ prace. Dotaznik je soucasti ptilohy diplomové prace.
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4 Rizeni lidskych zdroja v rodinném podniku FrantiSek

Strnad — Koberce Strnad LiSov

4.1 Historie rodinného podniku

FrantiSek Strnad zalozil svou zivnost roku 1990. Nejprve zacal obchodovat
s velkoobchody REMPO a TEXTIL. ZboZi prodaval sam ve vlastni garazi. Od 1. ledna
1991 vzhledem k provedené cenové liberalizaci, kdy velkoobchody navysily prodejni
ceny pfiblizné¢ o 50 %, bylo nutné navézat spolupraci pfimo s tuzemskymi vyrobci
BYTEX Rumburk a INTEX Liberec. V navaznosti na rozsifeni dodavatelské sité byl
nucen roz$ifit prodejni prostory. V fijnu roku 1991 koupil budovu byvalé¢ skolky
s ptrilehlou zahradou, za néz =zaplatil 872 tisic korun. Cely objekt musel projit
rekonstrukci. V Cervenci 1992 zahdjil prodej v nové moderni prodejné podlahovych
krytin a nasledujiciho roku ji rozsifil o nové prostory a sklad. Ruku v ruce s rozsifenim
sortimentni struktury a prodejni plochy zaméstnal dalsi rodinné ptislusniky. Celkem jich

tu tedy uz pracovalo deset. VSichni v rodinném podniku pracuji dodnes.

V roce 1994 navazal spolupraci s némeckou firmou DLW vyrabégjici mimo jiné PVC
Sife 2, 3 a 4 metry, v té dobé se jednalo o sortiment na ¢eském trhu zcela chybéjici.
V tomto obdobi navazal majitel spolupraci s nejvétsim ceskym producentem PVC
firmou FATRA Napajedla. Rodinny podnik FrantiSek Strnad — Koberce Strnad LiSov se
stal jednim z jejich obchodnich zastupcti. Vzhledem k tomu si mohl dovolit zah4jit také
velkoobchodni prodej malym prodejnam podlahovych krytin, stavebnim firmam
a soukromym femeslnikiim. Podnik se stal nejvétsim odbératelem PVC na jihu Cech od

firmy FATRA Napajedla.

Tento rok uz bylo zaméstnéno v rodinném podniku 18 lidi. Byli pfijati novi pracovnici
z fad ob¢anli mésta LiSova, ale nejednalo se uz o rodinné piislusniky. Pracovnici se
piijimali postupné, nikoliv ve vlnach. Velkoobchod nebyl od maloobchodu persondlné
oddélen, jako tomu neni ani dosud. VSichni pracovnici jsou navzajem zastupitelni.
V této dobé se vytvorily kladecské skupiny, které pouze provadeli podlahaiské prace

u zédkaznika. Jednalo se o byvalé zaméstnance Pozemnich staveb.
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Roku 1998 zakoupil majitel prostory sousedici s plvodni prodejnou. Prostory
zrekonstruoval a 10. dubna 2000 slavnostné oteviel novy obchodni dim Koberce Strnad
Lisov. K celkovému dokonceni komplexu doslo v ¢ervnu 2002. Obchodni komplex byl
vyhodnocen a ocenén jako nejlep$i prodejni centrum podlahovych krytin v Ceské

republice Asociaci dovozcl a vyvozct podlahovych krytin a redakcei casopisu DOMO.

Zaméstnanci byli pfijimani postupné. Rodinny podnik nemusel aktivné hledat své
zaméstnance. Zajemci o praci prichdzeli za majitelem rodinného podniku sami.
S kazdym zajemcem majitel provedl osobni pohovor. V piipadé, ze se jednalo
0 pracovnika, ktery vyhovoval pozadavkim rodinné¢ho podniku, byl pfijat na pracovni
misto, které bylo nutno obsadit, nebo mu byla nabidnuta moznost, Ze v ptipadé uvolnéni
nebo posileni pracovniho mista, bude rodinnym podnikem kontaktovan. S pfijatym
pracovnikem byla podepsana pracovni smlouva, kde byla mimo jiné sjednana zkuSebni
doba. Vétsinou to byli studenti, ktefi hledali praxi nebo brigadu a po absolvovani skoly
jiz v rodinném podniku zistali. Pofet zaméstnancli pii otevieni prodejny dosédhl jiz

Ctyficeti pracovniki.

Od roku 1997 mél majitel od mésta LiSov v pronajmu areal byvalé kotelny v LiSove,
ktery v roce 2002 ziskal koupi do svého vlastnictvi. Po vystéhovani majetku mésta, zde
byly rozsiteny skladové prostory - velkoobchodni sklad podlahovych krytin mél 769 m?
skladovych prostor.

Bé&hem nésledujicich let se postupné rekonstruovaly prostory velkoobchodniho
skladu. Jeho rekonstrukce byla dokoncena v roce 2006. Pokud se jedn4d o personalni
zabezpeceni provozu velkoobchodniho skladu, byl vzdy urcen vedouci skladu, ktery za
provoz zodpovidal. V pocatcich provozu se zaméstnanci skladu — skladnici rotovali, aby
se stiidali na prodejné a komunikovali se zékazniky. Cim vice pfibyvalo skladovych
zasob, tim méné zameéstnanci rotovali. Dnes ve velkoobchodnim skladu pracuje pét
pracovniki, z nichz tfi pracovnici pracujici na sklad¢ turnusove rotuji na prodejnu. Mezi
zaméstnance velkoobchodniho skladu patii 1 pracovnice, jejiz pracovni naplii obsahuje
mimo jiné udrzbu vSech areali podniku — zametani, odhrnovani sn¢hu, udrzba zeleng,

vypomoc na velkoobchodnim skladu.

V ramci marketingové komunikace vyuzil majitel ptivodni komin kotelny, ktery dal
upravit jako minaret. Ten byl zacatkem roku 2011 vyhlaSen nejzajimavéjsi stavbou

v JihoCeském kraji.
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Roku 2007 investoval finan¢ni prostiedky do celoplosného potisku na trolejbus
MHD v krajském mésté Ceskych Budgjovicich, ktery jezdi na vSechna
¢eskobudéjovicka sidlisté. O Gcinnosti této reklamy se piesvedcil jiz na starém autobusu
MHD. Tento autobus mél byt vyfazen zprovozu, a proto po konzultacich
s managementem rodinného podniku se rozhodl majitel rodinného podniku pro tuto
investici. Vzhledem k tomu, ze nejen zakaznici, ale i piibuzni a znami zaméstnanct
Casto hovofi o této reklam¢ a zaroven po konzultacich s ostatnimi podnikateli, ktefi
tento druh reklamy vyuzivaji, se majitel znovu rozhodl pro provedeni jesté¢ jednoho
potisku na autobus, ktery zajizdi do okrajovych Casti mésta a ptiméstskych vesnic.
Tento druh reklamy je vedle televizni a rozhlasové reklamy povazovan podnikem za

neju¢inngjsi, ale pouze pro oblast Ceskobudgjovicka.

Protoze soucasnd spolecnost je spolecnosti informaci, které hraji stdle vyznamné;jsi
roli, nemiize se tomuto trendu vyhnout ani rodinny podnik, ktery chce byt Uspésny.
Webové stranky mé podnik od samého pocatku masivnéjSiho spusténi internetu. Pouze
diive neobsahovaly nabidku konkrétniho sortimentu. Odpovidaly své dobé a nebyly
pravidelné aktualizovany. Po néstupu syna majitele rodinného podniku na funkci
manazera obchodu se postupné zacal ménit marketing podniku. VSe ohledné internetové
reklamy vcetné vySe investic rozhoduje manaZer obchodu. Struktura a grafika byla
vytvotrena na zakazku presné podle pozadavkl rodinného podniku. Vyse investice do
marketingu a dodavatele pro televizi, rozhlas a tisk rozhoduje majitel. Celkem byly
provedeny tfi verze webovych stranek véetné spravcovského systému, z nichZ posledni
je z roku 2011. Veskerou napln, fotografie, texty vytvaii pouze manazer obchodu, nikdo
jiny v podniku. To pfinasi své vyhody - ma nejptesnéjsi informace, ziskava piehled
0 nabizeném zbozi, vi, které¢ zbozi bude zahrnuto do doprodeje, komunikuje pfimo se
zahrani¢nimi obchodnimi zastupci a hlavné ma o tuto oblast marketingu velky zajem.
Této ¢innosti se manazer obchodu vénuje kazdy den pravidelné od 6 - 7.30 hodin. Diky
novému webu se podafilo ziskat nékolik naprosto unikatnich zakazek, které by rodinny

podnik jinak neziskal.
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4.2 Charakteristika rodinného podniku

FrantiSek Strnad podnikd na zakladé¢ dvou Zivnostenskych opravnéni -

,Podlaharstvi“ a ,,Koup¢ zbozi za ucelem jeho dalsiho prodeje a prodej®.

Rodinny podnik Koberce Strnad LiSov se zabyvd jak velkoobchodni, tak
maloobchodni cCinnosti vcetné realizace. Podniku ndlezi jedno z piednich mist
v kategorii prodejcti podlahovych krytin na tzemi Ceské republiky a soucasné je

i nejvétsim regiondlnim prodejcem podlahovych krytin v jiznich Cechach.

Maloobchodni c¢innost je realizovana prodejem zbozi kone¢nym spotiebitelam.
Zakaznici si mohou vybrat pfimo na prodejn¢ z vystaveného sortimentu nebo
sortimentu dle vzorkt. Na ptani zakaznikt lze jakykoliv koberec na pockani zakondit
tzv. obSitim. Nejvice je tato sluzba vyuzivana u bé&hounii a metrdzovych koberci.
Podnik nabizi zdkaznikim provedeni montdze podlahovin vcetné navstévy prostor

technikem, ve kterych chce zakaznik provést montaz.

Velkoobchodni prodej je veden pomoci tzv. kupdénového (nafezového) programu se

zam¢efenim na femesiné firmy, stavebni firmy a maloobchodni prodejny.

Prodejni/oteviraci doba je od pondéli do patku 9:00-18:00, v sobotu 8:00-12:00,
V nedé€li zavieno. Na smény pracuji Zeny na prodejné a v kancelafi, které se stfidaji na
ranni/odpoledni sménu a jednou za 14 dni v sobotu, tak aby odpracovaly pracovni dobu
dle zdkona a smlouvy. Jejich pracovni doba zacina v Sest hodin. Klade¢i maji
pridélenou praci tak, aby v 8.00 byli u zédkaznika. Primérmé kon¢i kolem 14:30, dle
mnozstvi prace na zakazce, coz je velice individudlni. Ostatni zaméstnanci na prodejné
a ve skladech pracuji od 9:00 do 18:00 hodin a v pravidelnych intervalech Cerpaji jeden
volny den za odpracované soboty. Dodrzuje se 40 odpracovanych hodin tydné
a mnoZstvi volnych sobot. Pracovni dobu lze individualné dohodnout s personalnim
manazerem. Pracovnici na dohodu o pracovni ¢innosti pracuji v obdobi prazdnin,
dovolenych a také o sobotach, kdy cerpaji kmenovy zaméstnanci volno. Tito jsou

placeni casovou mzdou v podobé¢ stanovené hodinové ¢astky.
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4.3 Dislokace a organizacni struktura rodinného podniku

Obchodni diim podlahovych krytin je situovan na hlavnim silniénim tahu Ceské
Budgjovice — Jindfichliv Hradec — Brno. Celkova prodejni plocha je cca 2600 m?.
Obchodni dim se sklad4a ze dvou budov. Prodejna ma prodejni plochu cca 2000 m?.
ama plochu cca 600 m% Budovy jsou od sebe oddéleny parkovistdm a ucelovou

komunikaci.

Obrazek 1: Obchodni dim Koberce Strnad LiSov

Zdroj: Frantisek Strnad — Koberce Strnad Lisov

Na konci mésta smér Hlubok4 nad Vltavou je umistén velkoobchodni sklad, jehoz

velikost skladovych prostor ¢ini 2500 m?. Sou&asti arealu skladu je upraveny komin

jako minaret. Vzhledem k vys$ce komina — minaretu je napis a logo rodinného podniku

zfetelné a viditelné 1 z vétSi vzdalenosti. V okoli skladu byla vybudovana moderni
zahrada s jezirky, ktera funguji jako pozarni nadrze.

Obrazek 2: Velkoobchodni sklad Koberce Strnad LiSov

A

{

Zdroj: Frantisek Strnad — Koberce Strnad Lisov
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V soucasné dob¢ je vrcholové vedeni tvofeno rodinnymi piisluSniky, kteti
zarovenn v podniku pracuji nejvice let. Majetkovy podil ma jen majitel. Tento
zpusob fizeni je oznaCovan za management rodiny, kterému picdchazela forma
fizeni, kdy veskerou pravomoc vcetn¢ rozhodovani meél pouze sam majitel

rodinného podniku - management samovladce.

Do stfedniho managementu bylo na zaklad¢ svych schopnosti a spolehlivosti
povyseno nékolik kmenovych pracovnikt. Tito pracovnici zodpovidaji zejména za

jednotlivé useky sortimentu, jeho objednavani.

Podnik zaméstndva v soucasné dobé 56 pracovnikii, z nichz je 44 kmenovych
a 12 tvofi pfevazné studenti pracujici na dohodu o pracovni ¢innosti, jejichz pocet se

Vv 1ét¢€ zvySuje. Z uvedeného poctu zaméstnanct je 18 rodinnych piislusniki.

Obrazek 3: Soucasna organizac¢ni struktura rodinného podniku

Majitel
|

| 1 1 |

. . , . Personalni f iy .
Obchodni manazer Provozni manazer v Hlavni ucetni

manazer
Obchodni zéstupce Kladeci Zaméstnanci a Administrativa
pracovnici na

dohodu v prodejné
a ve skladech

Zdroj: FrantiSek Strnad - Koberce Strnad Lisov
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4.4 Soucasny stav fizeni lidskych zdroji v rodinném podniku
FrantiSek Strnad — Koberce Strnad LiSov - personalni ¢innosti

Rodinny podnik se zaméfuje na vysokou kvalitu zbozi i sluzeb, pfimy kontakt se
zékaznikem a jeho maximalni spokojenost, nebot’ krédo podniku zni: ,,Spokojeny

zakaznik se vraci‘.

Cilem je udrzet dobré jméno rodinného podniku, udrzet a zlepSovat dosazenou pozici
na krajském i celorepublikovém trhu, nabizet zdkaznikim kvalitni zbozi a sluzby,
neustale inovovat jak technické vybaveni, tak technologické postupy. Vytyceného cile
muze dosdhnout 1 za pfispéni odpovidajici strategie fizeni lidskych zdroja, ktera

zahrnuje oblast persondlnich ¢innosti, které poméhaji tuto strategii uspesSné napliovat.

4.4.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Pocet pracovnikl v rodinném podniku se za poslednich 23 let vyrazné¢ zmeénil.

Celkové pocty od roku 1992 do roku 2012 se navysily o 34 kmenovych pracovniki.

V roce 2002, kdy byl otevien novy obchodni dim, doslo k navySeni poctu
pracovnikli na pracovnich mistech, kde je jejich specifikace dlouhodobé znama.
Nevznikla potieba provadét novou analyzu téchto pracovnich mist. U nové vzniklych
pracovnich mist — obchodni manaZer a obchodni zastupce - bylo nutné provést jejich

analyzu.

Pti vytvoteni kazdého nového pracovniho mista bylo Zadouci ptihlédnout k diivodu
jeho vytvoteni — velkoobchodni ¢innost upadala, nebot” zaméstnanci velkoobchodu,
ktefi zodpovidali za velkoobchodni ¢innost, byli stadle vice nuceni vypomdhat na
prodejné a fteSit operativni zaleZitosti. Vzhledem k jejich vytiZeni se nemohli jiz
dostatecné vénovat péci o stavajici i nové zakazniky, ani zdokonalovat a aktualizovat
systém vzorovani. Déle vypracovat stru¢ny popis €innosti na pracovnim misté, urcit
pracovni rezim, datum nastupu pracovnika, pfedpoklddané mzdové zafazeni,
kvalifika¢ni a jiné pozadavky. Proces analyzy nového pracovniho mista provadi sam
majitel véetné vyhledavani nového pracovnika. Majitel rodinného podniku do budoucna
uvazuje o navySeni pracovniho mista — obchodni zastupce, jehoz analyza bude
provedena az pied dobou realizace, nebot’ vyhledové bude dochéazet k predéani urcitych
ukoli na obchodniho manaZera — syna majitele. Nové pracovni misto vSak bude

schvaleno az kone¢nym rozhodnutim majitele.
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4.4.2 Personalni planovani

V rodinném podniku maji personalni kratkodobé roc¢ni plany. Personalni planovani
vychézi ze strategickych zaméri vedeni podniku, které tyto zadméry personalné
zabezpecuje. V kratkodobych planech je zohlednéna dovolena kmenovych pracovniki,

zejména piipad kdy ¢erpa dovolenou vice kmenovych pracovniki ve stejném terminu.

Do ro¢niho planu fizeni lidskych zdroji je rodinnym podnikem zahrnovéano
penzionovani, matei'ska a rodiCovska dovolend, uzavieni a skonceni pracovniho poméru

sjednaného na dobu urcitou.

Situace neovlivnitelné podnikem nelze implikovat do planu. Pii jejich feSeni se
postupuje zcela operativné.

V soucasné dobé rodinny podnik nepiedpoklada navysSeni pracovnich mist z divodu
rozsiteni rodinného podniku, a proto do svého planu nezahrnuje pozadavky k jejich
zvyseni, jako tomu bylo v minulosti napt. pfi rozsifeni rodinného podniku o nové
kapacity. Zaroven neni v planu ani piesun ve funkcich ¢i propousténi pracovniki. Pouze
vV sezénnim obdobi, kdy je zvySeny zdjem jak o zbozi, tak o sluzby planuje navySeni

pracovnich sil — brigadniki z fad studentli zejména sttednich primyslovych skol.
Obsah personalniho planu:

- stavajici stav persondlu, vek, vzdélani

- kterd pracovni mista budou posilena

Z toho vyplyne:

- planovani potieby pracovnik,

- planovani pokryti této potieby,

Personalni plan zahrnuje ekonomickou naro¢nost a podrobné finan¢ni kalkulace.

Odpovida za néj majitel.
4.4.3 Ziskavani a vybér pracovniku

V rodinném podniku jsou zamé&stnani: prodavajici a obsluhujici personal na prodejné,
ve velkoobchodnim skladu, kladec¢i (pracovnici pokladky podlahovych krytin),

obchodni zéstupci, administrativni pracovnici a pracovnici na uklid.

Na zaklad¢€ vzniklych volnych pracovnich mist ¢i nové vzniklych se ziskavaji vhodni

pracovnici. V rodinném podniku je ziskavani pracovnikii provadéno ve vétsSing piipada

42



dvéma zpisoby - na doporuceni kmenovych zaméstnancii nebo zajemci o praci

pfichazeji za majitelem rodinného podniku sami.

Vybér vhodného pracovnika na obsazované pracovni misto provadi piimo majitel
rodinného podniku. Zamétfuje se predevSim na schopnost pracovnika samostatné
pracovat a kontrolovat svou praci, zda je uchazec schopen tymové prace, zda umi jednat
s lidmi a v neposledni fad¢ se zamé&fuje i na charakterové vlastnosti. Vybér je provadén
metodou strukturovaného pohovoru. V piipadé¢ z4jmu o volné pracovni misto z fad
piibuznych, pratel ¢i znamych si je majitel rodinného podniku dobife védom rizik,
a proto vzdy velmi zvazuje obsazeni mista timto uchazecem. Jeho kritériem v tomto
ptipadé je nejen zpusobilost a schopnost uchazece pro dané pracovni misto, ale i urcita

pfidana hodnota pro podileni se na rozvoji rodinného podniku.

4.4.4 Prijimani a orientace pracovnik

Majitel rodinného podniku disledné vyZaduje na persondlnim manazerovi, aby se
novému pracovnikovi pfi jeho pfijeti vénoval. Uvédomuje si, ze ve vétSin€ piipadil jiz
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prvni dojem utvaii vztah nového pracovnika k podniku.

Pii pfijimani pracovnika seznami majitel piijatého pracovnika se vSemi
nalezitostmi pracovni  smlouvy, s pracovnimi ukoly, podminkami, pracovnim

prostfedim a socidlnim zazemim, zplisobem vykonavani pracovnich ukold.

4.4.5 Rozmist'ovani pracovniki

Styl fizeni rodinného podniku je kombinaci stylu autoritativniho
a demokratického, a to vzhledem k vysokému poctu rodinnych ptislusnikd mezi

zaméstnanci. Vrcholovy management tvofi rodina.

Majitel — feditel — rozhodovani o nakupu zakladniho sortimentu, fizeni provozu
prodejny a skladl, jednani s dodavatelskymi firmami, krizovy management, kompletni

ekonomika podniku, planovéni investic atd. Vyzaduje byt neustale informovan.

Obchodni manazer — syn majitele — kompletni fizeni velkoobchodni cCinnosti,
rozhodovani o vzorovani zboZzi, reklamace materidli, jedndni s dodavatelskymi
firmami, v okamziku nepfitomnosti majitele kompletni rozhodovani o veskerém chodu

podniku.

43



Provozni manazer — fizeni kladecli, jednani s vybranymi dodavateli, rozhodovani
0 ndkupu velkého mnozstvi sortimentu, jednani s nejvétSimi zakazniky, feSeni

provoznich problémi, reklamace podlahaiské cinnosti.

Personalni manazer — fizeni zaméstnanci kromé kladecl, rozhodovani o nakupu

¢asti sortimentu, jednani s nejvétsimi zakazniky, feSeni provoznich problémi.

Hlavni Gcetni — zodpovidéa za spravné uctovani, stav financnich prostfedkii na uctu

i Vv pokladné, fidi hlavni fakturantku, komunikuje s daiovou poradenskou firmou.

Maloobchodni ¢innost se realizuje prodejem zbozi koneénym spotiebitelim. Na
mistech prodavacii jsou komunikativni a ochotni, ucenlivi pracovnici se sttedoskolskym
vzdélanim, pfevazné z technickych obort - kvalifikovani. Podavaji veskeré informace
0 sortimentu, provadi obsluhu velkoobchodnich partnert, naklddaji zbozi z expedi¢niho

skladu podniku, vytizuji telefonni hovory.

Vedouci prodavaci samostatné rozhoduji o zakazkach - o prodeji, ale ne o nakupu.
Nikdo z nich ale neni opravnén rozhodovat o cenach, to mohou pouze vrcholovi

manazeri.

Pokud zakaznik pozaduje montaz podlahovin, vypracuje prodava¢ — pouze ten, ktery
je ktéto Cinnosti opravnén tj. technik - sklientem montazni list, stanovi piedbézny
rozpocet, vybere penézni zalohu, domluvi termin a podminky pokladky a necha
pfipravit materidl. V pfipadé€ potfeby dohodne technik svou navs§tévu u zakaznika, kde
zam¢ii dané prostory, zkontroluje podklad, zméfi vlhkost, a rozhodne o zplsobu

montaze. V domluveném terminu provede samotnou montaz tym kladect.

Podlahafskou ¢innosti se zabyva rodinny podnik od samotného vzniku podniku
provadeji. Rodinny podnik disponuje tfemi partami klade¢l. Miize se na né plné
spolehnout. V piipade€, Ze ndhodné vznikne problém, tak ho vyfesi bud’ sami na miste,
nebo operativné po konzultaci s vrcholovym managementem. Na rozdil od mnohych
konkurenénich firem a fetézcl si rodinny podnik nenajiméd zadné cizi Zivnostniky -

kladece.

Pracovni nédplin tymu kladect - nejprve nalozi materidl a odjedou na dojednanou
zakazku, kde provedou domluvené femeslné prace. V prubéhu dne jich mohou mit

i nékolik. Zakazky planuji technici, schvaluje je vedouci klade¢u ¢i jeho zastupce.
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s thradou od zdkaznika na pokladn¢, domlouvaji detaily provedené prace s pfisluSnym
technikem, jenz jim praci zadal (rGzné pokracovani v zakazce), obdrzi spotiebni
materidl. Prodiskutuji s techniky praci na dalsi pracovni den a pfeberou si k zakazkam

montadzni listy.

Vsichni zaméstnanci poskytuji zdkaznikiim plny poradensky servis tykajici se oboru

podlahovin.

V piipadé, ze se zaméstnanec prodejny snazi a ma dobré vysledky, mé& moznost
postoupit na pracovni misto technika, ba miize se stat i zastupcem nékoho z niz§ich
vedoucich. Uvedeny postup je docela bézny, obzvlasté v poslednich péti letech je to
patrné. Pokud nékdo nemé zajem nebo nechce piebrat zodpovédnost, potad ziistava na

stejném pracovnim misté — obsluhuje, nafezava, prevazi role atd.

Kariérni sestup byl uplatnén napi. u piivodniho vedouciho velkoobchodniho skladu,
kdy byl misto n€j dosazen jiny pracovnik, a to z divodu nekomunikativnosti s manazery

1 ostatnimi zaméstnanci skladu a zvlaStnimu ptistupu. Byl sesazen na pozici skladnika.

K pfevedeni na jiné pracovni misto doSlo u hlavni fakturantky ze zdravotnich
divodi. To je na casteCny pracovni uvazek s flexibilni pracovni dobou a méné

stresovym zamétfenim.

VsSechna pracovni mista se majitel rodinného podniku spolecné s vrcholovym

managementem snazil obsadit kvalifikovanymi lidmi.

4.4.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii

V soucasné dobé rodinny podnik neméd vypracovan pldn vykonnosti. Rizeni
vykonnosti neprobihd v podniku cilen€, za¢ina sice stanovenim cild, ale postradéd dalsi

specifika pro fizeni vykonnosti.

Hodnoceni pracovnikii je provadéno podle vysledkd. Neni systematické, ma
neformalni podobu. Jednd se o zjednoduseny systém hodnoceni. Hlavnim kritériem
vV obchodu je ochota a spolehlivost, schopnost feSit problémy samostatné. U kladeci je
navic kladen diraz na kvalitu femeslné prace. Zaméstnance nehodnoti bezprostiedni

nadfizeny, ale pouze majitel s vrcholovym managementem, nikdo jiny.
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4.4.7 Ukon¢eni pracovniho poméru

Rodinny podnik se neuchyluje k ukonceni pracovniho poméru pracovnika casto.
Ucini tak pievazné v piipadé nevhodného chovani pracovnika nebo neodpovidajiciho

vykonu.

Penzionovani pracovnikli ¢i skonceni pracovniho pomeéru na dobu urcitou jsou

planované.

V situaci, kdy pracovnik, at’ uz z fad pracovnikl v piibuzenském vztahu ¢i nikoliv,
projevi vuli odejit do jiného podniku ¢i sém podnikat, nebrani jeho rozhodnuti. Naopak
vychazi majitel rodinného podniku témto pracovnikiim vsttic. Ukonéi pracovni pomér
dohodou a vpiipadé, Zze se pracovnik rozhodl sam podnikat, rad vyslechne

podnikatelsky zdmér a pfispéje radou. Nebrani se ani piipadné dalsi spolupréci.
4.4.8 Odménovani pracovniku

Odménovani pracovnikii rodinného podniku zahrnuje penézni i nepenézni formu.
Systém odménovani respektuje vysi vzdélani, odbornou kvalifikaci a praxi, délku
zaméstnani. Rodinny podnik poskytuje svym zaméstnancim vyhodné mzdové
podminky. VSichni zaméstnanci jsou odménovani z¢asti podilovou mzdou. Dle jasné
dané¢ho klice dle mési¢niho obratu - 60 %. Soucésti kazdé mésicni mzdy je
nenarokovatelnd cast, kterd je standardné vyplacena. V ptipadé neodpovidajiciho

vykonu, neni tato ¢ast mzdy zamé&stnanci vyplacena.

U externich pracovnikii se uzaviraji dohody 0 pracovni ¢innosti se stanovenou

hodinovou sazbou.

Mzdy jsou zaméstnancim vyplaceny pouze bezhotovostné — na osobni bankovni

ucty.

Klep§im pracovnim vysledkim jsou pracovnici motivovani finanénimi
zvyhodnénimi. V ptipadé¢ dobré ekonomické situace rodinného podniku obdrzi
pracovnici 13. a 14. mzdu. Majitel rodinného podniku poskytuje svym pracovnikim 13.
mzdu v podobé¢ piispévku na dovolenou v hodnoté az 6000 K¢; za posledni dva roky
vyplaceno vSem zaméstnancum; 14. mzda zohledfiuje koeficientem pocet
odpracovanych let v rodinném podniku; zatim vyplaceno vzdy. Za nekoufeni v pracovni

dobé vypléci 500 K¢. Za nadstandardni vykony obdrzi specialni prémii.
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Pracovnici mohou vyuzit i zaméstnaneckych vyhod — slevy na nakup sortimentu
a sluzeb nabizenych podnikem, pro svou relaxaci mohou vyuzit podnikovou posilovnu
a saunu piimo v arealu obchodniho domu. Zapujceni naradi a materialniho vybaveni pro
soukromé ucely. Majitel kazdorocné poiada letni a vano¢ni podnikovy vecirek pro

vSechny pracovniky.

4.4.9 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

V rodinném podniku se nejcastéji pro pracovniky prodeje pouziva metoda
vzdélavani na pracovisti, pfi vykonavani prace: instruktaz pti vykonu prace, asistovani,

rotace prace a pracovni porady.

Rodinny podnik poskytuje svym pracovnikiim v rdmeci profesniho rozvoje bezplatné
Skoleni fidi¢t pro vysokozdvizné voziky, Skoleni fidica a Skoleni souvisejici s vykonem
povolani. Odborna Skoleni pro kladece tykajici se novych specifickych produkti,
Skoleni bezpec€nosti prace pro vSechny zaméstnance vyplyvajici ze zdkona kazdym
rokem, §koleni dodavatelskych firem v Ceské republice i zahrani¢i zaméfené na prode;
a instalaci jednotlivych materiald. Kmenovi zaméstnanci i pracovnici pracujici na
dohodu o vykonani pracovni ¢innosti, absolvuji pravidelna skoleni v oblasti technologii
pokladani podlahovych krytin. Hlavni Ucetni a mzdova ucetni se ucastni Skoleni

potiebnych k vykonu jejich funkce.
4.4.10 Pracovni vztahy

Majitel rodinného podniku disledné dba na kvalitu pracovnich vztahi, vé€nuje jim
mimofadnou pozornost, soustavné se snazi o jejich zlepSovani a harmonizovani. Jiz pti
vybéru pracovnikli je jednim ze stézejnich kritérii vhodnost daného kandidata pro
zaClenéni do pracovniho tymu, aby byly co nejvice minimalizovany potencionalni
zdroje konflikt a rozepii. Disharmonické pracovni vztahy ovliviiuji klima celého
provozu rodinného podniku a pfenasi se 1 na zdkazniky. Tohoto tvrzeni si je majitel
védom, a proto se co nejvice snazi jim piedchazet a v piipadé, ze vzniknou je co

nejrychleji vyfesit a odstranit.
4.4.11 Péce o pracovniky

Vzhledem k tomu, ze tiroven péce o pracovniky je nastrojem stabilizace pracovnikd,
vytvareni harmonickych pracovnich vztahti i v rodinném podniku je k péci o pracovniky

piihlizeno. Samoziejmosti je dodrzovani povinné péce o pracovniky vyplyvajici
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z platnych zdkon. Ta je rozSifena o péc¢i dobrovolnou, kterou poskytuje svym

zamé&stnancim majitel podniku nad ramec péce povinné.

V rodinném podniku je zavedend sménna pracovni doba. U piesné vymezenych
funkci je povolena nerovnomérné rozvrzena pracovni doba, pruzna a zkracena pracovni
doba. Rezim prace, vymezeni ptestavek a odpocinku je stanoven v souladu se

Zakonikem prace.

Ptes¢asova prace v rodinném podniku nastdva pouze ve vyjimecnych piipadech.

Pokud vznikne, ¢erpa zaméstnanec nahradni volno.

Kmenovym zaméstnanciim se poskytuje dovolena v rozsahu 5 tydnt ro¢n¢, ostatnim

dle Zakoniku prace.

Pracovni prosttedi ovliviluje nejen pracovni pohodu pracovnikd, ptispiva k vyssimu
pracovnimu vykonu, ale 1 dotvaii celkovou kulturu. Znaéné finanéni ndklady vynaklada
majitel rodinného podniku na Gpravu celého aredlu obchodniho domu
I velkoobchodniho skladu. Nezanedbava ani udrzbu parkovisté a piijezdovych

komunikaci.

Vrcholovy management dbd na dodrZovani bezpe€nostnich predpisli na vSech
pracovistich, aby se predchazelo pracovnim trazim. Pravidelné probiha Skoleni
bezpecnosti prace a ochrany zdravi pii praci a proskoleni v rdmci pozarnich ptedpisi.
Pracovnici jsou pouceni, Ze v piipad¢ zjisténi zavady, at’ jiz technického ¢i jiného razu,
jsou neprodlené povinni nahlasit zjist€énou skute¢nost svému vedoucimu nebo piimo
majiteli rodinného podniku. Rodinny podnik poskytuje svym pracovnikiim predepsané

osobni ochranné pracovni prostfedky a pracovni ochranné pomticky.

Kazdému zaméstnanci je poskytovan pracovni odév - mikiny, trika, vesty a kalhoty,
a to tim zpisobem, aby me¢l kazdy minimalné dvé sady. Klade¢im jsou navic
poskytovany chrani¢e kolen, zimni bundy a jiny typ montérek i vest, ktery vice
vyhovuje jejich ¢innosti. Provoz neni pfili§ ndchylny na opotfebeni, takZze vyména neni
tak castd zdavodu roztrhani, spiSe vzhledu, seprani, barvy ¢i Spiny u kladeci.
Pravidelné se obnovuje na zaklad¢ opotiebeni. Vydavani vyfizuje hlavni Ucetni dle
pozadavkll samotnych zaméstnanct. Je zodpovédna za dodrzovani pravidel fasovani,

aby nedochazelo k jejich zneuzivani. Ptipadné neshody fesi personalni manazer.

Zamgéstnanci maji moznost, dle nepsaného domluveného systému, vyuzivat

k odpocinku ¢i pro traveni poledni piestavky specialni mistnost. Majitel poskytuje svym
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zaméstnanciim kévu, ¢aj, cukr zdarma, na stravu nepiispiva. Zakladni prostfedky osobni
hygieny jsou Kk dispozici zaméstnancim zdarma. Kazdy zaméstnanec ma svou vlastni

skiinku pro ulozeni osobnich véci.

Zdravotni péCe je poskytovana pracovnikim v ramci periodickych prohlidek
u smluvniho 1ékate. K zabezpe€eni prvni pomoci slouzi vybavené 1€karnicky na vsech
pracoviStich a ve vozidlech. Pro zdravotni rehabilitaci a zvySovani kondice slouzi

vlastni fitness se saunou, jehoz soucasti jsou 1 automatickd masazni kiesla.

Pfispivd na kulturni a sportovni akce realizované¢ méstem LiSov. Je nejvetSim

podporovatelem Sboru dobrovolnych hasi¢t LiSov.

V ramci socidlni oblasti udrzuje kontakty s byvalymi zaméstnanci i pracovniky, ktefi

pro rodinny podnik pracovali na dohodu o pracovni ¢innosti.

4.4.12 Personalni informacni systém

Jiz v roce 1998 pofidil rodinny podnik software CEZAR®, ktery byl po zkusebnim
provozu zaveden do pocitacové sit¢ rodinného podniku. Systém umoznuje propojit
potitebné ekonomické oblasti s oblasti mezd a personalistiky, ¢ehoz Ize vyuzit pii fizeni
lidskych zdroji v podniku. VSechny pottebné a uzite¢né informace pro personalni praci
jsou zaznamenavany a uchovavany elektronicky. Do této Casti systému ma pfistup

pouze majitel, personalni manazer a hlavni ucetni.

Podnik tzce spolupracuje s vedenim meésta, podnikateli v regionu 1 mimo ngj.
Ziskané informace jsou pro ného uzite¢né nejen pro oblast planovani, velkoobchodni

a maloobchodni ¢innost, ale i pro oblast fizeni lidskych zdroji.

4.4.13 Dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovniku

Rodinny podnik dba striktn€ na dodrzovani veskerych zakonl a vyhlasek tykajicich
se oblasti prace a zaméstndvani pracovnikia. O jejich dodrzovani se stard zejména
vrcholovy management, ktery vede potiebnou evidenci. Kontrolu provadi majitel
podniku, nebot’ dislednym dodrZzovanim a kontrolou pracovné-pravnich piedpisii
a lidskych prav ochraiiuje nejen zaméstnance, ale 1 podnik pied disledky, které by

vyplynuly z jejich poruSovani.
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5 Dotaznikové Setieni v rodinném podniku FrantiSek
Strnad — Koberce Strnad Lisov

Kmenovym zaméstnancim rodinného podniku Frantisek Strnad — Koberce Strnad
Lisov bylo formou dotaznikového Setieni polozeno celkem 19 otazek. Navratnost

dotaznikt byla 90,9 %, z oslovenych 44 kmenovych zaméstnancii, dotaznik vratilo 40.

Otazka ¢. 1: Vnimate podnik, ve kterém pracujete jako rodinny?

Z prvni otazky vyplyva, ze pouze 3 % respondentll se domniva, ze podnik FrantiSek
Strnad — Koberce Strnad LiSov spise neni rodinnym podnikem, naproti tomu 55 % je
ptesvédceno, Ze se jedna o rodinny podnik. Z dotaznikového Setieni déale vyplynulo, Ze
zaméstnanci podniku, ktefi nejsou v pfibuzenském vztahu s majitelem podniku, vnimaji
vice podnik jako rodinny nez zaméstnanci v ptibuzenském vztahu s majitelem podniku.
60 % zaméstnanct v piibuzenském vztahu s majitelem podniku uvedlo, Ze vnimaji
podnik - spise ano — jako rodinny. To znali, Ze zaméstnanci v ptibuzenském vztahu
S majitelem podniku pocit'uji, ze jejich vliv na fizeni podniku neni dostatecny.

Tabulka 2: Dotaznikové Setieni — otazka ¢. 1

otazka 1: Vnimate podnik, ve kterém pracujete jako rodinny?

odpovéd’ absolutné v %
ano 22 55
spise ano 17 42
spiSe ne 1 3
ne 0 0

Zdroj: viastni zpracovani

Graf 1: Dotaznikové Setfeni - Vnimate podnik, ve kterém pracujete jako rodinny?

\

spise ne
3%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2: Jaky je Vas vztah k majiteli podniku?

Odpovédi na druhou otazku, tykajici se vztahu zaméstnance k majiteli podniku,

nejsou zadnym piekvapenim. 92 % respondentli, jak zameéstnanci v pfibuzenském
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vztahu, tak ostatni zaméstnanci, vnima vztah k majiteli velice kladné, z ¢ehoz vyplyva

I logjalita k podniku samotnému.

Tabulka 3: Dotaznikové Setieni — otazka ¢&. 2

Old d e PO

odpovéd’ absolutné v %
je mym vzorem 6 15
vazim si ho 31 77
neutralni 3 8
toleruji ho 0 0
negativni 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2: Dotaznikové Seti‘eni — Jaky je Va§ vztah k majiteli podniku?

neutrdini je mym vzorem

8% . ‘ 15%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3: Jste spokojeny/a s vedenim svych nadiizenych?

Treti otazka se tyka spokojenosti zaméstnancii s vedenim nadfizenych pracovniki.

82 % zaméstnancu je spokojeno s vedenim svych nadfizenych, ztoho 15 %

zameéstnancl V piibuzenském vztahu s majitelem podniku se domniva, ze s vedenim

svych nadfizenych jsou spokojeni — rozhodné ano. Naopak 18 % respondent uvedlo

negativni stanovisko, coZ je ziejmé¢ zplsobeno rozmélnénim a tfiSténim kompetenci

managementu. 27 % uvedlo, Ze jsou zcela spokojeni s vedenim nadtizenych pracovniki.

Tabulka 4: Dotaznikové Setieni — otazka ¢. 3

otiazka 3: Jste spokojeny/a s vedenim svych nadrizenych?

odpovéd’ absolutné v %
rozhodné ano 11 27
spiSe ano 22 55
spise ne 5 13
rozhodné ne 2 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 3: Dotaznikové Setfeni — Jste spokojeny/a s vedenim svych nadfizenych?

rozhodné ne
5%

rozhodné ano

i 27%
spiSe ne

13%

spiSe ano
55%

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 4: Jak hodnotite Vas pracovni kolektiv?

Velice ptiznivé odpovédi jsou na ¢tvrtou otazku. Pracovni kolektiv jako pratelsky
uvadi 75 % respondenti, 80 % z respondentl, ktefi jsou v pifibuzenském vztahu
s majitelem podniku, oznacilo pracovni kolektiv rovnéZ jako prdtelsky. 5 % respondentl

dokonce jako rodinnou atmosféru. To znaci dobré pracovni vztahy a pracovni klima.

Tabulka 5: Dotaznikové Setieni — otazka ¢&. 4

otazka 4: Jak hodnotite Vas pracovni kolektiv?

odpovéd’ absolutné v %
rodinna atmosféra 2 5
pratelsky 30 75
Cisté pracovni 5 12
jsme rozdé€leni 3 8
konfliktni 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4: Dotaznikové Setfeni — Jak hodnotite V4§ pracovni kolektiv?

jsme rozdéleni rodinnd
8% atmosféra

Cisté pracovni
5%

12%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 5: Jak jste se dozvédél/a o volném pracovnim misté v podniku?

V paté otazce dotazujici se na volné pracovni misto vybrali respondenti pouhé dva

typy odpovédi, 75 % se dozvédélo o volném pracovnim misté v podniku od rodiny ¢i
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znamych, zbylych 25 % osobnim informovanim ptimo v podniku. Z toho plyne, ze

doposud nem¢l a nepotieboval rodinny podnik zadné jiné metody naboru.

Tabulka 6: Dotaznikové Setieni — otazka ¢. 5

otazka 5: Jak jste se dozvédél/a o volném pracovnim misté v podniku?

odpovéd’ absolutné v %
od rodiny nebo znamych 30 75
z Utadu prace 0 0
osobnim informovanim se v podniku 10 25
z inzeratu v médiich 0 0
jiné 0 0

Zdroj: viastni zpracovani

Graf 5: Dotaznikové Seti‘eni — Jak jste se dozvédél/a o volném pracovnim misté v podniku?

osobnim
informovanim
se v podniku
25%

od rodiny nebo
znamych
75%

Zdroj: viastni zpracovani
Otazka ¢. 6: Jak probihal vybér na pracovni pozici v podniku?
Tak jako u paté otazky, byly 1 u Sesté otazky — jak probihal vybér na pracovni pozici
v podniku — vybrany pouze dva druhy odpovédi. 53 % na doporuceni a 47 % na zakladé
pohovoru. Z uvedeného vyplyva, ze i v tomto piipadé povazuje rodinny podnik tyto dvé
metody vyberu pracovnikil za vhodné a dostacujici.

Tabulka 7: Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 6

otiazka 6: Jak probihal vybér na pracovni pozici v podniku?

odpovéd’ absolutné v %
zivotopis 0 0
pohovor 19 47
dotaznik 0 0
doporuceni 21 53
jiné 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 6: Dotaznikové Setfeni — Jak probihal vybér na pracovni pozici v podniku?

Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 7: Jste svym nadfizenym pracovnikem seznamovan/a s hodnocenim Vasi prace?
Naopak u sedmé otazky, kterd se tyka hodnoceni prace zaméstnanct, je cela Skala

odpovédi. Z dotaznikového Setfeni tedy vyplyva, Ze zaméstnanci nejsou systematicky

seznamovani s hodnocenim své prace, dokonce 8 % respondentt uvedlo nikdy.

Tabulka 8: Dotaznikové Setfeni — otazka &. 7
otazka 7: Jste svym nadfiizenym pracovnikem seznamovan/a s

hodnocenim Vasi prace?

odpovéd’ absolutné v %
ano, pravideln¢ 7 17
obcas 17 42
jen v ptipadé pochybeni 8 20
nikdy 3 8
nevim 5 13

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Dotaznikové Setieni — Jste svym nad¥izenym pracovnikem seznamovan/a s hodnocenim Vasi prace?
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nikdy 13%
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 8: Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim Vasi vykonané prace tj. odpovida
vySe odmény Vasemu vzdélani, praxi, znalostem a dovednostem?

Osma otazka se tykd finanéniho ohodnoceni vykonané prace. Piestoze majitel uvadi,
Zze pruméma mzda zaméstnance v rodinném podniku pfesahuje pramérnou mzdu
pracovnika v prodeji a sluzbach v Ceské republice, z dotaznikového Setfeni plyne, Ze
72 % zaméstnancu je presvédceno, ze jejich mzda odpovida vykonu a 8 % si mysli, ze si
zaslouzi vice.

Tabulka 9: Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 8
otazka 8 e spokojen/a ] phodnoce ; onané prace

00POo (14 C 00 C ASC (C1d DY’ a 10 C d Aovedanoste

odpovéd’ absolutné v %
nadmiru spokojen 5 12
odpovida vykonu 29 72
zaslouzim si vic 3 8
nedokazu posoudit 3 8

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8: Dotaznikové Setfeni — Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim Vasi vykonané prace?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 9: O jakou zaméstnaneckou vyhodu byste mél/a zajem u svého zaméstnavatele?

Na devatou otazku, jez se dotazovala na zaméstnanecké vyhody, byla moZznost
uvadét pouze jedna odpovéd. Respondenty byla nejcastéji oznaCovana néktera
z 5 odpovédi, i kdyz celkové bylo 8 nabidnutych moznych odpovédi. Nejvice by
zamestnanci meli zajem, jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, o prispévek na penzijni
¢i zivotni pojisteni 35 %, shodné jako o kulturni a sportovni aktivity a 25 % na
stravovani, coz odpovidd nejCastéjSim zaméstnaneckym vyhodam i u podniki

nerodinného typu.
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Tabulka 10: Dotaznikové $etieni — otazka ¢. 9
otazka 9: O jakou zaméstnaneckou vyhodu byste mél/a zajem u svého

zaméstnavatele?

odpovéd’ absolutné v %
prispévek na dichodové ¢i Zivotni pojisténi 14 35
kulturni a sportovni aktivity 14 35
stravovani 10 25
placené volno v den narozenin 1 2,5
poradenska ¢innost v soukromych zalezitostech 1 2,5
poskytnuti ptijcky 0 0
vanoc¢ni darek 0 0
jiné 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9: Dotaznikové Setfeni — O jakou zaméstnaneckou vyhodu bysté mél/a zajem u svého zaméstnavatele?
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Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka €. 10: Uvital/a byste v ramci svého zaméstnani mozZnosti dalSiho vzdélavani?
Jak vyplyva z desaté otazky, celych 70 % respondentti uvadi, Ze by méli zdjem
0 dalsi vzdélavani v rdmci svého zaméstnani.

Tabulka 11: Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 10
otiazka 10: Uvital/a byste v ramci svého zaméstnani moZnosti dalSiho

vzdélavani?

odpovéd’ absolutné v %
ano 28 70
ne 12 30

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 10: Dotaznikové $etfeni — Uvital/a byste v ramci svého zaméstnavatele moZnosti dal§iho vzdélavani?

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 11: Jakou oblast vzdélavani byste si vybral/a?

Jedenacta otazka dopliiuje otazku deset, a to tim, jakou oblast vzdélavani by
respondenti zvolili v pfipadé, Ze v otdzce deset uvedli svij zajem o vzdélavani.
Respondenti mohli vybrat vice moznosti, nejvice hlasti bylo pro vzdélavani se v oblasti
cizich jazykii. Toto je pro rodinny podnik potéSujici skutecnost, nebot’ uskutecnéni této
myslenky by piispélo k rozvoji rodinného podniku. Jako moznost jiné bylo respondenty

uvedeno: vzdélavani v oblasti novych produktt a podlahovych profilt.

Tabulka 12: Dotaznikové Setfeni — otazka ¢&. 11
otazka akou obla délavani byste bral/a

odpovéd’ absolutné
cizi jazyky 11
prace na PC

komunikace se zakaznikem
psychologie nakupniho chovani
technicko-technologicka oblast
jiné

N~ IO

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11: Dotaznikové $etieni — Jakou oblast vzdélavani byste si vybral/a?
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Zdroj: vlastni zpracovani

57



Otazka ¢. 12: Je pro Vas diilezita moZnost kariérniho postupu?

Ziejmé skuteCnost, Ze se jedna o rodinny podnik, ovlivnila, ze 57 % respondentil
uvadi jako svou odpovéd na otazku Cislo dvanact — je pro vas dulezitd moznost
kariérniho postupu — ze neni.

Tabulka 13: Dotaznikové $etfeni — otazka ¢. 12

otazka 12: Je pro Vas dileZita moznost kariérniho postupu?

odpovéd’ absolutné v %
ano 14 35
ne 23 57
nevim 3 8

Zdroj: viastni zpracovani

Graf 12: Dotaznikové $etieni — Je pro Vas dileZita moZnost kariérniho postupu?

nevim_\ ano

8% N 35%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13: Jak byste charakterizoval/a pracovni podminky na VasSem pracovisti?

Pracovnimi podminkami na pracovisti se zabyva otdzka ¢islo tfinact. 8 % dotazanych
oznacilo pracovni podminky za dostacujici. 92 % respondenti charakterizovalo

pracovni podminky na pracovisti pozitivn€, z cehoz plyne spokojenost pracovniki.

Tabulka 14: Dotaznikové Setfeni — otazka ¢. 13
otazka 13: Jak byste charakterizoval/a pracovni podminky na Vasem

pracovisti?

odpovéd’ absolutné v %
nadprimérné 16 40
pramérné 21 52
dostacujici 3 8
nedostacujici 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 13: Dotaznikové Setieni — Jak byste charakterizoval/a podminky na Vasem pracovisti?

dostacujici
8%

nadprimeérné
40%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14: Zajimate se o informace tykajici se podniku, ve kterém pracujete?

Ctrnacta otazka tykajici se zajmu pracovnikd o informace souvisejici s podnikem.
75 % vyjadiilo svij zajem kladné. 25 % respondentti uvedla spiSe nezdjem 0 informace
tykajici se podniku, ve kterém pracuji. Z uvedeného vyplyva, Ze je kladen maly diraz
na stimulaci a moznost ovlivnit déni. 80 % respondent, ktefi jsou v pfibuzenském
vztahu s majitelem podniku, uvedlo — ano, Ze se zajimaji o informace tykajici se

podniku, zbylych 20 % spise ano.

Tabulka 15: Dotaznikové $etfeni — otazka ¢&. 14

otazka 14: Zajimate se o informace tykajici se podniku, ve kterém pracujete?

odpovéd’ absolutné v %
ano 17 42
spiSe ano 13 33
spiSe ne 10 25
ne 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 13: Dotaznikové $etfeni — Zajimate se o informace tykajici se podniku, ve kterém pracujete?
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢&. 15: Jak dlouho pracujete v podniku?

Z patnacté otazky — jak dlouho pracujete v podniku — vyplyva, Ze pfevazna cast
zaméstnancu pracuje v podniku dlouhodobé, 60 % vice nez 10 let, z cehoz vyplyva, Ze

se jedna o vyzraly kolektiv.

Tabulka 16: Dotaznikové $etfeni — otazka ¢&. 15

Ol4d 2 a Q10 O PDra ele PDOG

odpovéd’ absolutné v %
méné nez 1 rok 1 2
1-3 roky 1 2
3-5 let 9 23
5-10 let 5 13
10-15 let 12 30
vice nez 15 let 12 30

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14: Dotaznikové §etieni — Jak dlouho pracujete v podniku?
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 16: VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Z otazky Sestnact, jez se tykd nejvySsiho dosazeného vzdélani dotazovanych,
vyplynulo, ze 53 % respondentd ma stredoskolské vzdélani s maturitou, coz sveédci

0 dobré trovni vzdélanosti v rodinném podniku.

Tabulka 17: Dotaznikové $etfeni — otazka €. 16

otiazka 16: VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

odpovéd’ absolutné v %
zakladni 0 0
sttedni bez maturity, vyucen 17 42
stfedni s maturitou 21 53
vyssi odborné 0 0
vysokoskolské 2 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 15: Dotaznikové $etfeni — VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 17: Pohlavi respondenta

Z odpovédi na otazku sedmnact tykajici se pohlavi je zfejmé, Ze 75 % zamé&stnanct
podniku tvoti muzi. Neni piekvapenim, Ze v kolektivu je zastoupeno takové procento

muzu, jelikoz se jedna o podnik s danym typem sortimentu a sluzeb.

Tabulka 18: Dotaznikové $etieni — otazka ¢. 17

otazka 17: Pohlavi

odpovéd’ absolutné v %
zena 10 25
muz 30 75

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16: Dotaznikové Setieni — Pohlavi

Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 18: VEk respondenta

Veékovou strukturou se zaobird otazka osmnact. Vyrovnané je vékové rozmezi 21 az
30 let a 31 az 40 let, oboje je rovno 32 %. Celkem tedy 64 % respondentd se nachazi ve
vékovém rozmezi 21 az 40 let. Jednd se tedy o skupinu lidi v perspektivnim

produktivnim véku.
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Tabulka 19: Dotaznikové $etfeni — otazka €. 18

otazka 18: Vék

odpovéd’ absolutné v %
do 20 let 0 0
21-30 let 13 32
31-40 let 13 32
41-50 let 11 28
51-60 let 3 8
vice nez 60 let 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 17: Dotaznikové $etfeni - VEk
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19: Jste v piibuzenském vztahu s majitelem podniku?

Existujici pfibuzensky vztah s majitelem podniku uvedlo v otazce devatenact 22 %

respondenttl.

Tabulka 20: Dotaznikové $etfeni — otazka ¢. 19

otazka 19: Jste v pribuzenském vztahu s majitelem podniku?

odpovéd’ absolutné v %
ano 9 22
ne 31 78

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 18: Dotaznikové Setieni — Jste v piibuzenském vztahu s majitelem podniku?

ano
22%

Zdroj: vlastni zpracovani
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6 Zavéry ze soucasného stavu fizeni lidskych zdroj
v rodinném podniku FrantiSek Strnad — Koberce Strnad
LiSov

O rodinném podniku FrantiSek Strnad — Koberce Strnad LiSov lze hovofit jako
0 jednom z rodinnych podnikd, ktery vznikl tzv. na zelené louce az po roce 1989.
Majitel podniku budoval sviij rodinny podnik s vidinou dlouhodobé perspektivy. Hlavni
motivaci k zalozeni vlastniho podniku byla u majitele touha po seberealizaci,
zhodnoceni profesnich znalosti, a to bez zdsahu nadfizenych ¢i jinych orgdnid. Jeho
cilem nebyl okamzity zisk, ale snaha vystavét trvalou hodnotu, ktera se bude piedavat

Z generace na generaci.

V soucasnosti ma rodinny podnik jiz vybudovanou kvalitni podnikatelskou zakladnu,
kterou se snazi nejen udrZet, ale i roz$ifit. Snazil se vytvofit vhodné podminky pro
fizeni podniku, postupné s vyvojem rodinného podniku byl zaveden i urcity postup do
fizeni lidskych zdroju.

Vzhledem k dobrému jménu rodinného podniku, jeho pozici na trhu a dobrym
pracovnim podminkdm je neustidly zdjem o uzavieni pracovniho poméru ze strany
obcanii. Majitel ma v evidenci kontakty téchto uchazect, které miize v ptipadé potieby

kdykoliv vyuzit.

Za konkuren¢ni vyhodu lze povaZovat vékovou strukturu zaméstnancii rodinného
podniku, nebot’ se skladd prevazné z mladSich, kvalifikovanych, stfedoskolsky
vzdélanych pracovnikli. Tito pracovnici zacinali pracovat ve vétSiné piipadd pro
rodinny podnik jiZ v dobé stfedoskolského studia na dohodu o pracovni ¢innosti, a po
jeho absolvovani nastoupili do podniku jako zaméstnanci na trvaly pracovni pomér.
Béhem svého plsobeni v rodinném podniku v dobé€ studii se totiz u nich vytvaii blizky
vztah nejen se spolupracovniky, ale i s majitelem podniku, ktery spolecné s vrcholnym
managementem se snazi na n¢ pusobit tak, aby ziskali potfebné dovednosti a zkuSenosti.
Jestlize se oboustranné dohodnou uzaviit trvaly pracovni pomér, ma majitel zajiSt€nou
kvalifikovanou pracovni silu, kterou si sam rodinny podnik vychoval. V pfipad¢, ze
tento zaméstnanec je snazivy, vykazuje dobré pracovni vysledky, nic nebrani tomu, aby
postoupil na vyssi kvalifikované pracovni misto. Tento postup ziskdvani pracovniki je
pfinosem nejen pro majitele podniku, ale i pro pracovnika. Vytvofend zpétna vazba

napomaha k rozvoji a ristu rodinného podniku.
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Odpovédnym vybérem lidi zejména do funkci vedoucich prodavaci — technikl
a svéfeni vedeni velkoobchodni ¢innosti obchodnimu manazerovi doSlo k rustu obratu

i ptilivu novych odbératel.

Ptibuzni s majitelem podniku, ktefi pracuji v rodinném podniku, a to nejen na
vrcholovych mistech managementu, byli majitelem rozmisténi na ta pracovni mista,
kterd nejvice odpovidala jejich kvalifikaci, znalostem a dovednostem. Postupem Casu
srustem rodinného podniku dochazelo zejména u vrcholového managementu
K ur¢itému vyvoji, ktery vSak v soucasné dobé pIn¢ neodpovida pozadavkiim kladenym
na vrcholovy management soucasnosti. Pracovni napln jednotlivych funkci se tfisti
arozmélnuje. Hodnoceni pracovnikii ma neformélni podobu, neni systematické
a klicovou roli nehraje bezprostiedni nadfizeny hodnoceného pracovnika. Hodnoceni
provadi majitel podniku s vyslechnutim nazoru vrcholového managementu. Pro
hodnoceni mé majitel rodinného podniku sva vlastni vzita kritéria a systém. Piesto je
pro ného hodnoceni pracovniki citlivéjsi zalezitosti nez v jiném podniku, nebot’ jsou

zde zaméstnani rodinni pfislusnici.

Ukonceni pracovniho poméru byva v tomto rodinném podniku spiSe vyjimkou.

Pokud k nému doslo, bylo to vzdy po vzajemné dohodé¢ a k spokojenosti obou stran.

Odmeénovani pracovnikli je provadéno zpiisobem praktikovanym podniky, jejichz
¢innosti jsou prodej a sluzby. Na zdkladé své ekonomické situace si podnik mohl
dovolit az do soucasnosti svym zaméstnanciim vyplacet 13. a 14. mzdu a pfiplatky dle
stanovenych kritérii. Rodinny podnik poskytuje téz zaméstnanecké vyhody socialniho
charakteru, zkvalitiujici vyuZivani volného casu a vyhody majici vztah k praci.
Primérnd mzda pracovnika v prodeji a ve sluzbach uvadéna informaénim systémem
0 primérmém vydélku provozovanym ministerstvem prace a socidlnich véci Ceské
republiky za 1. pololeti roku 2012 ¢ini 15 291 K¢. Primérna mzda v rodinném podniku,
dle tvrzeni majitele, piesahuje vySe uvedeny udaj. Konkrétni primérna mzda
zaméstnance rodinného podniku FrantiSek Strnad — Koberce Strnad LiSov vSak nebyla
pro ucely diplomové prace poskytnuta, nebot’ ji majitel podniku povazuje za obchodni
tajemstvi. Stejna skutecnost byla vyslovena i u celkovych mzdovych nakladl, které
odvadi zaméstnavatel s oduvodnénim, Ze pro rodinny podnik je zaméstnanec nejvétsi
nakladova polozka a soucasné i nejvétsi riziko v podnikani, ale zdroven mozna

prilezitost ke zvySeni obratu.
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Vzdélavani a rozvoj pracovnikil je vazan na jednotlivé cinnosti, které jsou
vykonavany v rodinném podniku. Striktné jsou dodrzovdna ta Skoleni, ktera jsou
zédkonem stanovena. Mimo to rodinny podnik sdm poiadad kazdé dva roky skoleni

velkoobchodnich partnerti — odbornych podlahaiskych firem.

Kazdoro¢n¢ se majitel, obchodni manazer a vybrani zaméstnanci rodinného podniku
zucastiuji veletrhu podlahovych krytin Domotex v Hannoveru, ktery je povazovan za
novy sortiment, ktery v pribéhu nasledujiciho roku zatadi do své nabidky. V lonském
roce mimo jiné¢ navstivili oblast tradi¢ni vyroby koberct v Indii a Nepalu. Sjednali zde
zakdzku 120ti ruéné vazanych koberct s modernimi i klasickymi orientadlnimi dezény,
které postupné behem roku pfichdzely z jednotlivych manufaktur uvedenych zemi do
prodejny rodinného podniku.VSichni zainteresovani méli moznost ovlivnit vybér
a dojednavani nového sortimentu, pti¢emz bylo nutno brat na ztetel moznosti rodinného
podniku. Pii jednanich si ovéfili, jak dulezita je odbornd znalost, uméni negociace,
schopnost komunikace v cizim jazyce a v neposledni fadé i tymova spoluprace.
Piesvédcili se, ze je nutnosti se stale zdokonalovat nejen v odbornych znalostech, ale

I v psychologii jednani a chovani osob.

V rodinném podniku jsou dobré pracovni vztahy. Majitel svym jednanim
a empatickym piistupem pfispiva k vytvafeni harmonickych pracovnich vztahti, o coz
usiluje 1 u vrcholového managementu. Pfiiny konfliktl ve vétSin€ piipadii spocivaji
Vv nedorozumeéni. V piipadé vzniku konfliktu jej operativné tesi, a to i v pfipadé, Ze se

jedna o konflikt mezi rodinnymi pfislusniky.

Péce o pracovniky se v rodinném podniku nezanedbava. Péce vyplyvajici z platnych
zakonll je dodrZzovana. Pracovni doba je rozvrzena tak, aby pokryla dobu oteviraci
ajesté zarovenl vyhovéla provoznim potiebdm. Pracovnimu prostfedi je veénovéana
mimofadna pozornost, stale se udrzuje, doplituje a modernizuje, coz dokazuje mimo
jiné 1 to, ze na udrzbu vSech arealti podniku je urcena jedna pracovnice. Dodrzovani
bezpecnostnich a poZarnich predpisi je samoziejmosti pro vSechny pracovniky
podniku. VSem jsou poskytovany predepsané osobni ochranné pracovni prostiedky
apracovni ochranné pomticky zdarma. K relaxaci slouzi pracovnikim prodejny
specialni mistnost, posilovna se saunou a masaznimi kiesly. Majitel rodinného podniku
vyznamné podporuje Sbor dobrovolnych hasict LiSov. Mezi €leny sboru je vyrazna ¢ast

zamg&stnancl rodinného podniku. Dne 11. zafi 2010 pfi oslavach 135. vyroci zalozeni
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Sboru dobrovolnych hasi¢t LiSov ocenil starosta sboru pana FrantiSka Strnada cestnym
Clenstvim. Pan FrantiSek Strnad je dlouholetym sponzorem SDH LiSov, piestoze dosud

¢lenem sboru nebyl.

St&zejnim softwarem v podniku je ekonomicky systém CEZAR® od spolenosti
Breaker Software®, ktery propojuje oblasti skladového hospodafstvi, fakturace,
pokladny, ucetnictvi, mezd a personalistiky, evidence majetku a manaZerského
ucetnictvi. Program je flexibilné upravovan dle potieb rodinného podniku. Do oblasti
mezd a personalistiky mé pfistup pouze majitel, persondlni manazer a hlavni ucetni.
Majitel rodinného podniku se snazi mit k dispozici co nejvice skutecnosti, které jsou

mimo podnik, ale mohou chod podniku do zna¢né miry ovlivnit.

Rodinny podnik dodrzuje vSechny zdkony, vcetné téch tykajicich se oblasti prace

a zamé&stnavani pracovnikil. Kontrolu provadi majitel podniku.

Vyznamnou strategickou zalezitosti pro rodinné podniky, kterd neni v rodinném
podniku FrantiSek Strnad — Koberce Strnad LiSov podcenéna, je pfedani podniku na
novou generaci. Za naslednika byl vybran prvorozeny syn, ktery ma potifebné vzdélani
i dlouholetou praxi v rodinném podniku. Jiz od utlého véku je na tuto pozici
pfipravovan. V souCasné¢ dob& zastavd pozici obchodniho manaZera, a v pifipadé

nepfitomnosti majitele jej zastupuje.
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7 Navrhy

Rodinny podnik FrantiSek Strnad — Koberce Strnad LiSov je rodinnym podnikem
prvni generace. Zaroven se tfadi do Ctvrté kategorie podnikl, kterd zahrnuje malé,
sttedni 1 velké rodinné podniky, zalozené nové po roce 1989. Majitel objevil novy
vyuzitelny potencial, ktery dale rozvijel. On sdm byl a je dosud hnaci silou vyvoje
rodinného podniku. Tento podnik je v soucasné dobé stale fizen a vlastnén zakladatelem
podniku, je témét na konci faze riistu a pozvolna se blizi doba, kdy rodinny podnik
piejde do faze zralosti a tim 1 obdobi, kdy musi nastat generacni obmeéna. S timto
souvisi i predani kli¢ovych kompetenci, respektive fizeni rodinného podniku nasledujici
generaci. V rodinném podniku FrantiSek Strnad — Koberce Strnad LiSov se piedani
pfedpoklada, je uren nastupce. Otazkou vSak zlstava ¢asovy horizont a paternalismus
majitele rodinného podniku. ,, Tatinek se na podnik nikdy nevykasle, vzdy bude do rizeni

mluvit.

Vzhledem ktomu, Ze rodinny podnik v fizeni lidskych zdroji postupuje zcela
intuitivn€, a to na zaklad¢ vztahli zaméstnancti podniku k sou¢asnému majiteli, nebot’
nekteti z nich pracuji v podniku jiz zna¢nou dobu, dalsi oceniuji jeho lidsky pfistup,
dalsi si ceni jeho zkuSenosti i toho, ze dokazal vybudovat prosperujici podnik, ktery
zaméstndva mistni obyvatele. Zaméstnanci jsou k majiteli podniku loajalni. Rizeni

lidskych zdrojii zcela stoji a padé se sou¢asnym majitelem podniku.

Do budoucna si proto, a to zejména po generaéni obméng, nebude moci podnik

dovolit v fizeni lidskych zdroju jiz postupovat stavajicim zptisobem.

Stavajici organiza¢ni struktura by méla zistat neménna pouze u vrcholového
managementu. Rozvrstveni ostatnich zainteresovanych pracovnikii by mélo odpovidat
pracovnim naplnim a c¢innostem jednotlivych ¢leni vrcholového managementu.
Vzhledem k stavajici fazi zivotniho cyklu rodinného podniku by meélo dojit u vsech
¢lend vrcholového managementu vcetné majitele ke zménam v pracovni naplni
a ¢innostech, a to nasledné:

o Majitel — feditel — vice implementovat strategii smétujici ke stanovenym ciltim, tidit,
kontrolovat a koordinovat vysledky prace pouze u vrcholového managementu,
pfipravovat strategii a byznys plan, uzavirat a schvalovat spolupraci s jinymi

spole€nostmi a organizacemi.
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o Obchodni manazer — syn majitele — vice implementovat a rozvijet obchodni
a prodejni strategie rodinného podniku, nastavovat a méfit klicové indikéatory vykonu
Vv prodejni siti, intenzivnéji motivovat obchodni zastupce a hodnotit je.

o Provozni manazer — rozsitit pravomoci — plna zodpovédnost za bezproblémovy chod
rodinného podniku béhem bézného provozu, koordinaci, feSeni operativnich
problémt a jejich systematickou prevenci v¢etné planovani udrzby. Zajistit efektivni
hospodafeni a hodnoceni vykonnosti. Ridit, kontrolovat a koordinovat vysledky
prace svych podfizenych.

o Persondlni manazer — zcela prehodnotit pracovni napli — formulovat a fidit

personalni politiku rodinného podniku, nastavovat klicové indikatory vykonu
voblasti lidskych zdroji, vytvafet metodiky naboru, S$koleni, odménovani
zaméstnancl, zodpovidat za dodrzovani pracovnépravnich predpisti v rodinném
podniku, podilet se na tvorbé podnikové kultury, pfipravovat smlouvy a dalsi
dokumenty tykajicich se pracovnépravnich vztahd, vést personalni evidenci vSech
zaméstnancl, predklddat majiteli pozadavky individudlnich persondlnich Zzadosti
a pozadavku zaméstnancu ze socialni oblasti.
Vseobecné se povaZzuje za hranici efektivniho vytvoreni mista personalisty na plny
pracovni tivazek pocet zaméstnanct blizici se stu. V ptipadé personalniho manazera
rodinného podniku FrantiSek Strnad — Koberce Strnad LiSov, kde je souhrnny pocet
zaméstnancl zhruba na padesati, 1ze uvazovat o regulaci jeho pracovniho uvazku.

o Hlavni Gcetni — pfedkladat zpracované interni smérnice. Evidenci, vydej a kontrolu
obdrZeni osobnich ochrannych pracovnich prostiedki a pracovnich ochrannych

pomtucek pievést do spravy provozniho manazera.

Obriazek 4: Navrhovana organizaéni struktura
Majitel

Obchodni manazer Provozni manazer Hlavni aéetni Personalni manazer

Zaméstnanci a
|| pracovnici na

dohodu v prodejné
a ve skladech

Obchodni zastupce Administrativa

e Kladedci

Zdroj: vlastni zpracovani



Pokud se tykd persondlniho pldnovani lze doporucit, aby zejména personalni
manazer, ktery by m¢l mit zmonitorovan soucasny stav a piedpoklada se u n¢ho
predikce vyvojového trendu v oblasti fizeni lidskych zdroja, vypracovaval a piedkladal
vrcholovému vedeni vcetné majitele rodinného podniku personalni plan. Personalni
plan by nem¢l kléast diraz pouze na kratkodobou potfebu pldnovani pracovniki, ale mél
by zahrnovat i piesnéj$i potiebu pro perspektivu jednoho azZ dvou let vcetné

personalniho rozvoje pracovnikd.

Vybér a prijimani pracovnika provadi sam majitel. I v téchto personalnich
¢innostech by bylo vhodné provést zménu. Tyto kompetence by mély byt preneseny na
personalniho manazera, ktery by mél ptipravit veskeré podklady, navrhy, doporuceni,
preference a po dohod¢ s majitelem rodinného podniku dokoncit proces vybéru

a prijmuti pracovnika.

Na provoznim manazerovi bude zvazeni, zda zaméstnanci prodejny,
velkoobchodniho skladu i kladeci jsou optimalné rozmisténi, a to tak, aby bylo vyuzito
jejich pracovnich schopnosti, zapojeni do pracovnich tymi pfi respektovani potieb
jejich personalniho a socialniho rozvoje. Mél by piihlédnout i k jejich talentu. Po
dohod¢ s majitelem podniku, personalnim manaZerem povysit, pfevést na jinou praci,
pretadit na niz8i funkci, pfipadné ukoncit pracovni pomér s témi pracovniky, u kterych
shledal, Ze charakteristika pracovniho mista neodpovida Zadoucimu vykonu a chovani

pracovnika.

.....

Pii hodnoceni pracovniku by se mohlo postupovat systemati¢téji. Hodnotit nejen
s ptfihlédnutim k vysledkiim, ale i ke stanovenym cilim. Kli¢ovou roli pti hodnoceni
pracovnika by mél hrat bezprostiedni nadrizeny hodnoceného pracovnika.
S vysledky hodnoceni vzdy pracovnika seznamit (provadi personalni manazer, majitel
a bezprostfedni nadfizeny) formou hodnoticitho rozhovoru, v dohodnutém casovém

intervalu.

Pti odménovani pracovnikli neni nutné provadét zmeény. Dosavadni systém je plné
funkéni a vyhovujici. Pouze u poskytovani zaméstnaneckych vyhod by nebylo
vrozporu s dosavadnimi pravidly po dohodé¢ se zaméstnanci zaménit nékteré
dosavadni zaméstnanecké vyhody za jiné, které by povazovali zaméstnanci pro né za
vice pfinosné. Napiiklad z provedeného dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci

by uvitali pfispévek na penzijni ¢i zivotni pojisténi a stravovani.
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Ve vlastnim zajmu rodinného podniku by bylo nutné vénovat patfi€nou pozornost
rozvoji manaZerskych dovednosti, vzdélavani vrcholového managementu. Majitel
i vrcholovy management si musi uvédomit, Ze fizeni podniku v sou¢asnych podminkach
je fizeni v nejistoté, v podminkdch vyznacujicich se vysokou mirou promeénlivosti.
Zejména vrcholovy management, ale i kazdy pracovnik rodinného podniku, by mél, a to
i ve svém vlastnim zajmu, vyrazné¢ pomadhat v pfizpisobovani svych pracovnich
schopnosti. A to vzhledem k ménicim se pozadavkim prace v soucasnosti i V piipravé
na zvladnuti pravdépodobnych budoucich pozadavku prace v rodinném podniku. Bylo
by zadouci, jak je patrno z dotaznikového Setieni, aby vrcholovy management zaméfil
svou pozornost na vzdélavani pracovniki v oblasti studia cizich jazykd a komunikaci
se zakaznikem. Vyhoda plynouci z téchto oblasti se dotyka jak rodinného podniku, tak

samotného pracovnika.

S rostoucim vyznamem rozvoje pracovnikl souvisi i rostouci diraz na mezilidské
vztahy a tymovou praci. V rodinném podniku ptevlada pratelska atmosféra. Presto se
jako v kazdém kolektivu objevuje ,,skupinkateni®. Neni bezpfedmétné dale pokracovat
V zapocaté aktivité spolecnych podnikovych akci, do nichz cilené vélenit aktivity

teambuildingu.

Pracovni podminky na pracovistich rodinného podniku, jak vyplynulo
z dotaznikového Setfeni, jsou hodnoceny pozitivné. Nelze vsak opomenout fakt, Ze
vznikaji nové technické, technologické, modni 1 funkéni pozadavky doby, kterym se
bude nutno stale prizpisobovat, aby stavajici pracovni podminky zistaly zachovany
na patficné urovni.

Vzhledem K rychlému technickému pokroku v oblasti informacnich technologii bude
nutno vénovat pozornost novinkdm v softwaru pro oblast Fizeni lidskych zdroju. Pii
obnové softwaru je vSak dllezité mit na zfeteli jeho cenu v zavislosti na pfinos, ktery

vznikne rodinnému podniku.
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8 Zaveér

Rizeni lidskych zdrojti v rodinném podniku vykazuje specifika. Ta vyplyvaji
predevsim z nizkého poctu zaméstnanci, vysokych narokti na zivou praci, ze znacnych
rozdilt mezi druhy praci a také z neformalnich vztahi mezi majitelem a zaméstnanci.
Podminkou tspéchu rodinného podniku jsou schopni zaméstnanci. Rodinny podnik je
pottebuje ziskat a udrzet, nebot’ nedostatek talentli je pro rodinny podnik jednou ze

dvou nejvétsich hrozeb pro jeho existenci. Druha hrozba neni o nic mensi. Jedna se o to,

zda se jim podafi nejen predat svlij podnik, ale i jakym zptisobem.

Majitel rodinného podniku FrantiSek Strnad — Koberce Strnad LiSov ma maj upfimny
respekt. Dokazuje, ze rodinny podnik podnikajici v oblasti obchodu a sluzeb mé Sanci
dobfte prosperovat. Pfesvédcuje, Ze rodinné podnikani nemusi jen navazovat na tradici,
ale 1ze zacit podnikat, tak jak to bylo i v jeho ptipadé, kdyz to umozni politicka situace
a hlavné chut' k podnikani a zivotni jiskra, pracovitost i ur¢itd miru strachu, ucty
a vaznosti. Vykazuje nejen dobré hospodaiské a ekonomické ukazatele, ale 1 takové
Cinitele jako jsou pro-socidlni chovani, spolecenskd odpovédnost a vyznam lokalniho
zamé&stnavatele. V soucasnosti je nejen vizitkou regionu, ale i vzorem pro zacinajici
podnikatele. VZdyt podnikani je Sanci pro schopné, a ne pro ty, kteti podnikani povazuji

za posledni zoufaly pokus uskute¢néni své kariéry ¢i zviditelnéni.

Rodinny podnik FrantiSek Strnad — Koberce Strnad LiSov, jak vyplyva ze syntézy
zjiSténych dat a informaci, postupuje pfi fizeni lidskych zdrojii intuitivné. V nékterych
ptipadech se chova introvertné, coZ znamend, Ze neni otevieny vic¢i zaméstnancim.
V oblasti fizeni lidskych zdroji diky evoluci se jiz dostal do stadia, kdy bude nutno
formalizovat vykon personalnich Cinnosti tak, aby doSlo k zajisténi dalSiho rozvoje
rodinného podniku napf. vytvaret personélni plan s perspektivou jednoho az dvou let,
zavést formalni hodnoceni zaméstnanctli, planovat vzdelavani, systematicky pecovat
0 socialni rozvoj zaméstnanctli, provést piehodnoceni pracovnich naplni vrcholového

managementu a piehodnotit dosavadni organiza¢ni strukturu rodinného podniku.

Rodinny podnik FrantiSek Strnad — Koberce Strnad LiSov je v souCasné dob¢ stale
fizen a vlastnén zakladatelem. Blizi se vsSak kritické obdobi — obdobi, kdy se bude
rozhodovat o jeho dalSim osudu — pfedani dalsi generaci. Timto aktem za¢ne mit podnik
zcela typicky rodinny charakter. Majitel si je védom, Ze ptedani podniku z prvni na

druhou generaci je proces rizikovy a naro¢ny. Pfestoze byl jiz naslednik vybran,
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nechybi mu pracovitost a respekt k rodinnému majetku, véti v know-how svého otce,
pfesto nebude pifedani jednoduché, nebot az dosud vSe stoji a pada s majitelem
a naslednik bude jisté chtit pfivést do rodinného podniku zavan erstvého vétru. Jeho
situace nebude zavidénihodna. Bude tieba mnoho sil, nadSeni, elanu, podpory ze strany
ostatnich clenii rodiny, aby rodinny podnik nespadl do odhadovanych 70 % rodinnych

podnik, které nepieziji, dle prizkumii PwC, ptechod z prvni do druhé generace.

Jisté bude jeho cilem pokracovat v zapocaté tradici a dale budovat uspesny rodinny
podnik. Rodinny podnik, kde si majitel uvédomi, Zze k podnikani patii nejen uspéch, ale
i krize, ten kdo dokaze ustat slavu, ten kdo nepropadne panice, kdyz se nedaii. Usp&sny
rodinny podnik neni ten, ktery prezentuje vysoké obraty ¢i zisky z minulého roku, ale
ten, ktery ptezil minimalné desetileti a GspéSn¢ prosel generaéni obménou. Je pouze na
ném, zda se otevie novym myslenkdm, tendencim soucasného svéta a snad i navrhim
zmé diplomové prace takovym zpusobem, aby upevnil Zivotaschopnost rodinného

podniku a mohl i on v budoucnu provést dalsi genera¢ni obménu.
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9 Summary

Family business can be defined as a business, where most ownership rights or control
is within the family, and where two or more dependents participate directly in operation
of the company. It is complex, dual system consisting of two elements — family and

business and these two overlap.

The issue of human resources management is irreplaceable in every business. It is
necessary to enrich this area constantly with current knowledge, especially these days,
when unexpected economic reversals occur. Human resources management in family
businesses has a different level according to the size and focus of businesses, theoretical
education and practical experience of the owners, human resources and executive

managers.

Efficient employees are the key to success of the family business. Family business
must get them and retain them, because lack of talent is one of the two greatest threats
for its existence. The second threat isn’t less important. It is a fact of not only passing

the business, but also the way of passing it.

Family business FrantiSek Strnad — Carpets Strnad LiSov proceeds intuitively in
human resources management. In some cases they behave introverted which means they
are not open to employees. In the sphere of human resources management, through
evolution, they have got to the stage, when it will be necessary to formalize
performance of human resources activities, so that further development of family
business is ensured, e.g. create a personal plan with perspective one or two years,
establish formal staff evaluation, education plan and systematic social employee
development.

Benefits of this thesis are comprehensive mapping of the current situation in the
selected family business and creation of consequent proposals for those human
resources activities, where improvement, modification, specification or variation would
be suitable. Especially after generational change in family business, proposals of this
thesis can become a topic for further consideration and basis for the successor activity

in the area of human resources management.

Keywords: human resources management, family business, generational change, human

resources activities, employees
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Seznam priloh

Ptiloha ¢. 1: Dotaznik



Prilohy

Dotaznik

Dobry den, jmenuji se Jana R0zickova a jsem studentkou 5. rocniku Ekonomické fakulty JihocCeské
univerzity v Ceskych Bud&jovicich. V rdmci své diplomové prace, kterd se zabyva Fizenim lidskych zdrojti
v rodinném podniku, Vas prosim o anonymni vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Veskeré Vami uvedené
informace budou pouZity pouze pro zpracovani této diplomové prace. Dotaznik je mozno vyplnit
i online: http://tinyurl.com/ahsnhaz V pfipadé zajmu Vam mohu vysledky své prace poskytnout. Pfedem
velmi dékuji za Vasi ochotu a cas straveny vyplnénim dotazniku.

Se srde¢nym pozdravem

Jana R0zickova

Vdmi vybranou variantu zaskrtnéte nebo vypiste slovni odpovéd.

1. Vnimate podnik, ve kterém pracujete jako rodinny?
O ano O spiSe ano O spiSe ne One

2. Jaky je Vas vztah k majiteli podniku?
O je mym vzorem 0O vazim si ho O neutralni o toleruji ho O negativni

3. Jste spokojeny/a s vedenim svych nadfizenych?
O rozhodné ano O spiSe ano O spiSe ne O rozhodné ne

4. Jak hodnotite Vas pracovni kolektiv?
o rodinna atmosféra O pratelsky o Cisté pracovni O jsme rozdéleni o konfliktni

5. Jak jste se dozvédél/a o volném pracovnim misté v podniku?
o od rodiny nebo zndmych oz Ufadu prace o osobnim informovanim se pfimo v podniku
O z inzeratu v médiich 0 jind mozZnost:

6. Jak probihal vybér na pracovni pozici v podniku?
MozZno zaskrtnout vice odpovédi.
O Zivotopis o pohovor o dotaznik o doporueni O jind moznost:

7. Jste svym nadfizenym pracovnikem seznamovan/a s hodnocenim Vasi prace?
O ano, pravidelné o obcas o jen v pripadé pochybenio nikdy o nevim

8. 0 jakou zaméstnaneckou vyhodu byste mél/a zajem u svého zaméstnavatele?

O prispévek na diichodové ¢i Zivotni pojisténi

O poskytnuti pujcky

o kulturni a sportovni aktivity

O stravovani

O vanocni darek

o placené volno v den narozenin

0 poradenska cinnost pro pracovniky v soukromych zaleZitostech (pravnik, psycholog atd..)
O jind moZnost:

9. Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim Vasi vykonané prace tj. odpovida vyse odmény Vasemu
vzdélani, praxi, znalostem a dovednostem?
0 nadmiru spokojen 0 odpovida vykonu O zaslouzim si vico nedokdzu posoudit



10. Uvital/a byste v rdmci svého zaméstnani mozZnosti dal$iho vzdélavani?
Dano ane

11. Pokud ano, jakou oblast vzdélavani byste si vybral/a?
MozZno zaskrtnout vice odpovédi.

O cizi jazyky

O prace na PC

0 komunikace se zakaznikem

o psychologie ndkupniho chovani

o technicko-technologicka oblast

O jind moZnost:

12.Je pro Vas duleZita moznost kariérniho postupu?
O ano ane O nevim

13. Jak byste charakterizoval/a pracovni podminky na Vasem pracovisti?
onadprimérné  oprlmérné odostacujici onedostacujici

14. Zajimate se o informace tykajici se podniku, ve kterém pracujete?
0 ano O spiSe ano O spiSe ne one

15.Jak dlouho pracujete v podniku?
oménénezlrok o 1-3roky o 3-5 let 05-10 let 010-15 let O vice nez 15 let

Pohlavi:
O Zena O muz

Vék:

0 do 20 let 021-30let 0 31-40 let 041-50 o 51-60 o vice nez 60

Nejvyssi dosazené vzdélani:

0 zékladni O stfedni bez maturity/vyuéen o stfedni s maturitou o vy$si odborné o vysokoskolské

Jste v pfibuzenském vztahu s majitelem podniku?
Oano aone



