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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva analyzou systému hodnoceni a odménovani zaméstnancti
ve spolenosti SEZEV-REKO a.s. Teoretickd &ast se zabyva objasnénim pojmi
odménovani a motivace a metodami hodnoceni. V praktické ¢asti je popsan soucasny stav
systému hodnoceni a odménovani zaméstnanct ve spolecnosti. Pomoci dotaznikového
Setfeni je také nastinéna spokojenost zaméstnancti s danymi systémy. Vystupem prace

Jsou navrhy na zlepSeni sou¢asného stavu systému hodnoceni a odménovani.

ABSTRACT

The master’s thesis deals with the analysis of employee evaluation and remuneration
system in the company SEZEV-REKO Ltd. The theoretical part deals with
the clarification of the terms of remuneration and motivation and evaluation methods.
The practical part describes the current situation of the system evaluation and
remuneration of employees in the company. Using questionnaire is also mentioned
employee satisfaction with the current systems. Outcome of this work are proposals

to improve the current condition of the system evaluation and remuneration.
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UvVoD

Tato diplomova prace je koncipovdna jako analyza soucasného stavu hodnoceni
a odménovani ve vybrané spole¢nosti a ndvrh zmén, které povedou ke zlepSeni stavajici
situace. Pro tuto praci byla vybrana spoleénost SEZEV-REKO a.s. pisobici v oblasti
stavebnictvi, konkrétné v oblasti dopravnich staveb, jejiz hlavni sidlo se nachazi na jizni
Moravé, v moravské metropoli Brn€. Spole¢nost je vhodnou organizaci na zpracovani
tohoto tématu, nebot’ otazka odménovani a motivace zaméstnancl je ve spolecnosti
Vv soucasné dob¢ velmi diskutovanym tématem, a to jak ze strany fadovych zaméstnancil,

tak ze strany vedeni.

Je vSeobecné platnou pravdou, Ze uspéch jakékoliv organizace zalezi na vSech jejich
¢lenech a neni tomu jinak ani v piipad¢é obchodni spolecnosti. Organizaci a jeji vysledky
predstavuji zejména jeho zaméstnanci. Je tfeba vénovat svym zamé&stnancim velkou péci
a zajimat se o jejich potieby, nebot’ je to cesta k tomu, aby citili loajalitu ke svému
zameéstnavateli. Je tfeba zaméstnancim vytvofit takové prostfedi, aby se v ném citili
pfijemné, a predevS§im motivované k tomu podavat adekvatni pracovni vykon. Spolu se
spokojenosti zaméstnancii roste produktivita prace, coZ ma velmi pfiznivy vliv na
vysledky celé spole¢nosti SEZEV-REKO a.s. Motivaci pracovniki Ize efektivné zvysit
penéZnimi ¢i nepenéznimi faktory. Z nepenéZnich faktorl jsou to pfedevsim pochvala,
uznani a respekt, zatimco penéZni faktory motivace zaméstnanci jsou nejcastéji

vyuzivany pro konkurencni boj mezi spole¢nostmi navzajem.

Diplomova prace je rozdélena na nékolik klicovych ¢asti. Na zacatku jsou stanoveny cile,
kterych ma byt dosazeno. Na tuto ¢ast plynule navazuje teoretické zpracovani tématu a
objasnéni zdkladnich pojmil. V praktické casti bude analyzovana soucasna situace
spolecnosti z n€kolika thld pohledu a bude nastinéna spokojenost zaméstnancti se
soucasnym systémem hodnoceni a odménovani. Posledni ¢ast prace se zabyva navrhem

na zmenu stavajiciho systému a vycislenim naklada potfebnych na tyto zmény.
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1 CILE PRACE, METODY A POSTUPY
ZPRACOVANI

Spole¢nost SEZEV-REKO a.s. je v oblasti své piisobnosti vyznamnou organizaci vV ramci
své geografické polohy. Cilem spolecnosti je se i nadale udrzet na trhu na pirednich
pozicich, a jednou z G¢innych cest, jak toho lze dosahnout je co nejlépe pecovat o své
zamé&stnance. Spole¢nost se potyka s mirnou mirou fluktuace svych zaméstnanct a dala

si za cil tuto fluktuaci omezit.

Utinnou cestou ke sniZeni fluktuace zaméstnanci je zvysit jejich motivaci. V této oblasti
je v kazdé fazi nutné tzv. neusnout na vaviinech a neustale sledovat ménici se trendy a
tendence vyvoje v Sirokém okruhu zdjmu a témto tendencim motivacni systém podfidit,
postavit jej na soucasnych trendech. Po urcité dobé, kterou nelze striktné urcit, je tfeba
délat vétsi €1 mensi zmény opét smérem k ménicim se potiebam spolecnosti a
zaméstnancl. Jedna se tedy o nikdy nekonéici proces starani se o spokojenost svych
zamé&stnanct, ktera vede k vySsi loajalité, vy$§imu pracovnimu vykonu a tim i vyS$$im

zisklim spole¢nosti.

Cilem diplomové prace je navrhnout optimalni zmény v soucasném systému hodnoceni
a odménovani zaméstnancti spoleénosti SEZEV-REKO a.s. Tyto zmény povedou k vyssi
spokojenosti a motivaci zaméstnanct, a prispé&ji tak k pozitivnim vysledkim organizace
jako celku. Zmény by mély byt akceptovatelné a optimalni pro vSechny, tedy takové, aby
prinaseli pozitivni klad obéma stranam. V neposledni fadé by mély mit tyto zmeny vliv i
na zminovanou fluktuaci zaméstnanci, kterd je nemadlo diskutovanym problémem a

pfic¢inou zvySujicich se nakladii spole¢nosti.
Za cil je kladeno rovnéz efektivni vyuziti financnich zdroji na nové navrzeny systém

hodnoceni a odménovani zaméstnanci a eliminace neefektivniho vyuzivani penéznich

prostiedki.
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Metodika prace

Pouzitou metodikou Vv praktické ¢asti diplomové prace jsou zvlasté vyzkumné metody —
dotaznik, rozhovor, evaluace, komparace) a normativni pfistup ke zkoumani problému,

zde bude zahrnuta analyza minulosti, souc¢asnosti a predikce budoucnosti.

V teoretické Casti jsou informace ziskavany pomoci primarnich informacnich pramend,

zejména pak tisténych dokumentd.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V této Casti diplomové prace budou predstaveny zakladni pojmy, které se vice ¢i méné
dotykaji otazky hodnoceni a odménovani zaméstnancii a jejich motivace. Teoreticka
vychodiska prace jsou dale rozd€lena do n€kolika podkapitol, z nichz jedna se zabyva
pravé zminénymi zakladnimi pojmy, dale hodnoceni prace zaméstnancti, odménovani
zaméstnancl, mzdové formy a v neposledni fad¢ je zde nastinéna otazka danového

zvyhodnéni v oblasti poskytovani benefitli zaméstnanctm.

2.1 Zakladni pojmy

Abychom podnitili u nékoho jiného zajem na tom, aby vykonal ur€itou ¢innost smérem
k naSemu cili, musime mu poskytnout dostate¢né zajimavy podnét, na ktery bude dotyény
reagovat tak, ze tohoto cile bude chtit dosahnout s vidinou vlastniho prospéchu. Je tedy

tfeba objasnit pojem motivace, motivovat nékoho k urcité ¢innosti ¢i zptisobu chovani.

Motivace je oznaceni celého procesu, ale také znaci jeho vysledek. Smyslem motivace je

vytvofit druhému pozitivni vztah k né¢emu (PLAMINEK 2007).

Teorie motivace predstavuje soubor védomosti, poznatkli a cest, které nadm ukazuji,
jak miizeme povzbudit pracovniky, aby naplno vyuzili veskerého svého potencidlu
a vyvinuli takové pracovni Gsili, které bude soucasné plnit cile celého podniku jako

celku, ale rovnéz uspokojovat jejich vlastni potfeby (ARMSTRONG, 2007).

Existuji dva pojmy, které jsou ¢asto zamenovany a tim je motivace a stimulace. Zatimco
pii motivaci vyuzivame vnitinich pohnutek, tedy cehosi, co je v ¢lovéku jiz predem déano,
tak naopak pii stimulaci se jedna o vliv vnéjSich podnéti neboli stimuli. V ptipadé
stimulace, kdy neustale davame zaméstnanci odménu, potravu, bydleni, zkratka cokoliv,
co je pro néj dost velkym piinosem za to, aby byl ochoten obétovat svoje pohodli, pak

muze nastat situace, ze davat prestaneme. V tuto chvili jiz neni diivod dale praci
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vykondavat. Ptestaly plisobit vn&jsi stimuly. Naopak pti motivaci lze za piredpokladu, ze
dokézeme spravné vycitit motivy druhého ¢loveka, docilit toho, Ze prace bude pokracovat
1 bez vn¢jSich podnéth. Praci vykonava na zaklad¢ toho, ze jej bavi nebo Ze citi, Ze je
dualezity aj. K tomu, aby mohlo byt u konkrétniho ¢lovéka dosazeno spravné, a predevsim
efektivni motivace je tieba dobfe znat tohoto ¢lovéka, ale také rozumét procesu motivace

samotnému (PLAMINEK, 2007)

Miuizeme zde jeSt€¢ zminit rozdil mezi motivaci a manipulaci. Zatimco motivace
uspokojuje zajmy motivujiciho a zaroven vede i K uspokojeni motivovaného tim,
ze odrazi jeho potieby, manipulace se soustfed’uje vyhradné na potteby manipulujiciho.
Pokud by snad soucasné€ uspokojila i potteby manipulovaného, pak se jedna o ndhodu

¢i taktiku (PLAMINEK, 2007).

»Podstatou motivace je spojeni vnitiniho motivu s \Vnéjsim objektivnim stimulem,
tj. preména zpuisobilosti k ¢inu v aktivitu v uréitém sméru a intenzité. Z toho vyplyva,
Ze proces stimulace je spojen predevsim s vyuzZivanim standardnich vnéjsich podneétui,
0 nichz Ize predpokladat, Ze budou v souladu s vnitini strukturou potireb — motivii. Proces
motivace Vv tomto smyslu pak znamend kldst predevsim ditraz na formovani vnitrnich
pohnutek Kk praci, jejich usmérnovani a eventudlné ovliviiovani mista v jejich poradi
V ramci hierarchického usporadani potreb* (KLEIBL, HUTTLOVA, DVORAKOVA,
2000, str. 11).

Pojmem stimuly lze identifikovat takové podnéty, které vyvolavaji zmény v motivaci

daného jedince. Tyto podnéty miizeme délit na:

e impulzy — vnitini podnéty, napf. bolest,
e incentivy — vnéjii podnéty, napt. odména, pochvala (PAUKNEROVA,
2006).
Ackoliv to na prvni pohled nemusi byt zcela ziejmé, proces motivace je velmi slozity sled
¢innosti a krokl a nemuze jej tedy vnimat jako néco lehce a plosné aplikovatelného na
vSechny oblasti a pracovniky stejné. Kazdy clovék ma aspon lehce jiné predstavy

a prostfedky k dosahovani svych cill, neni tedy absolutné na mist¢ domnivat se, Ze stejny
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ptistup mizeme aplikovat u vSech pracovnikd a dostavi se vzdy stejnd zpétna vazba.
Je tedy nutné peclivé zkoumat a tfidit ziskané informace, abychom dosli ke spravnému

poznani (ARMSTRONG, 2007).

2.1.1 Teorie motivace

Kazda situace ma subjektivni a objektivni stranku. Subjektivni strankou jsou potieby,
pocity, pfani a touhy jednotlivce, zatimco objektivnim aspektem jsou objekty v okoli
¢loveka, které jsou schopné uspokojit jeho potieby; vystupuji jako podnéty neboli stimuly

(KLEIBL, HUTTLOVA, DVORAKOVA, 2000).

vvvvvv

jsou:

e teorie instrumentality — politika cukru a bice (neboli politika odmén a tresti)
ma za nasledek to, ze se lidé chovaji tak, jak je od nich ocekavano, tedy zddoucim
zpusobem,

e teorie zaméfeni na obsah —jinak znama jako teorie potieb, definovali ji Maslow
a Herzberg, ktefi zde potieby nazvali satisfaktory,

e ateorie zamérené na proces — teorie zamé&iujici se na psychologické procesy,
které souvisi s oekavanim, cili a vniménim spravedlnosti (ARMSTRONG,

2007).

. Uspésny proces pracovni motivace v Fizeni lidskych zdrojii znamend specifikovat
predevsim strukturu potieb pracovnikii, miru pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti
avliv (negativni ¢i pozitivni) u faktoru, ovliviiujicich pracovni spokojenost.“ (KLEIBL,

HUTTLOVA, DVORAKOVA, 2007)

2.1.1.1 Teorie instrumentality
Teorie instrumentality v sob¢ zahrnuje nazor, Ze udélame-li jednu véc, ta poté vede k jiné

véci, jinak fe¢eno, ze lidé pracuji pouze pro penize (ARMSTRONG, 2007).
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Teorie pochazi z druhé poloving 19. stoleti a piedpoklada, ze ¢loveék je motivovan K praci,
pokud jsou odmény a tresty udélovany v souvislosti s jeho vykonem, to znamena, ze tyto

jsou na skute¢ném vykonu zavislé (ARMSTRONG, 2007).

Tato forma motivace je znacné vyuzivana a za urcitych okolnosti mize byt efektivni, ale
soucasn¢ nerespektuje fadu lidskych potieb a je zalozena na absolutnim systému kontroly.

To znamena, Ze¢ je zde pracovni vykon kontrolovan (ARMSTRONG, 2007).

Teorie instrumentality je nékdy také nazyvana teorii X a Y. Tato teorie rozdéluje
pracovniky do dvou skupin. Skupina X jsou takovy pracovnici, které lze motivovat
prostfednictvim vnéjsich stimulli (odmeéna a trest neboli cukr a bi€). Tito pracovnici jsou
radéji vedeni, nez by sami mé¢li mit za nékoho zodpovédnost, tedy vést. Pracovnici
Y jsou lidé zapaleni do své profese, tato je bavi a napliuje a sami aktivné vyhledavaji
dalsi praci, vice zodpovédnosti apod. Tito pracovnici jsou plné ztotoznéni s cili a duchem
organizace, kde pracuji. Na tyto pracovniky puasobi jako motivace uspokojeni

psychickych potieb jako uznani, seberealizace atd. (managementmania.cz, [online])

2.1.1.2 Teorie zamérené na obsah neboli teorie potieb

V této teorii je nutné co nejlepsi a nejpiesnéjsi klasifikace potieb jedincti 1 celych skupin,
abychom mohli vytvofit hierarchii téchto potieb. Uspokojeni téchto potteb je hlavnim
cilem chovani, na postaveni téchto potieb v hierarchii je zavisla intenzita sili, s jakou je
vykonavéana prace. Autorem teorie je Abraham Maslow (KLEIBL, HUTTLOVA,
DVORAKOVA, 2007).
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Sekundarni
(naucené

potieby)

Primarni
(vrozené
potieby)

Obrazek 1: Hierarchie potieb podle Maslowa
(Zpracovino dle: KLEIBL, HUTTLOVA, DVORAKOVA, 2007, str. 13)

Dojde-li k uspokojeni potieby, ktera je v Maslowové hierarchii hodnot na niZsi pozici,
tato pfestava byt urCujici a dominantni potfebou se stava potieba, ktera je umisténa
na vyssi pozici (nebot’ jiz doslo k uspokojeni nizsi potieby). V tuto chvili se tak veskera
pozornost a Usili soustiedi na vyssi potifebu. Potfeba seberealizace v§ak nikdy nemuze byt

naplnéna, nebot’ dle Maslowa ,,Clovék je Zivo¢ich s pianimi“. (ARMSTRONG, 2007).

Pfestoze niz§i potieba mlze docasné jakoby piestat plsobit na jedince, tak existuje
neustale a neustale se k ni vracime (uz z principu ¢lovék nemuze existovat bez vody, jidla,
spanku, aj.). I tato teorie, jako vSechny predeslé ma sva ,,ale, naptiklad ze rizni lidé maji
rizné priority a ptani, pokud mluvime o vysSich stupnich, je pfesto hojné vyuZzivanou
v mnohych oborech pusobnosti (ARMSTRONG, 2007).

Herzbergova teorie dvou faktoriu pracovni motivace

Autorem teorie dvou faktori pracovni motivace je americky psycholog Frederick
Herzberg, ktery formuloval ,,motivacné-hygienickou teorii* (1959, 1968), podle niz jsou
dvé skupiny podnétt, které ovliviiuji pracovni spokojenost. Konkrétné jsou to motivatory
vnitinich pracovnich potieb a faktory hygieny (KLEIBL, HUTTLOVA, DVORAKOVA,
2007).
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Tuto teorii zpracoval Herzberg a kolektiv (1957) na zékladé¢ vyzkumu u ucetnich
a technikd. Predpokladem pro toto zkoumdni bylo, ze lidé jsou schopni jasné urcit
¢innosti a podminky, které jim pfi praci pfinaseji uspokojeni, a které naopak je naopak
neuspokojuji. Dotazani tedy meéli za kol sdélit, v jakych chvilich (obdobich, oblastech)
se v praci citili dobie a v jakych Spatné, a soucasné jakou dobu trvani m¢l tento pocit.
Definice oblasti, ve kterych se pracovnici citili dobfe, se tykala zejména obsahu prace,
uznani, uspéchu, odpoveédnosti, povySeni, samostatnosti a prace samotné. Naopak Spatna
obdobi se tykala zejména oblasti kontroly a vedeni, pracovnich podminek a platu.
Herzberg z téchto informaci vyvodil takové zavéry, ze roztiidil potieby pracovniki do
dvou skupin. Jedna se dotyka potieby rozvoje a osobnostniho ristu a druha je dilezitou
zakladnou prvni skupiny, a soucasné¢ ma co doc¢inéni se spravedlivym odménovanim,
pracovnimi podminkami atd. Naplnéni potfeb druhé skupiny vSak pracovnika nemotivuje
k vyssimu vykonu ¢i vétSsimu uspokojeni z konané ¢innosti, uspokojeni potieb druhé
skupiny slouzi spiSe jako prevence nespokojenosti a horSiho (Spatného) pracovniho
vykonu. Tyto dvé skupiny jsou ony dva faktory v Herzbergerové modelu. Nazyvame
je satisfaktory — prvni skupina a dissatisfaktory — druha skupina (ARMSTRONG, 2007).

Motivatory vnitinich pracovnich potfeb neboli satisfaktory, tzv. hygienické faktory
pusobi dlouhodobé a v soucinnosti s potfebami osobnosti a charakterem prace, kterou

jedinec vykonava. Patii sem zejména:

® uznani,

e napln préce,

e Uspéch,

e delegovana odpovédnost,

e povyseni,

e moznost vlastniho rozvoje (KLEIBL, HUTTLOVA, DVORAKOVA,
2007).

Do druh¢ skupiny podnétt — faktorti hygieny neboli dissatisfaktori neboli motivatory,

které jsou spojeny s vnéjSim prosttedim a mohou mit negativni vliv na pisobeni vnitinich

motivatoru, fadime:
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e mezilidské vztahy,

e vysi mzdy,

e vngjsi pracovni podminky,

e jistotu udrZeni pracovni pozice,
e personalni fizeni,

podnikovou politiku (KLEIBL, HUTTLOVA, DVORAKOVA, 2007).

2.1.1.3 Teorie zamérené na proces

Jinak zndmy jako kognitivni neboli poznéavaci teorie, protoze je v nich obsazen diraz
na psychologické procesy i na zdkladni lidské potieby a zabyvaji se tim, jak ¢lovék vnima
své pracovni prostiedi a jak jej interpretuje. Tyto teorie se jevi pro manazery lépe

aplikovatelnymi, nez teorie potieb, ponévadz poskytuji realné;jsi podklad pro motivaci.

Témito procesy jsou:
e teorie oCekavani neboli expektaéni teorie,
e dosahovani cilu,

e pocity spravedlnosti (ARMSTRONG, 2007).

Expektacni teorie

Tato teorie predpoklada, Ze v ptipade, kdy ¢loveék voli mezi riiznymi alternativami, které
predstavuji nejisty vysledek, pak jeho chovani ovliviiuji nejenom preference tykajici
se vysledki, ale také to, jak moc on sam véfi, ze tyto vysledky jsou realizovatelné
(ARMSTRONG, 2007).

,, Ocekavani je definovano jako momentalni presvédceni, tykajici se pravdépodobnosti,
Ze po urcitéem cinu bude ndsledovat urcity vysledek. Ocekavani lze charakterizovat
Z hlediska jejich sily. Maximalni silu signalizuje subjektivni jistota, Ze po cinu bude
nasledovat vysledek, zatimco minimdlni (nebo nulovou) silu signalizuje subjektivni

Jjistota, ze cin vysledek neprinese. “ (ARMSTRONG, 2007, str. 225)
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Teorie cile

Teorie se zabyva myslenkou, Ze pokud stanovime pracovnikiim konkrétni cile,
pak se zvysi jejich motivace i samotny pracovni vykon. Tyto cile by méli byt naro¢né,
ale splnitelné a musi existovat zpétna vazba na vykon. Nedilnou soucasti je zde spoluti¢ast
jednotlivych zaméstnancli na stanovovani cilii, pficemz narocné cile by mély byt
prodiskutovany a odsouhlaseny, a soucasn¢é musi byt jejich plnéni podporovano ze strany
managementu. I zde je tieba zpetné vazby pro udrzeni motivace zaméstnanci a pro snahu
o dosahovani stale vyssich a vyssich cilt. Teorie cile ma kli¢ovou roli v procesu fizeni

pracovniho vykonu (ARMSTRONG, 2007).

Teorie spravedlnosti

Lidé budou 1épe motivovani, pokud se s nimi bude zachazet spravedlivé, a naopak
demotivovani, pokud tomu tak nebude. Spravedlivé zachdzeni s ¢lovékem znamena,
Ze je s nim zachazeno stejné jako s jinou referen¢ni skupinou nebo jako s jinou podobnou
osobou. Jedna se zde vzdy o komparaci, tedy o pocity a vnimani ¢lov€ka vici jinému.

Popisuje pouze jedno hledisko motivace, ale to miize mit zasadni vliv z hlediska pracovni

moralky (ARMSTRONG, 2007).

Pracovni spokojenost

Obecn¢ predstavuje spokojenost ¢loveka miru, se kterou se vyrovnava s okolnostmi, které
se d¢ji okolo néj. Pracovni spokojenost je pak jednou soucésti spokojenosti Clovéka.
Kazdy jedinec vnima praci jako jinak dileZitou ve svém zivoté, pfesto ji sousta lidi
prikldda velmi velky vyznam. V kazdém piipadé spokojenost jedince je soubor
subjektivnich pocitt, které mohou byt ovliviiovany vnéjSim, ale 1 vnitinim prostfedim,

predev§im odekavanimi, cili apod. (KOCIANOVA, 2010).

Spokojenost lidi se globalné tidi také tim, jaké panuje aktualné atmosféra ve spole€nosti,
pfedevSim je zde dulezitd socialné-ekonomickd situace. Pro individudlni vnimani
je typické subjektivni vidéni svéta kolem, které je ovliviiovano vlastnim vnimanim,

emocemi a pocity, postoji a hodnotami (KOCIANOVA, 2010).
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Pracovni spokojenost je ovliviiovana v zavislosti na uspokojovani pracovnich potieb,
postoje K praci aj. Podstatu pracovni spokojenosti mize tvorit napiiklad pracovni doba,

nadfizent, kolegové, vyse platu, pracovni podminky atd. (KOCIANOVA, 2010).

Faktory, které piisobi pozitivné na pracovni spokojenost, jsou:
e pruhledna firemni politika,
e jasn¢ definované a realné stanovené individualni cile,
e finan¢ni ohodnoceni,
e uspokojivé mezilidské vztahy,

e ruznoroda prace.

Faktory, které oslabuji pracovni spokojenost, jsou:
e stres a pfehnana pracovni zatéz,

e nerealné naroky,

nedostatek ¢asu na osobni zivot,

neuspokojivé mezilidské vztahy a Spatna vzajemna spoluprace

e apsychosomatické diisledky prace (KOCIANOVA, 2010).

2.2 Hodnoceni prace

vvvvvv

mit. Pokud je systém hodnoceni prace dobie nastaven, a za ptedpokladu, Ze se podafi
ziskat vedouci pracovniky, miZze se stat velmi efektivni metodou fizeni pracovniho

vykonu (BELOHLAVEK, 2000).

Hlavnim cilem hodnoceni vykonu zaméstnance je vyuziti celého potencidlu zaméstnance,
tedy jeho schopnosti, znalosti, ale také z4jmi. Podnik, ktery se plné soustfedi na vyuziti
vSech schopnosti a zajmii zaméstnance ma podstatné vice motivované pracovniky

a nezanedbatelnou konkurenéni vyhodu oproti jinym podnikim (ARTHUR, 2010).
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Hodnoceni ma podstatny vyznam pro fizeni odménovani zaméstnanct. Je to zékladna pro
ro, aby byla odmeéna spravedliva. Spravedlivou nazyvame odménu tehdy, kdyz za stejnou

praci nalezi stejna vyse odmény (ARMSTRONG, 2007).

., Hodnoceni prace predstavuje systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci
V organizaci za ucelem stanoveni vnitrnich mzdovych / platovych relaci. Poskytuje
zdkladnu pro vytvareni spravedlivych mzdovych / platovych stupnii a struktur,

‘

pro zarazovani praci do téchto struktur a pro rizeni relaci mezi pracemi a odmenami. *

(ARMSTRONG, 2007, str. 541)

Hodnoceni v sobé nese smysl pro cely podnik, pro vedouciho i pro hodnoceného
pracovnika. Vedoucimu pracovnikovi umozniuje hodnoceni:

e motivovat zaméstnance K vy$§imu pracovnimu vykonu,

e davat pracovnikiim zpétnou vazbu,

e stanovit spravedlivou mzdu,

e rozvijet jejich schopnosti a vyvarovat se projevu jejich slabych stranek

(BELOHLAVEK, 2000).

Hodnoceny pracovnik si z hodnoceni odnese:
e ocenéni vlastni prace a podnéty k dal$imu rozvoji,
e zpétnou vazbu od vedouciho na svoji praci,

o piilezitost vyjadfit se ke svému rozvoji (BELOHLAVEK, 2000).

Hodnoceni rovnéz slouzi ke zlepSeni vztahli mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci. Toho
je dosazeno upevnénim pracovniho vztahu mezi vedoucimi a zaméstnanci vytvarenim
vzajemného porozuméni ohledné cili, ocekavani a méfenych kritérii pracovniho vykonu.
Hodnoceni soufasné¢ umozniuje personalistim, aby efektivnéji plnili své hlavni tkoly,
protoze poskytuje tidaje pro rozhodovéani napi. o zvySeni platu, povySeni, zobrazuje

aktualni stav schopnosti a dovednosti pracovniki (ARTHUR, 2010).
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2.2.1 Proces hodnoceni prace

Cely proces se soustfed’'uje do dvou fazi. V prvni fazi jsou jednotlivé prace analyzovany
a jsou popisovany jejich pracovni naplné€. Prave v této fazi se sbiraji informace, které jsou
analyzovany a ve druhé fazi jsou zpracovany do standardizovanych popist, které slouzi
jako podklad pro oddéleni ftizeni lidskych zdrojii, pro hodnoceni prace a tvorbu
motiva¢niho programu. Tento sbér dat je uskuteciovan nejen smérem od nadfizeného
pracovnika, ale také od pracovnika samotného, od jeho spolupracovniki atd. Ke sbéru
informaci dochézi prostfednictvim pohovort nebo tieba formou dotazniku. Pohovor byva
oznacovan jako nejefektivnéjsi forma, ale soucasné je také nejvice ¢asové naro¢nou,
oproti tomu dotaznik je obecné nejvice vyuzivan (KLEIBL, HUTTLOVA,
DVORAKOVA, 2000).

2.2.2 Kritéria hodnoceni

,, Program hodnoceni vykonu by se mél zakldadat na kritériich, ktera maji primou spojitost
se zdkladnimi povinnostmi a vkoly konkrétniho pracovniho mista. “ (ARTHUR, 2010, str.
17)

Tato kritéria by méla byt predev§im konkrétni, zjistitelnd a méfitelnd. Aby mohl byt
systétm hodnoceni spolehlivy, musi poskytovat platna data, bez ohledu na to,
kdy se provadi a jakou osobou jsou provadéna. Aby systém mohl byt platny, je tieba, aby
byla pfima souvislost mezi métenymi faktory a dillezitymi prvky dané pracovni pozice.
Co je klicové pro jednu pracovni pozici, nemusi byt dulezité pro jinou a naopak

(ARTHUR, 2010).

K hodnoceni prace délnickych povolani je dosud vyuZzivani tzv. Zenevského schématu.
Jedna se o Sest skupin pozadavki prace, které 1ze zatadit pod znalosti a naroky. Znalosti
jsou zde posuzovany jako predpoklad, aby mohl pracovnik vykonavat ur¢itou praci. Toto
schéma vSak nelze aplikovat u vSech typl praci. Pro technickohospodarské funkce
se hodnotici systémy zakladaji spiSe na kritériich, kterd jsou odvozena od sloZitosti
reSenych problému a také odpovédnosti za hmotné vysledky prace. Vétsinou jsou

aplikovana nasledujici kritéria:
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e know how, tedy odborné znalosti z oboru, aplikace téchto poznatkl a praxe,

e slozitost feSenych problémi, tj. jak narocné je dany problém analyzovat,
zda je tfeba postupovat samostatné a feSeni musi byt hledano nebo se postupuje
podle ptedem stanovenych pravidel a postupi,

e odpovédnost za hmotny vysledek, tj. odpovédnost za véci, financni prostiedky,

zaméstnance, vysledek prace (KLEIBL, HUTTLOVA, DVORAKOVA, 2000).

Stupni slozitosti feSenych problémt je v dneSni dobé piisuzovana nejvyssi mira
dulezitosti, protoze schopnost zvladnuti neCekanych situaci je dalezitym predpokladem

pro konkurenceschopnost kazdé firmy (KLEIBL, HUTTLOVA, DVORAKOVA, 2000).

Snahou moderniho hodnoceni a moderniho personalniho pristupu je hodnotit
pracovniku pokud moZzno co nejobjektivnéji a také z co nejvice thli pohledu. Tuto snahu
se snazi v praxi aplikovat tzv. metoda tristasedesatistupiového hodnoceni pracovniki.
Smyslem je vyuzit co nejvétsiho poctu raznych kritérii a hodnoceni se déje
prostiednictvim vice hodnoticich. | v tomto modelu vSak zlstdva hlavnim hodnotitelem
pfimy nadfizeny. Velkou Ulohu ale hraje také sam pracovnik a jeho sebehodnoceni

(KOUBEK, 2001).

Existuje vSak rovnéz velké mnoZstvi metod, které miZeme rozdé€lit do dvou skupin,
atodo téch, které jsou orientovdny na minulost a téch, které jsou orientovany
na budoucnost. Jejich vycet je obsahem nasledujici tabulky. Dale budou popsany jen

nekteré vybrané metody.
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Tabulka 1: Metody hodnoceni pracovnika

Metody hodnoceni pracovnika

_ m——
fizeni podle stanovenych cili sebehodnoceni

srovnani se standardnim pracovnim assessment centre/development centre

vykonem
testovani a pozorovani pracovniho 360° zpétna vazba

vykonu

(Zdroj: DVORAKOVA a kol., 2007, str. 263)

2.2.3 Metody hodnoceni orientované na minulost

Rizeni podle stanovenych cili

Jedna se o metodu, pfi niz si pracovnik spolu se svym nadfizenym dohodne hlavni cile
své prace na urcité obdobi. Dale se dohodnou, jak a kdy budou tyto cile splnény a poté
se pravideln¢, dokud neuplyne sjednané¢ obdobi, hodnoti realizace cilii. Nakonec
je zhodnocena mira toho, jak a zda viibec byly cile splnény a sestavi se novy plan. Tato

metoda by méla povzbuzovat pracovnika k samostatnému rozvoji (DVORAKOVA,
2007).

N
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Srovnani se standardnim pracovnim vykonem
., V¥kon jednotlivce je porovndavan s pozadovanym (standardnim) pracovnim vykonem,
ktery odpovida obvyklé intenzite prace. Standardni pracovni vykon Ize stanovit:

e statisticky jako primérny pracovni vykon dosazeny u vétsiho poctu pracovnikil,

e odhadem intenzity prace konkrétniho pracovnika,

e je odvozen z normativii ¢asu, které udavaji spotrebu c¢asu na pracovni ¢innost

ve vymezenych pracovnich podminkdch. “ (DVORAKOVA, 2007, str. 264)

Testovani a pozorovani pracovniho vykonu

Toto hodnoceni je zaloZeno na testovani specifickych znalosti ¢i dovednosti nebo
na kontrole dodrzovani predpisti. Pfikladem muze byt ovéfeni pocitatové gramotnosti,
ovéfeni znalosti ciziho jazyka pomoci testu, vysetfeni pfitomnosti alkoholu ¢i jinych

omamnych latek v krvi nebo dechu, aj. (DVORAKOVA, 2007).

Hodnotici dotaznik

Metoda spociva v tom, ze hodnotitel (nadiizeny) posuzuje pracovni vykon a chovani
zaméstnance zaskrtnutim ptisluSného pole dotazniku, které jeho vykon nejlépe vystihuje.
Rovnéz mohou byt jednotlivé charakteristiky vykonu rozdéleny pomoci slov jako nikdy,
obcas, prilezitostné, vzdy apod. a hodnotitel vybira tu variantu, ktera daného pracovnika
nejlépe vystihuje. Kazda charakteristika je obodovana a vysledny pocet bodi znaci
hodnoceni pracovnika. Tento dotaznik musi byt pfedem vytvoifen a odpovidat potfebam

podniku na miru (DVORAKOVA, 2007).

Hodnotici stupnice

Jde o nejcastéji vyuzivanou metodu hodnoceni, kdy hodnotitel ocetiuje pracovni vykon
zaméstnance zvolenim miry (stupné€) plnéni urcité charakteristiky. Kazdy tento stupet ma
pfitazeny body ¢i je slovné vyjadfen, a soucet vSech téchto bodli udava konecné
hodnoceni zaméstnance. Nespornymi vyhodami této metody jsou zejména nizké naklady
na vytvoreni a administrativu, metoda je vhodna i pro velky pocet zaméstnancti a je
rovnéZ vhodna pro porovnavani vysledkil mezi jednotlivymi pracovniky, 1ze tedy na jejim

zékladé sestavovat pobidkovou mzdu pracovnika (DVORAKOVA, 2007).
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Srovnani pracovniki

Jedna se o velmi jednoduchou metodu, kdy ptfimy nadfizeny hodnoti vykony pracovnika
pomoci srovnani s vykony ostatnich zaméstnanci ve skupiné a je tedy zaloZeno
na subjektivnim nazoru hodnotitele. Subjektivitu hodnotitele a tedy z ni vyplyvajici
piipadnou podjatost 1ze povazovat za jednu z podstatnych nevyhod této metody stejné
jako napftiklad to, Ze nejsou znamy rozdily mezi pracovniky ani zadné dal§i mnohdy

podstatné informace pro zp&tnou vazbu (DVORAKOVA, 2007).

2.2.4 Metody hodnoceni pracovnika orientované na budoucnost

Sebehodnoceni

Pracovnik ma za ukol ohodnotit sim sebe a jeho tsudek je posléze konfrontovan
s usudkem jiného hodnotitele pracovnika. Smyslem je zapojeni pracovnika do vlastniho
hodnoticiho procesu a soucasné podpofit jeho schopnost a snahu ucit se novym vécem

(DVORAKOVA, 2007).

Assessment centre

Snahou metody AC je poznat vlastnosti pracovnika v riznych béznych situacich jakymi
jsou napiiklad schopnost komunikace, spoluprace, komunikativnost, kreativnost a jiné.
Tyto vlastnosti a charakteristiky pracovnikill jsou zjiStovany na zakladé testovani, feSeni
ptidélenych kol a piipadovych studii a vyhodnoceni je provadéno vice hodnotiteli.
Testovani a cviceni probihaji jak individualné, tak ve skupindch a zahrnuji prezentaci
pracovnika at’ uz ustni ¢i pisemnou. Obecné se jedna o velmi nakladnou metodu
hodnoceni nejen z finan¢niho, ale také z Casového hlediska a je tedy vyuZivana spiSe pro

manazerské a jiné, predeviim vysokoskolské pracovni pozice (DVORAKOVA, 2007).

TristaSedesatistupniova zpétna vazba
Jinak nazyvano také jako tfistaSedesatistupiiové hodnoceni pracovnikii zmitiuje ve své
knize Armstrong. Jednd se o soustavny sbér informaci o vykonu pracovnika nebo skupiny

pracovnikil. Tyto informace jsou ziskavany z vice zdrojii a navazuje na né€ poskytnuti

zpétné vazby (ARMSTRONG, 2007).

28



Jak jiz bylo feceno, jedna se o vicezdrojové hodnoceni od vice hodnotiteld. Informace
0 pracovnim vykonu lze dle modelu tfistaSedesatistupniové zpétné vazby ziskat
od pfimého nadiizeného, od podtizenych, od spolupracovnikii nebo od zakaznikt

(ARMSTRONG, 2007).

Manazer
A 4
, , Vnitini
Kolegové »  Pracovnik |
zékaznici
Bezprostiedni
podtizeni

Obrazek 2: Model tristasedesatistupniové zpétné vazby
(Zdroj: ARMSTRONG, 2007, str. 433)

TtistaSedesatistupiiové hodnoceni pracovnikil ma sviij nesporny klad v tom, Zze mimo jiné
umoziuje jedinci uztit rozdil mezi tim, jak vidi on sam sebe a praci, kterou odvadi a mezi
tim, jak jej vnimaji ostatni lidé v podniku i mimo né&j (zékaznici). Metoda se tak stava

dulezitym nastrojem pro poznani a fizeni sebe sama (KOUBEK, 2004).

2.2.5 Hodnoceni versus finanéni odména

Zejména pohybliva ¢ast mzdy byva u pracovnikli povazovana za hlavni ne-li jediny ucel
hodnoceni. Neni to vSak spravny pfistup, nebot hodnoceni by se mélo zaméiovat
na rozvoj vykonnosti jednotlivych pracovnikii a eliminaci jejich nedostatkli. Finan¢ni
odména sice ma odrézet pracovni vykon, ale musi taky respektovat celou fadu jinych

faktort (BELOHLAVEK, 2010).
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2.3 Odménovani pracovniku

., Rizeni odmérnovani se tyka formulovani a realizace strategii a politiky, jejichz ucelem je

odménovat pracovniky slusné, spravedlive a disledne v souladu s jejich hodnotou

pro organizaci a sjejich prispénim k plnéni strategickych cilii organizace. Zabyvad

se vytvdrenim, realizaci a udrzovanim systémii odmeériovani (procesii, postupii a procedur

odmérnovani), jejichz cilem je uspokojovat potreby organizace i vSech stran na organizaci

zainteresovanych. “ (ARMSTRONG, 2007, str. 515)

2.3.1 Cile odménovani

Cily fizeni odménovani jsou:

odmeénovani lidi dle toho, nakolik si jich podnik ceni a jak je na zékladé
toho chce platit,

odménovani lidi za hodnotu, kterou vytvareji,

motivace pracovnikil a ziskani si jejich loajality a angazovanosti,
vytvareni pozitivni zaméstnanecké vztahy,

odménovani rovnym zpiisobem tzn., Ze za préci stejné hodnoty nélezi
stejnd odmeéna,

disledné fungovani,

transparentni, prihledné a srozumitelné fungovani — musi byt ziejmé,
jak proces odménovani funguje a co obnasi (ARMSTRONG 2007),
vytvofeni kultury vysokého vykonu (ARMSTRONG, 2009).

2.3.2 Prvky Fizeni odménovani

Systém odménovani je tvoren:

politikou odménovani — poskytuje ndvod pro rozhodovani a potifebné kroky,
praxi odménovani — struktury stupii a sazeb, hodnoceni prace, zasluhové
odménovani aj.,

procesy odménovani — provadéni praktické stranky odméinovani, jak jsou

uplatnovany vysledky Setfent,
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e procedurami odménovani — provadéni vramci udrzeni systému tak, aby
fungoval u¢inn€¢ a pruzné, aby bylo zajiSténo, Ze za penize bylo docileno
pozadované hodnoty; U¢inny postup pii provadéni revize a Upravy mezd

(ARMSTRONG, 2009).

., Strategie odménovani stanovuje to, co organizace zamysli v dlouhodobé perspektive
udelat pro formulovani a realizaci politiky, postupii a procesii odmernovani, které budou

podporovat dosahovani jejich podnikatelskych cilii. “ (ARMSTRONG, 2007, str. 517)

Politika odménovani

e uroven odmeény; bere se v potaz ostaveni na trhu, tj. jak by se vnitini
mzdové/platové sazby mély porovnavat s trznimi (pomoci medianu nebo
horniho kvartilu),

e zabezpeleni spravedlnosti odménovani,

e pristup k celkové odmeéné,

e transparentnost (ARMSTRONG, 2007).

Uhrnna odména

e je kombinaci penézni a nepenézni odmény (ARMSTRONG, 2007).

Celkova odména

e je hodnotou vSech plateb a zaméstnaneckych vyhod, které mize pracovnik
ziskat (ARMSTRONG, 2007).

Zakladni penézni odména
e je mnozstvim penéz, které tvofi sazby za urcitou praci €1 pracovni pozici;
muze se ménit podle Grovné prace nebo pozadované kvalifikace,
e maji na ni vliv vnitini 1 vnéjsi faktory — hodnoceni prace, sledovani trznich
sazeb aj.,

e miuze byt vyjadiena jako ro¢ni, mési¢ni, tydenni, hodinova sazba,
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e lze k ni pfidat pfiplatky za piescasy, za praci na smény nebo praci o svatcich

(ARMSTRONG, 2007).

Hodnoceni prace
e jeproces definice relativni hodnoty nebo rozsahu praci v organizaci za uc¢elem
stanoveni vnitinich relaci a vytvoreni zakladny pro u¢inné mzdové struktury,
e neurcuje piimo uroven penézni odmeény,

e mize byt analytické nebo souhrnné (ARMSTRONG, 2007).

Analyza trznich sazeb

e je proces zjisStovani mzdovych sazeb u srovnatelnych praci na trhu prace,
e pomaha pii rozhodovani o tirovni odmén v dané organizaci (ARMSTRONG,
2007).

Stupné a mzdové struktury
e pracovni pozice lze tfidit do stupiiovité struktury,
e Urovné penéZnich sazeb ve struktuie budou ovlivnény trznimi sazbami,
e jednotlivé struktury mohou obsahovat riizna rozpéti pfifazend k jednotlivym
stupiiim - to umoziuje rast mzdy podle pracovniho vykonu, dovednosti, délky
pracovniho poméru aj.,

o lze také vyuzit specialnich, individualnich sazeb (ARMSTRONG, 2007).

Zaméstnanecké vyhody
e napf. penze, nemocenské davky, sluzebni auta, thrada pojistného aj.,

e jsou to prvky odmén, které jsou poskytovany navic mimo jinych forem odmén
(ARMSTRONG, 2007).
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Zasluhova mzda
e neboli ,,zasluhovad penézni odména®, jedna se o odmény, které¢ se vztahuji
k pracovnimu vykonu, schopnostem, délce praxe,
e lze ji pfidat a provazat se zékladni mzdou; pokud nejsou provazany

se zékladni mzdou, pak se oznacuji jako proménlivé penézni odmény

(ARMSTRONG, 2007).

Rizeni pracovniho vykonu

e je to proces, ktery definuje ocekdvani ohledn¢ individudlniho pracovniho
pfinosu a vykonu, na zaklad¢ ¢ehoz poskytuje zpétnou pravidelnou vazbu,
zda toto ocekavani bylo naplnéno,

e patii sem také plany na zlepSeni pracovniho vykonu, osobniho rozvoje
a dalsiho vzdélavanti,

e je to nastroj, ktery zabezpecuje nepenézni formu motivace,

e rovnéz miZze byt pokladem pro zvadzeni o zasluhové penézni odméné

(ARMSTRONG, 2007).

Nepenézni odmény
e jakékoliv jiné, nez penézni formy odmeény,
e velmi casto plynou z prace samotné - uznani, osobnostni rozvoj, kvalitni

vedeni, uspéch (ARMSTRONG, 2007).

2.3.3 Celkova odména
Celkova odména obsahuje vSechny druhy odmén. Celkova odména poji vliv dvou

hlavnich skupin odmén:

e transakeni — jedna se o hmotné, hmatatelné odmény; tyka se pené¢Zznich odmén
a zamé&stnaneckych vyhod,
e relaéni (neboli vztahové) — jednd se o nehmotné druhy odmén, predevSim

0 vlastni rozvoj, vzdélavani, nabyti zkusenosti, zazitki (ARMSTRONG, 2007).
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., Pojeti celkové odmeny je holistickym, celostnim pristupem: nespoléhd se na jeden nebo
dva izolované fungujici mechanismy odménovani a vénuje pozornost kazdemu zpiisobu,
jak odmeénovat lidi a dosdahnout toho, aby nalézali uspokojeni prostiednictvim prace.
Cilem je maximalizovat souhrnny dopad Sirokého okruhu riiznych podob odménovani

na motivaci, oddanost a angazovanost v praci. “ (ARMSTRONG, 2007, str. 520)

Tabulka 2: Slozky celkové odmény

Zakladni mzda/plat
8 Zésluhové odména | ©o
% Zaméstnanecké odména
= vyhody
Vzdélavani a Celkova odména
(g rozvoj Nepenézni (vnitini)
§ ZkuSenosti / odmény
>

zézitky z prace

(Zdroj: ARMSTRONG, 2007, str. 521)

Vyznam celkové odmény

e odménovani je néim vic, nez jen zasypavanim penézi,

e ma vetsi vliv — pii spojeni vice druhli odmén je motivace lidi efektivnéjsi
a dlouhodobé;jsi a ma vliv také na jejich oddanost,

e zlepSeni vztahll na pracovisti — ovlivnéni pracovniki v pozitivnim smyslu,

e fizeni talentll — organizace se stava atraktivnim zaméstnavatelem, nebot’ relacni
odmény plisobi pozitivné a odliSuji organizaci na trhu prace od ostatnich, protoze
tuto ¢ast odmény lze hife napodobit nez zplsoby penézniho odménovani

(ARMSTRONG, 2007).

34



Transakéni
(hmatatelné, hmotné)

A

PenéZni odmény

zakladni mzda / plat
zasluhova odména
penézni bonusy
dlouhodobé pobidky
akcie

podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody

dachody

dovolena

zdravotni péce

jiné funkéni vyhody
flexibilita

Individualni
A

Vzdélavani a rozvoj

vzdelavani a rozvoj na pracovisti
vzdélavani a vycvik

fizeni pracovniho vykonu

rozvoj kariéry

Pracovni prostiedi

zakladni hodnoty organizace
styl a kvalita vedeni

pravo pracovnikt se vyjadrit
uznani

uspéch

vytvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluplna prace, prostor pro
vyuzivani a rozvijeni dovednosti)
kvalita pracovniho Zivota
rovnovaha mezi pracovnim

a mimopracovnim zZivotem
fizeni talentl

v

Relaéni / vztahové
(nehmotné)

Obrazek 3: Model celkové odmény
(Zpracovano dle: ARMSTRONG, 2007, str. 522)

2.4 Mzdové formy

éné

Spole

Ukolem mzdovych forem je mzdové ohodnotit vysledky vykonu pracovnika véetné jeho

schopnosti. Mzdovych forem a jejich variaci je velké mnozstvi a je mnozné je ¢lenit

z mnoha hledisek. Né&které mzdové formy maji nedostatecny motivacni tcinek jako

je tomu naptiklad u ¢asové mzdy, a proto je pozornost vénovana tzv. pobidkovym

¢i vykonovym formam. Pobidkové formy jsou prezentovany jako dodatek k ¢asové
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mzdé¢ nebo existuji samostatné a jsou pfimo umeérné pracovnimu vykonu. Jejich smyslem,

cilem je posilit vazbu vykon — odména, tim ji zviditelnit a tedy motivovat. | tyto formy
1ze dale ¢lenit podle specifickych hledisek (KOUBEK, 2001).

Efektivnost mzdovych forem je zarucena pfi soucasném respektovani nékolika zdsad.

Mezi tyto zasady patfi:

pracovnici museji znat tkoly a standardy pozadované pro jejich vykon,
pracovnikiim musi byt umoznéno konat tyto ukoly po celé obdobi, za které
je provadéno hodnocenti,

pracovnici mohou sami ovlivnit svlij vykon, a to zménou svého chovani,
rozhodnutim,

pracovnici by méli zndt mzdové formy, které jsou aplikovany pii jejich
odmeénovani,

mzdové formy musi byt jednoznaéné srozumitelné (KLEIBL, HUTTLOVA,
DVORAKOVA, 2000).

2.4.1 Druhy mzdovych forem

Formy mzdy, které odméiuji jiz dosaZeny a odvedeny vysledek prace, jsou Casova,

provizni a tkolova mzda, prémie, odmény, piip. bonus a jind jednordzova zvyhodnéni:

e casova mzda — je vyuzitelnd pro vSechny druhy préce; efektivni zejména pokud

je tézké zméfit mnozstvi a kvalitu prace, pokud je pracovni ¢innost vykonavana

nepravidelné a pokud je Zadouci, aby se pracovnik nesoustiedil jen na vysoky vykon,

e ukolova mzda — je ptimo umérnd odvedenému vykonu; vykonova norma musi byt

pfedem stanovena,

e prémie — velikost je zavisla na riiznych aspektech vysledku; kritéria pro vypocet lze

méfit nebo vypoéitat (KLEIBL, HUTTLOVA, DVORAKOVA, 2000),

e provizni mzda — vyplacena je provize, ktera se vypocte jako procento z objemu nebo

hodnoty prodeje (ARMSTRONG, 2009).
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Formy mzdy za teprve ocekavané vysledky prace se jinak oznacuji jako penzumové
mzdy. Patii sem naptiklad smluvni mzda, programova mzda a mzda s méfenym dennim
vykonem:

e smluvni mzda — je pfedem na omezené ¢asové obdobi; za tuto mzdu se pracovnik
zavazuje odvést ocekavany vysledek,

e mzdas méfenym dennim vykonem — jedna se o pevnou mzdu za ¢asovou jednotku;
systém fizeni vyroby zaloZzeny na zakladé¢ zpracovani dat, kterd jsou rychle
poskytovana vedoucimu, ptedpokladem je dostatecnd nabidka pracovnik,

e programovana mzda — pevnd mzda za urCitou Casovou jednotku za plnéni
vymezeného pracovniho ukolu; vyssi vykon, nez ocCekavany se nezdda a neni
zvyhodnén, pfi neplnéni tkolu (z diivodu, ktery mtize pracovnik ovlivnit) je mzda
snizena na zakladé dohody apod. (KLEIBL, HUTTLOVA, DVORAKOVA, 2000).

e mzdy a platy za znalosti a dovednosti - relativné novy zpusob odménovani, funguje
tak, Ze je vytvofen seznam pozadovanych znalosti a dovednosti, ktery zahrnuje Siroké
spektrum pracovnich pozic, tyto se pak uspofddaji do matice tfad znalosti
a dovednosti, kter¢ odlisuji jednotlivé pracovni pozice s odpovidajici vysi mzdy nebo

v

platu; tfi mozné pfistupy: hierarchicky model — jednodussi znalosti a dovednosti
a s rostoucimi znalostmi a dovednostmi stoupa na dalsi stupen a s timto postupem se
mu zvySuje vyplacena odména, model stavebnich blokd — ptfedpoklada se, ze
jednotlivé znalosti a dovednosti na sob¢ nejsou zavislé a 1ze si je 0svojit v libovolném
pofadi a model bodovych pFirastka — v situaci, kdy existuje velké mnozstvi znalosti
a dovednosti, ale nemaji stejnou hodnotu, kazdé skupiné je proto piidélena urcita
hodnota a pracovnici sbiraji odpovidajici body a podle toho postupuji na vyssi stupen,
e mzdy a platy za p¥inos - piinos zaméstnance je dan jeho schopnostmi a vysledky;
finalni odménovani v sob€ zahrnuje oba faktory, da se fici, Ze se jednd o odménovani

za odvedeny vykon - vysledky a budouci uspésnost - schopnosti (KOUBEK, 2007).

2.4.2 Jednorazova mzdova zvyhodnéni
Jednorazova mzdova zvyhodnéni lze pracovnikovi poskytnout vedle mzdy
dle pracovniho vykonu. Informace o poskytovani téchto zvyhodnéni jsou zvefejnéna

ve vnitropodnikovém mzdovém piedpisu, dodatku k pracovni smlouve nebo v kolektivni
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smlouvé. NejcastéjSimi zvyhodnénimi jsou napiiklad 13. a 14. mzda, prémie za sniZeni
nemocnosti, jednorazové odmény, riizné typy bonust, tantiémy a ucast na vysledku

hospodaieni (KLEIBL, HUTTLOVA, DVORAKOVA, 2000).

2.4.3 VySe mzdy

Existuji dva nazory na to, zda ma byt vySe mzdy vefejné zndma u vSech zaméstnanct
nebo naopak. Oba nazory maji sva opodstatnéni a silné zaklady. Varianta, kdy by méla
byt mzda zvetfejnéna, se opira o fakt, ze by se v takovém piipad¢ mohla stdt motivacnim
prostfedkem, povzbuzovat pracovniky k tomu, aby se snazili dosahovat vyssich vykonii.
Varianta, ktera je pro nezvetejnovani vySe mzdy tvrdi, Ze piipadné zvefejnéni bude mit
za nasledek zavist a nespokojenost, a v kone¢ném dusledku piinese pouze budouci
problémy. Doporucuje se proto spiSe vysi mzdy nezvetejniovat, pouze v pfipade, kdy lze
jasn¢ stanovit objektivni kritéria vykonu, napt. pocet vyrobenych kusti u délnikii, pocet
uzavienych smluv u obchodniki aj. 1ze doporuéit vysi mzdy zveiejnit (BELOHLAVEK,
2000).

2.5 Danové reSeni

Danové zvyhodnéni zejména na stran€ zaméstnavatele hraje nemalou roli pfi rozhodovani
se, jaky benefit zvolit a jaky ne, respektive, ktery benefit l1ze povazovat za danové
uznatelny vydaj dle zdkona. I v pfipadé zaméstnanci se benefit v podobé néceho, co je
osvobozeno od danové povinnosti, mize stat atraktivnéj$im a lakavéjSim, nez jiny, ktery

danové zvyhodnén neni.

Zakonik prace umoziuje poskytovat nadlimitni plnéni a jind plnéni formou
zamé&stnaneckych benefitll, jejichz vycet a narok na tato plnéni, lze najit nejen
V kolektivni smlouvé ¢i vnitinich pfedpisech podniku. Postac¢i, pokud tyto informace
budou soucésti pracovni ¢i jiné smlouvy uzaviené mezi zaméstnancem

a zaméstnavatelem (MACHACEK, 2010).
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Zaméstnanecké benefity z pohledu zaméstnance
Osvobozeno je dle Zakona o dani z pfijmu nepenézni plnéni:
e na odborny rozvoj souvisejici 1 nesouvisejici s pfedmétem Cinnosti
zameéstnavatele,
e hodnota stravovani,
e prispévek na rekreaci, sport, kulturu,
e pujcky zaméstnanciim,
e dary,
e piispévky na penzijni a Zivotni pojisténi aj. (MACHACEK, 2010).

Zakon soucasné stanovuje pro nékteré plnéni limity, tedy do jaké vySe je zaméstnanecky
benefit na stran¢ zaméstnance povazovan za osvobozeny od dané z piijmu ze zavislé
¢innosti; nad tento limit podléhd dany benefit dani z pfijmu, a to ze superhrubé mzdy

(MACHACEK, 2010).

Zaméstnanecké benefity z pohledu zaméstnavatele
Dainove uznatelnym vydajem:

e nejsou: nepenézita plnéni, nadlimitni vydaje, naklady na reprezentaci, aj.

e jsou: nédklady na pracovni a socialni podminky, pé¢i o zdravi, pfispévky
na penzijni pfipojisténi a soukromé Zzivotni pojisténi aj. — omezenim
je v nékterych piipadech konkrétni vycet, na co se vztahuje (MACHACEK,
2010).

Muzeme hovofit o optimalnim poméru, pokud na strané¢ zaméstnance bude benefit
osvobozen od danové povinnosti a také se nezahrnuje do vymétovaciho zakladu
pro zdravotni a socialni pojisténi, a soucasné na stran¢ zaméstnavatele je tento benefit

dafioveé uznatelnym vydajem, ktery snizuje spolec¢nosti zéklad dané.
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

3.1 Informace o organizaci

€ZEevV
/I"E'EO

Obchodni firma:  SEZEV-REKO a.s.

Pravni forma: akciova spolecnost.
REKONSTRUKCE
IC: 46904859. / A OPRAVY
ZELEZNIC
DIC: CZ46904859.
Sidlo: Jarni 898/50, 614 00 Brno Obrazek 4: Logo spole¢nosti

(Zdroj: sezev-reko.cz, [online])

Zapsano u Krajského soudu v Brné, spisova znacka B 4785.

Datum zapisu: 14.7.1992.

Piedmét podnikani: Provozovani drazni dopravy, projektova cCinnost ve vystavbe,
provadéni staveb, jejich zmén a odstrafiovani, opravy silni¢nich vozidel, klempifstvi
a oprava karoserii, vyroba, obchod a sluZzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského
zakona, silni¢ni motorové doprava - nakladni vnitrostatni provozovana vozidly o nejvéetsi
povolené hmotnosti do 3,5 tuny vcetné; nakladni vnitrostatni provozovana vozidly o
nejvetsi povolené hmotnosti nad 3,5 tuny, - nakladni mezinarodni provozovana vozidly o

nejvetsi povolené hmotnosti do 3, 5 tuny véetné.

Zakladni kapital: 10 000 000 K¢ (obchodnirejstrik.cz, [online])

Pocet zaméstnancu: 104.

Zisk: 29 566 000 K¢ (Vyroéni zprava, 2014).
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Klasifikace dle CZ NACE

Spole¢nost SEZEV-REKO a.s. se dle klasifikace CZ NACE fadi do sekce vénované pouze
stavebnictvi a jedna se o sekci F — stavebnictvi, oddil 43 — specializované stavebni ¢innosti

a zahrnuji v sob€ vSechny skupiny.

3.2 Profil spoleCnosti

Primarnim cilem spole€nosti je spokojenost zdkaznika, na které si zaklada, a kterou
povazuje za predpoklad svého fungovani i v budoucnu. Aby byl zdkaznik spokojen,
je nezbytné promitnout veskeré jeho pozadavky jiz do projektu, ktery je predkladan
Vramci vybérového fizeni pfed samotnou realizaci stavby. Piedlozeni zpracované
nabidky na projekt ma na starosti zejména obchodni oddéleni. Obchodni oddé€leni
je tvoteno specialisty, jejichz ukolem je ziskat potfebné mnozstvi informaci, které jsou
nezbytné ke kompletaci nabidky, kterd mé byt predloZzena k vybérovému fizeni.
Nezanedbatelnou roli v tomto procesu hraje také funkce rozpoctare, ktery ma na starosti
pripravu a sestaveni rozpoctu a zpracovat cenovou kalkulaci projektu, dané¢ zakézky.
Prace na piiprave zakazek jsou zaloZeny na mnohaletych zkusenostech pracovniki v této

oblasti.

Aby byla zajisténa konkurenceschopnost organizace, je vyuzivano nejmodernéjsiho
hardware a software v ramci celé spole¢nosti. Z hlediska rozsahu potiebnych zatizeni lze
spole¢nost povazovat za plné samostatnou. SEZEV-REKO a.s. vlastni silni¢ni i drazni

techniku, ktera je potfebna (Vyrocni zprava, 2014).

Spolegnost se hodla soustiedit i nadale na rozvoj dopravniho stavitelstvi na uzemi Ceské

republiky, zejména vSak na zakéazky tykajici se oblasti Moravy a Vysoc€iny.
Stejn¢ jako doposud je dil¢im cilem vedeni spolecnosti zachovat a neustale upeviiovat

svilj podil na trhu. Pozornost je soustfedéna zejména na profesionalitu v pfistupu k celé

zakdzce, coz zahrnuje spolehlivost a kvalitu odvedené prace.
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Mezi dlouhodobé cile spolecnost fadi udrzeni kvalitnich zaméstnancti na vSech tirovnich
bez ohledu na jejich funkci v organizaci. Mit kvalitni a spolehlivé pracovniky
je ptedpokladem, a dokonce nutnou podminkou pro chod celé spolecnosti a jeji
fungovani. Je kladen diraz na vzdélavani a Skoleni, zejména pak na bezpecnost prace
vzhledem K charakteru provadénych ¢innosti a dodrzovani smérnic Spravy zelezni¢ni
dopravni cesty, statni organizace, ktera ve smyslu smérnice 2001/14/ES Evropského
parlamentu a Rady zastdva funkci manaZera Zeleznicni infrastruktury a jinych dalSich

internich smérnic a norem spole¢nosti.

I nadale dochazi k postupnému probirani se trhu vhledem k udélostem minulych let,
zejména v oblasti stavebnictvi. Neni tedy Zzddnym piekvapenim, Ze v hospodatském roce
2014/2015 doslo k vyraznému nartistu investicnich zakézek a tim padem se zvysila
poptavka po subdodavkach na velkych akcich. Z toho vyplyva pro spolec¢nost nutna
kooperace s jinymi subdodavateli na trhu v ramci spoluprace na stavebnich a opravnych
pracich v ramci investi¢nich akci. To se spolecnosti v minulosti dafilo, nebot’ pruzné
reagovala na vyvoj a nastalou situaci na trhu, a podafilo se ji tak uspét v mnoha
vybérovych ftizenich a soutézich. Nezbytnou podminkou k uspéchu je zejména dobra
povést spole¢nosti, jeji dlouha historie a ispésné dokoncené projekty, které mluvi samy

za sebe. V neposledni fad¢ si spole¢nost zaklada na seridzni cenové politice a vstiicnosti

a flexibility k pozadavkim zakaznika.

V dnes$ni dobé, kdy spolecnost pted par lety dosahla svoji dvacetileté historie, se muze
pySnit stabilni pozici na trhu, kontinudlnim rdstem a pfedstavuje perspektivniho
zaméstnavatele pro potencidlni budouci pracovniky. Aby spolecnost tohoto stavu
doséhla, bylo nutné velké snahy a usili vSech, kazdodenni nekoncici prace na zakazkach
a ochoty u¢it se novym vécem a postuptim, zkratka neusinat na vaviinech. Nic z toho by
nebylo dosaZzeno bez pfispéni kazdého jednoho &lena organizace. Rika se, Ze cely systém
je tak silny a dokonaly, jak silny je jeho nejslabsi ¢lanek a ani ve svété obchodu to neplati
jinak. Spolecnost reprezentuji zejména jeji zaméstnanci. Prace v oblasti, kterou se podnik
SEZEV-REKO as. zabyva je smysluplnou ¢&innosti, nebot mimo jiné zajistuje
bezpecnost zeleznicniho provozu, a také zvySuje pohodlnost cestovani na zeleznici

pro vSechny.
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Prave diky svoji dlouholeté historii spole¢nost ziskala bohaté zkuSenosti, na kterych mtize
dale stavét, umoznuje ji to vyuzivat nadstandardnich metod a individudlni pfistup

k zakaznikovi. To ji zajist'uje vysokou konkurenceschopnost na trhu.

3.3 Historie

Nez se ze spoleénosti SEZEV-REKO stala akciové spoleénost, byla piivodné spoleénosti
s ru¢enim omezenym. Jako s.r.o. byla zalozena 14. Cervence 1992 dvéma zakladateli,
jejichz inicialy jsou obsazeny i v nazvu spolecnosti. Ten je tvofen ze slov ,,servis zeleznic

a vle¢ek — Rezek — Kocourek*.

Zakladni kapital byl tvofen dvéma vklady zakladateld, oba ve vysi padesat tisic korun.
Pti zalozeni byl do obchodniho rejstiiku zapsan jako predmét podnikani ¢innost stavitele

a obchodni ¢innost - koupé zbozi za G¢elem jeho dalsiho prodeje a prode;j.

ProtoZe se spolecnosti dafilo upeviiovat svoji pozici na trhu, dochazelo postupné k rozvoji
jejich aktivit. Jiz necely rok po svém zalozeni spole¢nost rozsitila sviij predmét podnikani
na provadéni dopravnich staveb a o rok pozdé&ji, tedy vroce 1994, rozsitila dale
0 prondjem motorovych vozidel a montdz, opravy, rekonstrukce a tidrzba urcenych
technickych dopravnich zatizeni (zpétného trak¢éniho kolejnicového vedeni celostatnich
drah, méstskych drah a vlecek). V nésledujicich letech dochazelo postupné k dal§imu
rozifeni ¢innosti podnikani a v sou¢asné dobé Ize Fici, Ze spole¢nost SEZEV-REKO

zasahuje svou podnikatelskou a obchodni ¢innosti do vice nez tfinacti oborti podnikéni.

K dne$nimu dni ma spolecnost splaceny zakladni kapital ve vysSi deseti milionii korun
a vyraznou zménou byla transformace spolecnosti s ru¢enim omezenym na akciovou
spolecnost. K této zmeéné doslo 1.1.2007 a zakladni kapital je tvofen 100 kusy kmenovych
akcii v listinné podob¢ ve jmenovité hodnoté sto tisic korun na jednu akcii. Zmény, které
bylo nutné provést v souvislosti s transformaci spole¢nosti SEZEV-REKO a.s.
Vv akciovou spole¢nost se tykaly, mimo zmény zékladniho kapitdlu, zejména organizacni

struktury spolec¢nosti. DoSlo k zaniknuti statutdrniho orgénu spolecnosti s rucenim
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omezenym, ktery byl tvofen jednateli, a novym statutdrnim organem akciové spolecnosti

se stalo predstavenstvo.

Spolecnici se dohodli, Ze budou uplatnovat tzv. némecky model akciové spolecnosti,
coz znamena, ze Cleny predstavenstva voli a odvolava dozoréi rada. Principem tohoto
modelu je zejména to, ze je v jeho rdmci uplatiovana tendence k prohloubeni kontroly
predstavenstva tim, Ze jsou zvySovany kontrolni pravomoci dozor¢i rady. Dozor¢i rada
tim nabyva na vyznamnosti, a je bran vétsi zietel na jeji volbu i jeji vyznam v dané

spole¢nosti (businessinfo.cz, [online]).

Dozor¢i rada, ktera se sklada ze tfi ¢lent, na pocatku zvolila za Cleny pfedstavenstva Ing.
Josefa Rezka, Ing. Josefa Synka a Ing. Marii Rihankovou. Vsichni tfi &lenové
predstavenstva ve spolecnosti pisobi od jejich pocatkli a jsou jeji nedilnou soucasti.
Clenové predstavenstva si mezi sebou musi zvolit predsedu, stal se jim Ing. Josef Rezek,

samotny zakladatel spolecnosti.

3.3.1 DcefFiné spolecnosti

Vyznamnym milnikem v historii spole¢nosti bylo vytvofeni dcefinych spolecnosti.
V roce 2006 probéhl kapitalovy vstup do jiz existujici spolecnosti JICOM, spol. s.r.o.
Spolecnost JICOM, spol. s.r.o. se zabyvd opravami a rekonstrukci technologickych
zafizeni, osvétleni a kabelazi pro spravu Zelezniéni a dopravni cesty, s.o. a Ceské drahy,
a.s. V civilnim sektoru je vyuzivani zkuSenosti z drahy a spole¢nost plsobi v oblasti
vetejného osvétleni, trafostanic, rozvoden a kabelazi. Tuto svou ¢innost vykondva
po celém tizemi Ceské republiky jako komplexni praci, tedy od samotného projektu
k dodavkam a realizaci az k uvedeni do provozu. Spolecnost ma své sidlo v Brné,
ale veskeré vyrobni, montazni a technické zdzemi ma ve své provozovné v Tisnove.

V soudasné dobé spoleénost SEZEV-REKO a.s. vlastni 51 procent podilu firmy JICOM,

spol. s.r.o.

Spole¢nost JICOM, spol. s.r.o. ale neni jedinou dcetinou spole¢nosti. V roce 2010 byla

jako dcefina spole¢nost zalozena spole¢nost SEZEV facility s.r.o. se sidlem v Brné.
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Spolecnost se zabyva zejména spravou, ostrahou a uklidem objektl. V soucasné dobé
vlastni spole¢nost SEZEV-REKO a.s. 68 procentni podil ve spole¢nosti SEZEV facility

S.r.o.

Ob¢ dcefiné spolecnosti vykazujici vzriistajici tendence expanze a i do budoucna

se predpoklada jejich dalsi rozvoj.

SEZEV-REKO a (161““5‘ Poletnog
S Chod
MACISKA spolagng " podil 639,

Obrazek 5: Schéma vztahi spole¢nosti
(Zdroj: Vyrocni zpravy spole¢nosti, 2009-2015)

3.3.2 Novodoba historie

Zékladnim dlouhodobym cilem spole¢nosti SEZEV-REKO je zdrava a stabilni
ekonomika sjasnym obchodnim a provoznim cilem. Odpovédné vyhodnocovani
podnikatelskych rizik zajisti do budoucna zdravy organicky rast spolecnosti, rust

postaveny na ¢eském kapitalu bez zahrani¢ni ticasti.
Spole¢nost a jeji zaméstnanci jsou hrdi na svou dnes jiz vice jak dvacetiletou historii,

jednoznaéné vnimaji vysledky své dosavadni prace jako zavazujici do budoucna,

zavazujici vic¢i obchodnim partneriim, zakaznikiim a zaméstnanciim spole¢nosti. Rada
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uspésné realizovanych staveb v minulych letech je dokladem odpovédného pristupu,

zvladnuti technologie a kvalitné odvedené prace.

3.4 Predmét ¢innosti spoleCnosti

Zde je na misté blize predstavit oblast stavebnictvi, kterou spole¢nost svou ¢innosti

zahrnuje.

Zeleznice, umélé Zelezni¢ni stavby

Primarni ¢innosti spoleénost SEZEV-REKO a.s. jsou Zelezniéni stavby se zaméfenim na

zelezni¢ni vrsek a Zelezni¢ni spodek a umélé zelezni¢ni stavby. Jednotlivé projekty jsou

provadény riznymi stfedisky, dle mista realizace projektu. Stiediska pracuji samostatné,

a na vlastni odpovédnost za vysledky stiediska, ale soucasné samoziejmé dochazi ke

spolupraci mezi stfedisky navzajem a také ke spolupraci s vedenim spolecnosti. Tato

&innost je provadéna po celém tizemi Ceské republiky, ale jednotné sidlo je na zakladné

MTZ na ulici Videnska v Brné.

Oblast ptisobeni stavebnich jednotek zahrnuje zejména:

provadéni staveb a zafizeni staveniSté,
komplexni vystavba a rekonstrukce Zelezni€niho a tramvajového svrsku

a spodku,

udrzba Zelezni¢nich trati a umélych staveb,

zemni préace a sanace,

odvodnéni trati a stanic,

ochrana drazniho télesa,

komplexni prace na prazcovém podlozi a kolejovém lozi,
vystavba, udrzba a rekonstrukce koleje a vyhybek,

vystavba a udrzba ptejezdl a prechodd,
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vystavba nastupist’, ramp, zarazedel, ucelovych komunikaci a zpevnénych ploch,
vystavba oploceni, kanalizaci a protihlukovych stén,

vystavba chranicek a kolektoru,

sanace inzenyrskych objektii a podlozi koleji,

zafizeni trati a tratovych znacek véetné informac¢niho systému ve stanici a jejich

vybaveni mobiliafem (sezev-reko.cz, [online]).

VSichni, kdo se aktivné podileji na provadénych ¢innostech nebo jakymkoliv zptisobem

pii téchto Cinnostech spolupracuji se stfediskem Zelezni¢nich staveb, musi spliovat

pozadavky:

dle Zakona ¢.266/1994, Zékon o drahéach, dle vyhlaSky ¢.100/1995 Sb., Rad
uréenych technickych zafizeni, vyhlagky ¢. 101/1995 Sb., kterou se vydava Rad
pro zdravotni a odbornou zpusobilost pfi provozovani drahy a drédzni dopravy
a Vyhlasky ¢.50/1978 Sb. o odborné zpusobilosti v elektrotechnice.

Vedouci pracovnici vcetné¢ mistri jsou drziteli odborné zkousky ve smyslu
Smérnice SZDC ¢&.50, F-01 , Vedouci praci na Zelezniénim svrsku a spodku
a F-02, Vedouci praci na Zelezni¢nich mostech, mostim podobnych objektech
a tunelech.

VSichni zaméstnanci jsou drziteli Prikkazu ke vstupu do provozované Zelezni¢ni
dopravni cesty a spliiuji odbornou, zdravotni ajinou zpulsobilost, dle vyse
uvedenych predpisit k vedeni praci a vyvijeni pracovni c¢innosti na drahach

provozovanych SZDC, s.o. (sezev-reko.cz, [online]).

Drazni doprava

Drazni dopravy vyuzivd spoleénost SEZEV-REKO as. K piilezitostné neveiejné

pfepravé zejména véci stavebniho charakteru a dalSich prostiedkii souvisejicich

s rekonstrukci a tpravou trati. K provozovani drazni dopravy ma spolecnost platnou

Licenci k provozovani drazni dopravy evidencni ¢islo L/1997/0811, Osvédéeni dopravee
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ev. ¢. OSD/2008/047 ze dne 17.6.2008 vydané Draznim uradem, na zadkladé¢ Smlouvy
¢islo 231/08 ze dne 26.6.2008 O provozovani drazni dopravy na zelezni¢ni dopravni cesté
celostatni drahy a regionalnich drah ve vlastnictvi Ceské republiky uzaviené se Spravou
Zelezni¢ni dopravni cesty, s.0. a Smlouvy 0 provozovani drazni dopravy na drahach

celostatnich a regionalnich ve vlastnictvi Ceskych drah, a.s. (sezev-reko.cz, [online]).

Samoziejmosti je, ze vSichni fidi¢i jsou drziteli Prikazu zpisobilosti k fizeni draznich
vozidel na draze celostatni, regionalni avlecce a maji vykonanou odbornou
zkousku  F-11 ,Obsluha drazniho specidlniho vozidla®“ pro Cinnosti spojené

s technickou obsluhou vozidla (sezev-reko.cz, [online]).

Vyuzivana jsou k této piepraveé specialni hnaci vozidla (zkratka SHV), ktera plné
odpovidaji svym technickym staveb schvalené zpusobilosti. Osvédéeni o technické
zpusobilosti vydava Drazni urad. Jedna se naptiklad o vozidla MUV-69.2 a MUV 90
(motorovy univerzalni vozik s motorem Zetor) bez narazniki, MV-79 (motorovy vozik
s motorem LIAZ) s narazniky. A dale dvoucestna rypadla LIEBHERR, fada A 900 C ZW
a piivésné voziky bez vlastniho pohonu. VSechny motorové voziky jsou osazeny

hydraulickou rukou HIAB (sezev-reko.cz, [online]).

Doprava a mechanizace

Diky rychlému tempu ristu spole¢nosti a s tim souvisejicim vzrlstajicim se poctem
novych zakazek dochazi i k rozvoji autodopravy. Stavajici vozovy 1 strojovy park
je pribézné nahrazovan modernéj$imi zatfizenimi a dal§imi specialnimi stroji. Diky této
pravidelné obméné mtize dochazet i k rozvoji a rozsifovani nabizeného sortimentu sluzeb
spolecnosti. V této fazi je dilezité rovnéz dbat na vybér a kvalitu stavajicich 1 novych
pracovnik, v tomto ptipad¢ se jedna zejména o strojniky, fidi¢e a obsluhu mechanizmd.

Cinnost stiediska probiha ve tfech rovinach:
Provozni

Slouzi k primému nasazeni stroju, mechanizace avozidel na realizovanych stavbach

firmy.
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Jednd se predevsim o tyto cCinnosti:
e Provadeéni zemnich praci.

e Preprava ndkladii.

e Prace zdvihacich zarizeni.

e Preprava osob.

Cast nabidky strediska je vyuzZivana také externimi zakazniky. Jednd se predevsim

0 sluzby pri prepravé zbozi a materialu na vozidle IVECO s hydraulickou rukou.

Servisni
Zajistuje servis, opravy, legislativu specidlnich strojit i ostatnich vozidel firmy

a provozuje piijcovnu drobné mechanizace pro vsechna stiediska.
Obchodni

Stredisko zabezpecuje obchodni cinnost pri ndkupu vozidel a mechanizace celé firmy

(sezev-reko.cz/doprava-a-mechanizace, [online]).

3.5 Vyznamné zakazky

Nasleduje piehled nékolika objemové vyznamnéjSich zakazek spolecnosti z poslednich
tfi let, informace o jejich zadavateli, vySe smluvniho objemu a stru¢né nastinéni realizace

projektu.

2015

Rekonstrukee Zst. Vlarsky priusmyk

Zadavatelem rekonstrukce byla Sprava Zelezni¢ni a dopravni cesty a.s. (dale jen SZDC
a.s.) a smluvni objem byl 15,2 milionit K¢. Diky rekonstrukci bylo dosazeno zlepSeni
jizdnich parametrti koleji a doSlo k odstranéni Spatného stavu Zelezni¢niho svrsku.
Rovnéz doslo k tpravé zelezni¢niho spodku pomoci zvySeni unosnosti zemni plané,
rekonstrukci odvodnéni a v oblasti piejezdu a vyhybky €. 1 byla provedena sanace

zelezni¢niho spodku. Rekonstrukci bylo dosazeno cilenych zlepSeni v rdmci dopravy
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osob a cestujici se dockali komfortnéjsi prepravy na trati, a soucasn¢ doslo ke zvyseni

bezpecnosti dopravy (sezev-reko.cz, [online]).

Zajimavosti pro laické okoli je, Ze v pfipadé tohoto projektu muselo dojit ke zbudovani
ochrannych gabionti pro ukryt chranénych uzovek stromovych, které se v bezprostiedni
blizkosti stavby dlouhodobé zdrzuji. Zde lze spatfit druhou, lidskou stranku projektu

a filozofie spolecnosti.

Obrizek 6: Gabiony pro ukryt uZovek stromovych
(Zdroj: sezev-reko.cz, [online])

Rekonstrukce koleje ¢. 1 a 2 Sklenné nad Oslavou — Ostrov nad Oslavou
Zadavatelem byla spole¢nost SUBTERRA a.s., smluvni objem zakazky byl ve vysi 53,1
miliontt korun. Pozadavkem =zadavatele zakazky bylo zvySeni tratové rychlosti
a rekonstrukce Zelezni¢niho svriku a spodku. Spole¢nost SEZEV-REKO, a.s. piisobila
v tomto projektu jako subdodavatel firmy SUBTERRA a.s. provadéla v ramci této stavby
rekonstrukci Zelezni¢niho spodku a nastupisté v zastdvce Lastovicky. Prace na stavbé
byly velmi naro¢né z divodu tézkého pfistupu na stavbu a nepiizné pocasi. Realizaci
projektu bylo dosazeno zvySeni tratové rychlosti na 120km/h, zajiSténi stability zemniho

télesa.
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Rekonstrukce prejezdové konstrukce v km 6,006 (P7179) trati Brno

hl.n. — Pirerov

Zadavatelem projektu byla SZDC a.s., smluvni objem stanoven ve vysi 17,8 miliont K&.
I vramci tohoto projektu ptisobila spolecnost jako subdodavatel jiné spoleCnosti,
konkrétné AK signal Brno a.s. Cilem projektu bylo provést vystavbu nového
ptejezdového zabezpecovaciho zafizeni vcetné elektrické ptipojky NN a provedeni
rekonstrukce Zzelezni¢niho propustku v km 6,172 a Zzelezni¢niho svrsku a spodku
piejezdové konstrukce v km 6,006 z diivodu zhorseného technického stavu. Rekonstrukci
bylo dosazeno zvySeni bezpecnosti na zelezni¢nim piejezdu a zajiSténa stabilita

geometrické polohy koleje.

2014
TSO koleji u TO VysSkov a TO Malomérice

Zadavatelem stavby byla SZDC a.s. a smluvni objem byl ve vysi 21,3 miliond K&.
K realizaci rekonstrukce doSlo z divodu staii koleji, coz ohroZovalo bezpecnost
zelezni¢niho provozu. V Zst. Brno — Malomeéfice se jednalo o rekonstrukei 1 150 m koleji
a v zst. VySkov na Moravé byly zrekonstruovany koleje ¢. 2 a 3 v délce 900 m. Koleje
po rekonstrukci nyni odpovidaji aktudlné platnym predpisim a diky nim je zajiStén

bezpeény provoz vlakové dopravy na trati.
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Obrazek 7: Celkovy pohled na zrekonstruované koleje
(Zdroj: sezev-reko.cz, [online])

Revitalizace trati Ceské Budéjovice — Volary

Objednatelem revitalizace trati byla AZD Praha s.r.o. (Automatizace Zelezni¢ni dopravy),
smluvni objem zakazky byl 82,2 mil. K¢. Cilem bylo vyfeSeni stavajiciho stavu
infrastruktury tak, aby doslo ke zvySeni cestovni rychlosti, zkraceni jizdnich dob
a prepravnich ¢ast. Aby mohlo dojit k vyfeSeni této situace, byla nezbytna zména
stavajiciho organizovani dopravy. Bylo zfizeno dispeerské pracovisté v Zst. Kéjov, podél
celé traté¢ byl poloZen novy tratovy a opticky kabel, zabezpecovaci a sdélovaci kabel,

probéhly kolejové tpravy a bylo pristoupeno i k vystavbé novych nastupist’.

Oprava koleje Brno hl. n. - odbo¢ka Cernovice

Objednatelem rekonstrukce byla SZDC, s.o. a smluvni objem zakézky byl ve vysi 10,8
miliont korun. StéZejnim tkonem bylo nahrazeni opotifebovanych kolejnic a starych
dfevénych prazcl a jejich vyména za betonové prazce B91. Stavebni prace v tomto
pripad¢ stézoval uzky prostor na mostech, a proto bylo nutné Stérkové loze dokonce
odbagrovat. Rekonstrukci bylo dosazeno stabilizace geometrické polohy koleje

a prodlouzeni provozuschopnosti traté o nékolik desitek let.
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2013

e Oprava vyhybek v zst. Horni Cerekev.

e Oprava mostu v km 155,892 trati Brno — Ceska Tfebova v ulici Kienova.

e Oprava koleje na trati Kostelec — Slavonice od km 7,830-8,590 a od km
14,84— 16,450.

3.6 Odbératelsko-dodavatelské vztahy a proces realizace zakazky

Spolegnost SEZEV-REKO a.s. se piisobi v oblasti stavebnictvi a zabyva se zejména
realizaci stavebnich d¢l, jejich rekonstrukci a opravami Zelezni¢niho svrsku a spodku.
Realizace jednotlivych zakédzek ale vzdy zahrnuje vice Cinnosti nebo oblasti, které
je nutné v ramci jedné zakazky obsahnout, a proto je tieba spolupracovat s jinymi

dodavateli.

Spolecnost je stavebnim, nikoliv vyrobnim podnikem, a proto musi veskery material
potiebny ke své ¢innosti poptavat a nakupovat u svych dodavatelti. Jedna se napiiklad
0 Stérk, pisek, kamenivo, betonové smési nebo naptiklad kolejnice, vyhybky, kolejnicova
upevilovadla, prazce aj. Mezi vyznamnéjsi dodavatele téchto materialti patii napiiklad
Ceskomoravsky Stérk a.s., Kdmen Zbraslav a.s., Frischbeton s.r.o., Ttfinecké Zelezarny
a.s., DT- vyhybkarna a strojirna a.s. a spousta dal$ich. Navazat spolupraci s dodavateli je
nutné 1 v piipad¢ Cinnosti, které neobsdhne spolecnost svou c¢innosti sama jako je
napiiklad stavba mostl a propustkill, kde vyuZziva kooperace se spolecnosti FIRESTA —
FiSer, rekonstrukce, stavby a.s., vyrobou a instalaci sdélovaciho a zabezpecovaciho
zafizeni se zabyva spolecnost AK Signal a.s. a dodavku a montaZz veSkerych
elektrotechnickych zafizeni a elektroinstalaci zajit'uje pro spoleénost SEZEV-REKO a.s.

dcefina spolecnost JICOM, spol. s.r.o. apod.

Co se tyka obchodu se zahranicim, tak to vystupuje pouze v roli dodavatele materialu.
Material od zahrani¢nich spolecnosti je odebirdm spiSe vyjimecné a jesté se tak d¢je
vétsinou skrze jejich mistni pobocky se sidlem v Ceské republice. Proto tato oblast

nebude podrobnéji rozvadéna.
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Proces realizace zakazky od samotné vyzvy k pfedlozeni nabidky az po jeji formalni
pfedani a ukonceni je velmi dlouhy. Stru¢né jej vSak lze shrnout do n¢kolika fazi a bodi.
Spolecnosti pfijde vyzva k podani nabidky na realizaci vetejné (nejCastéji) zakazky
s pozadavky, které musi nabidky zahrnovat a spliiovat. V této fazi spolecnost objektivné
zvazi, zda bude mit dostupnou potiebnou kapacitu v case realizace zakazky. Pokud dojde
k zavéru, ze ma volnou kapacitu, zareaguje na vyzvu tak, ze poda nabidku. Tato nabidka
musi obsahovat mimo piedlozeného rozpoctu také vSechna potiebna povoleni, osvédcenti,
prohléseni, certifikaty, reference apod. tak, aby mohla byt zatfazena do vyb&rového tizeni.
Pokud je vybrana nabidka jako vitézna, pak spole¢nost vystupuje jako hlavni zhotovitel
stavby nebo muze vystupovat v ramci sdruzeni. Do sdruzeni s jinymi podniky spole¢nost
vstupuje, pokud sama neni schopna zajistit zadavatelem pozadovany minimalni objem
praci realizovany vlastni kapacitou podniku (pf. SZDC s.o. pozaduje vétsinou 70 %
Z ceny objemu veskerych praci). Pokud nespliiuje tuto kapacitni podminku, pak jesté pred
samotnym podanim nabidky do vybérového fizeni musi tuto smlouvu uzavtit (v rameci

sdruzeni ptsobi jako hlavni dodavatel).

Mimo to muZe spoleCnost uzaviit tzv. Ramcovou smlouvu, kterd ptedstavuje
zjednodusSené feCeno jakysi bézny ,servis®, kdy podnik dostane poptavku a predlozi
jednotkové ceny polozek. Jednd se o prace mensSich objemil a uzavieni této smlouvy
predchazi klasické vybérové fizeni. Teprve poté dostava spolecnost na zdkladé této

ramcové smlouvy poptavky od spravet jednotlivych tsekt trati na pozadované prace.

3.7 Predpokladany vyvoj ¢innosti spole¢nosti

Spolecnost mé v planu i nadale sousttedit svou pozornost zejména na oblast dopravniho
stavitelstvi po celém uzemi Ceské republiky ze svého centra, které se nachdzi v Brné.
Nezménénym cilem je i naddle upevilovat a podporovat svou stabilni pozici na trhu, které

dosahla zejména kvalitou své odvedené prace, profesionalito a zodpoveédnosti.
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Spolecnost si zakladd na kvalitnich pracovnicich a v§emozné podporuje jejich loajalitu
vuci svému zameéstnavateli, klade dliraz na vzdélavani, bezpecnost prace a dodrzovany

jsou vSechny bezpecnosti a vnitini normy a smérnice.

V konkuren¢nim boji bude spole¢nost i nadale uzivat jako hlavni zbran férovou cenovou
politiku a individualni pfistup k zakaznikovi tak, aby mu mohla vyjit s realizaci jeho

pozadavki maximalné vstfic.

Ocekava se rovnéz rozvoj obou dcefinych spolecnosti SEZEV-REKO a.s. Ocekava se
pozitivni vyvoj obou spole¢nosti diky ziskavani novych zakazek, s tim souvisejicim
nariistem obratu a do budoucna se pocitd rovnéz s rozSifenim ¢innosti obou dcefinych

spolecnosti.

3.8 Hospodarska situace

Pomoci analyzy vybranych poloZzek Rozvahy a Vykazu zisku a ztrat za 1éta 2009-2015

bude nastinéna ekonomicka situace spole¢nosti SEZEV-REKO a.s. a jeji vyvoj v &ase.

Spole¢nost SEZEV-REKO as. tétuje v hospodaiském roce, ktery zaGind vzdy
od zacatku sedmého mésice v daném roce. Pro zjednoduseni bude Vv celé praci nadale
uvadén hospodaisky rok 2009-2010 zkracené jako rok 2010, 2010-2011 jako rok 2011
atd.
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PoloZky rozvahy

Tabulka 3: Hospodarska situace spole¢nosti v letech 2009-2015
2010 2011 2012 2013 2014 2015

s Bl 000043 108300 55763 85204 116359
(v tis. K<) 464

kratk ¢ zavazk

179126 87528 68584 49379 97152 52107

(v tis. K¢)

DHM

- 38931 34240 30890 26911 28236 39523

(v tis. K¢)

Zasoby
45123 59367 80763 51378 50832 51817

(v tis. K¢)

SOOI 40000 20000 10000 15000 5000 20000
(v tis. K<)

L4

lastni kapital
viastni kapita 117678 122878 122150 131405 139630

(v tis. K&)

(Zdroj: zpracovano dle Vyro¢nich zprav SEZEV-REKO a.s. 2009 — 2015)

V ramci pasiv z rozvahy je zajimavym ukazatelem polozka bankovni ivéry, kde vidime
pfi srovnani jednotlivych let vyraznéjsi vykyvy obéma sméry. Tento pohyb byl zplisoben
investicemi a vyvojem novych technologii a postupti. Spole¢nost ma otevieny kratkodoby
revolvingovy uvér, ktery se kazdy mésic automaticky splaci a znovu &erpa. Uvéry
spolecnosti jsou jiStény zastavnim pravé k nemovitostem ve vlastnictvi spolecnosti a

pohledavkam spolecnosti.

Polozka kratkodobych pohledavek v pribéhu ¢asu kolisa obéma sméry. Pohyb smérem
nahoru je zpusoben rustem zakazek. Zatimco dlouhodoby hmotny majetek i vySe zasob
kolisaji ve sledovaném obdobi kolem stejnych urovni. Nepatrny nartst v ptipadé DHM
1ze vidét v poslednim sledovaném obdobi a tento byl zpiisoben nakupem silni¢ni a drdzni

techniky.
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V piipadé kratkodobych zavazki spole¢nosti SEZEV-REKO a.s. dochazi ve sledovaném
obdobi k poklesu. Pouze v hospodarském roce 2013/2014 byl zaznamenan rist zavazk,

ktery byl zplisoben riistem novych zakdzek, ptipadn€ bankovnim tvérem.

Polozka vlastni kapital v prib¢hu sledovaného obdobi pomalu roste, coz je zptisobeno
kazdoro¢nim ristem vysledku hospodaieni spole¢nosti a nerozdélené¢ho zisku minulych

let.

Vykaz zisku a ztraty

Tabulka 4: Tabulka vynosi, nakladi a VH spoleénosti v letech 2009-2015
2010 2011 2012 2013 2014 2015

(z-‘{l‘;";{) 675151 413979 357714 346026 318819 700522
(f\llatlfslag 649116 403379 355923 334471 306114 671464

- ;gHKé) 26035 10600 1791 11555 12705 29566

(Zpracovano dle: Vyroénich zprav SEZEV-REKO a.s. 2009-2015

Vynosy, naklady a VH
SEZEV-REKO a.s.

(2]
~

¢

udaje v tis. K

791 1555

2010 2011 2012 2013

jednotlivé roky

M vynosy M naklady = VH

Graf 1: Vynosy, naklady a VH
(Zpracovano dle: Vyro¢nich zprav SEZEV-REKO a.s. 2009-2015)
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Nejvyssi a souCasné srovnatelné urovné dosihl vysledek hospodaieni V prvnim
a poslednim ze sledovaného obdobi. Nejnizsi uroven vysledku hospodaieni l1ze vidét
v roce 2011. Do tohoto obdobi vysledek hospodateni klesal, od tohoto obdobi naopak

stoupa, az se dostal na stejnou Groven jako v roce 2009/2010.

Klesajici vysledek hospodaieni lze stale jesté prikladat nasledkim a doznivani
hospodarské krize, ktera se dotkla vSech, a doslo k rapidnimu ubytku zakazek. Naopak
v dalSich letech se spole¢nost postupné vzpamatovava a od roku 2012 dochazi
k prudkému vzestupu vysledku hospodateni diky novym zakazkam, které byly mimo jiné

vypsany i1 v ramci dotaci EU.

Do roku 2014 dochazi v dosahovanych vynesech k postupnému ubyvani smérem doli,
v roce 2014/2015 se objevuje prudky vzestup vynost. Tento nartst byl zptisoben prave

ptilivem novych zakéazek pro spole¢nost.

Oproti tomu v piipadé nakladi lze sledovat také klesajici trend jako u vynost a stejné tak
Vv roce 2014/2015 dochézi k prudkému vzestupu nakladi na vice, nez dvojnasobek, ktery
byl zptisobem velkym mnozstvim novych zakdzek a s tim predevSim souvisejicimi

naklady na vyuziti novych technologii a vyvoj.
Tempo ristu (resp. poklesu) ndkladi a vynost se pohybuje na obdobné urovni, stejné

tak jako jednotlivé hodnoty ndkladii a vynost ve sledovanych letech se pohybuji

na podobné trovni.

3.9 Organizaéni struktura

Organizacni struktura spole¢nosti je kombinovana se sttedni ¢lenitosti, a vychazi z potieb
dané spolecnosti a jeho fungovani. Je nutné, aby z organizac¢ni struktury spolecnosti bylo

zfejmé, kdo je komu podfizen a komu se zodpovida.
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Organizacni struktura je prehledna a vSechny vztahy, které v organizaci funguji, jsou v ni
pfehledné zobrazeny. Pismena THP zna¢i technicko-hospodéiského pracovnika,
pismeno D délnickou profesi, pismeno M predstavuje manaZerskou (vedouci) pozici
ve spolecnosti a zkratka ACT potom znamend Autocentrum TteSt (oddélené stiedisko

v Ttesti).

Organizacni schéma je soucasti ptilohy ¢.1.

3.9.1 Soucdasné sloZeni zaméstnancu dle vztahu nadrizenosti

Predseda ptedstavenstva — 1. ¢len ptedstavenstva, 2. ¢len ptedstavenstva, obchodni

feditel, personalista.

1. ¢len predstavenstva — mzdova ucetni, Gicetni a asistentka, firemni recepéni a asistentka.

2. Clen pfedstavenstva — asistent 2. ¢lena predstavenstva, manazer dopravnich staveb,

manazer piipravy vyroby.

Obchodni feditel — referent ptipravy zakazek, referent obchodniho oddé€leni a vedouci

servisnich sluzeb ACT — ten ma pod sebou dalsi pracovniky.

Manazer dopravnich staveb — tii stavbyvedouci, ktefi maji na starosti dalsi pracovniky.

Manazer piipravy vyroby — vedouci MTZ, materialova ucetni, technik IMS a BOZP,

dopravni dispecer, ptipravafi vyroby.

Tabulka 5: RozloZeni pracovnikiu dle podiizenosti v ramci organiza¢ni struktury
Pracovnici

predseda predstavenstva
1. ¢len predstavenstva

(Zdroj: komunikace s vedenim spole¢nosti, 2016
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3.9.2 Organy spole¢nosti

e dozoréirada

Tabulka 6: Dozoréi rada

Funkce Jméno Den vzniku ¢lenstvi
predseda dozor¢i rady JUDr. Jifi Svec 1.1.2013
élen Miroslav Vialek 7.1.2015

¢len Jan Rezek 1.11.2010
(Zpracovano dle: komunikace s vedenim SEZEV-REKO a.s., 2016)

e predstavenstvo

Tabulka 7: Pfedstavenstvo
Funkce Jméno Den vzniku ¢lenstvi
piedseda Ing. Josef Rezek 31.12.2011

1. ¢len pfedstavenstva Ing. Marie Rihankova 31.12.2011

2. ¢len predstavenstva Ing. Josef Synek 31.12.2011
(Zpracovino dle: komunikace s vedenim SEZEV-REKO a.s., 2016)

e management

Tabulka 8: Management

obchodni feditel Mgr. Milan Janousek
personalistka Hana Polédkova
Zden¢k Kuba
St Vladim_ir Vilimovsky
Michal Kos
vedouci MTZ Miroslav Valek
vedouci servisnich sluzeb ACT Michal Hofbauer
manazer dopravnich staveb Martin Pliska
Manazer ptipravy vyroby Ing. Petr KoZnar

(Zpracovano dle: komunikace s vedenim SEZEV-REKO a.s.)

3.9.3 RozloZeni zaméstnanci dle klasifikace CSU
Spoleénost fadi své zaméstnance dle klasifikace Ceského statistického ufadu (CZ 1ISCO—
08). Dle této Kklasifikace jsou zameéstnanci clenéni na technicko—hospodaiské

zam¢stnance (THZ) a délnické pracovniky (D).



Mimo tuto klasifikaci vystupuji zaméstnanci na manazerskych (vedoucich) pozicich, ktefi

jsou pocitani mimo kategorii THP.

Rozlozeni zaméstnancu k 1.5.2016

14; 13%

14; 14N "=
B THZ

76; 73%

Graf 2: Struktura zaméstnanci
(Zpracovano dle: komunikace s vedenim SEZEV-REKO a.s. 2016 )

Z grafu lze vycist, Ze k 1.5.2016 bylo ve spolecnosti 14 technicko—hospodarskych

pracovnik, 76 délnickych pracovnikil a 14 pracovniki na vedoucich postech.

3.10 Personalni vyvoj spole¢nosti

Pocet zaméstnanct spolecnosti se v prubéhu let méni. Zatimco v roce 2011 byl pocet
zamestnancu celkem 111, o rok pozdéji v roce 2012 to bylo jiz jen 102 zaméstnanci.
K poméme vyraznému poklesu doslo vroce 2013, kdy pocet zaméstnanct klesl
coz je meziro¢ni pokles 0 17,65 %. Teprve v nasledujicich letech 2014 a 2015 doslo opét
K vzestupu a stabilizaci poétu zaméstnanct. Nasleduje grafické vyjadieni trendu

fluktuace zaméstnanct v jednotlivych letech sledovaného obdobi.
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Pocet zaméstnanct SEZEV-REKO a.s.

pocet zaméstnanci

2011 2012 2013 2014 2015
jednotlivé roky

Graf 3: Pocet zaméstnanci spole¢nosti v letech 2011-2015
(Zdroj: komunikace s vedenim spole¢nosti, 2016)

Z grafu lze vycist, Ze v jednotlivych letech dochazi k pohybu zaméstnancii obéma sméry.
K vétsi ¢i mensi fluktuaci dochdzi neustale; bylo zjisténo, Ze prirozena mira fluktuace

se pohybuje mezi 5 -7 % (csu.cz, [online]).

Naptiklad vysledky HR Monitoru ukazuji, Ze primérna mira fluktuace zaméstnanct

U spolec¢nosti s vice nez 100 zaméstnanci v roce 2012 byla 11,5 % (HR Monitor, [online]).

Dle jednoduchého vypoctu, kde mira fluktuace = pocet ukoncenych PPV/ primérny
pocet zaméstnanc, lze ptijit k zavéru, ze v roce 2011 byla fluktuace 14,4 %, v roce 2012
byla 15,69 %, v roce 2013 se jednalo 0 21,43 %, v roce 2014 0 23,71 % a v roce 2015
byla fluktuace 15,15 %.

Z uvedeného lze tedy fici, ze fluktuace zaméstnancti ve spolec¢nosti ve sledovanych letech
20112015 je zcela jist¢ nmad pFirozenou mirou, a dokonce je i znateln¢ vyssi,
neZ praméma mira fluktuace v CR v poslednich letech. Na druhou stranu je tieba fici,
Ze oblast stavebnictvi je specifickou oblasti, kdy dochazi i k sezonnim a jinym vykyvim,

které mohou mit na fluktuaci pracovnik nemaly vliv.
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Pted samotnym feSenim nésledku fluktuace je tfeba mit na paméti, Ze je tieba v prvni fadé
zjistit a objasnit pfifiny, které vedou k odlivu nebo naopak pfilivu zaméstnanct
do spole¢nosti. Nejdfive je tieba zjistit, zda k pohybu dochazi z internich nebo vlivem
vnéjsSich faktord, tedy zda se jedna o piekazku ¢i problém na stran¢ zaméstnavatele, a ten

ma na tuto vliv, anebo se jedna o vnéjsi faktory.

Mezi vnéjsi faktory, které spole¢nost nemutze ovlivnit, lze zafadit napiiklad osobni
divody zaméstnance jako je st€¢hovani, nemoc V rodiné, atraktivnéj$i alternativa
ke stavajicimu zaméstnani (nemusi se jednat pouze o finanéni ohodnoceni) aj.

(KOUBEK, 2000; NOVY, 2006.)

Mira fluktuace zaméstnanct do zna¢né miry ovliviiuje chod celé spole¢nosti. V piipadé,
ze se nejedna o mimopodnikové faktory, které podnik nemtze ovlivnit, pak je na misté
tyto faktory odchodu pracovnikii zkoumat a predchazet jim. Problém pro spolecnost
nastava ve chvili, kdy je mira fluktuace vysoka, a soucasn¢ zacinaji odchazet vysoce
kvalifikovani pracovnici s dlouholetymi zkuSenostmi. To automaticky znamena pro
spolecnost vynalozeni nemalych nakladii na hledani nového zaméstnance, jeho zaskoleni
a dal8i administrativni tkony, které pro spolecnost predstavuji velkou ¢asovou a s tim
souvisejici finan¢éni ztratu a neoCekdvané ndklady, které zpétné snizuji hospodaisky

vysledek spolecnosti.
Odchod pracovnikl s dlouholetymi zkuSenostmi ale nastésti neni problémem spolecnosti
SEZEV-REKO as., k fluktuaci dochazi zejména mezi mlad§imi pracovniky, ktefi

ve spole¢nosti pracuji spiSe kratsi dobu.

Z nasledujici tabulky Ize vycCist, jakym zplsobem byly ukonceny pracovni pomeéry

odeslych zaméstnanct ve sledovaném obdobi.
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Tabulka 9: Ukonéené pracovni poméry 2011-2015

divod ukonéeni PP 2011 2012 2013 2014 2015

I
6

:

(Zdroj: vlastni zpracovani)

K nejvice ukonceni pracovnich poméra doslo v roce 2014, kdy je fe¢ o 23 ukonéenych

pracovnich pomérech a mira fluktuace je kviili tomu v tomto roce na vice, nez 23 %.

Bohudik pouze v jednom piipad¢ ze vSech sledovanych let doslo k ukonceni pracovniho
poméru umrtim pracovnika, v ostatnich ptipadech se jednalo o ukonceni pracovniho

pomeéru ze strany zamé&stnavatele ¢i zaméstnance, ptipadn€ dohodou obou stran.

Jen v 6 ptipadech v celém sledovaném obdobi doslo k ukonceni pracovniho poméru
uplynutim sjednané doby, tzn. Ze pracovni pomér nebyl po uplynuti doby urcité znovu
sjednavan a v tomto piipad¢ jiz neni nadale relevantni, které strana nestala o jeho dalsi

prodlouzeni.

Nejhojnéji je mezi diivody ukonceni pracovniho poméru zastoupena dohoda obou stran
na rozvazéani pracovniho pomeéru a to hned v 56 ptipadech béhem sledovaného obdobi
peti po sobé¢ nasledujicich let. Tento zpiisob ukonceni pracovniho poméru se zda

ve vétSing pripadi nejidealnéjsi variantou pro ob¢ zicastnéné strany.
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Vzdélavani zaméstnancu

Vzdé¢lavani zaméstnanci v kategorii D probiha v ramci zakonem Stanovenych norem dle
pozadavk, které jsou vyzadovany pro vykon konkrétnich pracovnich ¢innosti. Jedna se
o systém odborného vzdélavani, po jejimz absolvovani konkrétni pracovnici obdrzi
certifikat ¢i jiny dokument prokazujici, Ze byli vySkoleni a mohou dané prace provadet.
V kategorii THP nedochdzi k zddnému specidlnimu vzdélavani v ramci pracovni

¢innosti.
3.10.1 Analyza struktury zaméstnancu dle riznych Kkritérii

Stav platny k 1.5.2016.

Struktura zaméstnanct dle pohlavi

Zeny; 10; 10%

N

muzi; 94; 90%

Graf 4: MuZi vs. Zeny
(Zpracovano dle: interni materialy spole¢nosti SEZEV-REKO a.s.)

Nevyvazenost ve struktufe zaméstnancli podle pohlavi neni v pfipadé spolecnosti
SEZEV-REKO as. ni¢im piekvapivym. Jelikoz se jednd o organizaci pusobici
ve stavebnictvi, je pochopitelné, Ze v jeho fadach budou s velkou pifevahou pievladat
muzi. V tomto piipad¢ je to ze 104 zaméstnancii (stav 2015) celych 94 muzi a pouhych

10 Zen. Je na misté dodat, ze vSechny zeny, které ve spoleCnosti pracuji, jsou zaméstnany
jako THP.

65



Struktura zameéstnancu dle véku

18; 17%
27;26% & m do 30 let
H31-40let

W 41-50let
m51-60let
nad 60 let

Graf 5: Vékova struktura zaméstnanci spolecnosti
(Zpracovano dle: interni materialy spole¢nosti SEZEV-REKO a.s.)

Vékové slozeni zaméstnancl zcela koresponduje s jiz feCenym, tedy Ze si spolecnost
zaklada na kvalifikovanych pracovnicich s bohatymi zkuSenostmi, které ¢lovék ziska
vyluéné praxi v oboru. Z pohledu na graf Ize tedy fici, Ze témé&f dvé tietiny vSech
zameéstnanct jsou starsi Ctyficeti let, pokud bychom se rozhodli vzit jako ¢loveka s praxi
od tficeti let vySe, pak mluvime jiz dokonce o vice, nez 80 % vSech zaméstnancti

spole¢nosti.

Struktura zameéstnancu dle
dosazeného vzdélani

8; 8% M zikladni vzdélani
22; 21%
. ‘ M stfedni odborné

M Uplné stfedni odborné
(s maturitou)

vysokoskolské

Graf 6: Struktura zaméstnancii dle nejvyssiho dosaZeného vzdélani
(Zpracovano dle: interni materialy spole¢nosti SEZEV-REKO a.s.)
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Zpohledu nejvyssiho dosazeného vzdélani je nejméné zastoupena kategorie
vysokoskolského zdélani, coz plné¢ odpovida charakteru provozovanych cinnosti
podnikem. Zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim (bez ohledu, zda se jedna o nizsi
¢1 vyssi stupen) pusobi jako THP v sidle spole¢nosti. Stejnou mérou jako vysokoskolské
je zastoupeno i zakladni vzdélani a zbylych vice, nez 80 % zaméstnanci ma stfedni

odborné vzdélani s maturitou nebo bez maturity.

3.10.2 Mzdové naklady

Tabulka 10: Mzdové naklady

2011 2012 2013 2014 2015
pramérny pocet 120 109 109 109 102
rAYREICEVAIN 39 558 36 978 35 447 34 420 42 484
(v tis. K&)
IEIQETAE I 13 377 | 12 711 12193 11994 14 843

zdrav. pojisténi
(v tis. K¢)

socialni ndklady  [eHES] 736 753 697 715
(v tis. K¢)

primeérné rocni

naklady na jednoho ESV/VT: 463 444 432 569
zamestnance

(v tis. K&)
primérné mésiéni

L E0h7 e 37,3 386 37 36 47,4
jednoho

zaméstnance
(v tis. K¢)
(Zdroj: vlastni zpracovani dle Vyroénich zpriv SEZEV-REKO a.s.)

Hodnota primérnych néakladii na zaméstnance ma, S vyjimkou let 2013 a 2014
vzestupnou tendenci. V ptipadé¢ mzdovych nakladi je tomu pravé naopak, tyto maji
sestupnou tendenci, az v roce 2015 dochézi k prudSimu vzestupu, ackoliv primérny pocet

zaméstnancl se vyrazné neménil v porovnani s pfedchozim rokem.
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3.10.3 Produktivita prace

Produktivita prace znazoriiuje objem vyprodukovanych hodnot pfipadajicich na jednotku

spotfebované prace za urcité casové obdobi. Ke zvySovani produktivity prace dochazi

v disledku vyspélejsich technologii a vyssi pracovni zru¢nosti. Jedna se o dilezity

ukazatel, jehoZz sledovani napoméha dosahovani strategickych cili spole¢nosti.

Pro zhodnoceni vykonnosti zaméstnancii lze vyuzit fady ukazatell, napt. produktivita

prace, mzdova produktivita prace, mzdova rentabilita ziskova a podil zisku

na zameéstnance. Vysledné hodnoty téchto ukazateli jsou znazornény pomoci grafi.

Produktivitu prace lze spo¢itat jako:

produktivita prace z ptidané hodnoty = pfidana hodnota / poc¢et zaméstnancii,
mzdova produktivita z trzeb = trzby / mzdové néklady,
mzdova rentabilita = HV za béZnou ¢innost / mzdové naklady,

podil zisku na zaméstnance = VH za béZnou ¢innost / po€et zaméstnanci.

Produktivita prace z pridané hodnoty

Hodnoty v tis. K¢

2011 2012 2013 2014 2015
Jednotlivé roky

Graf 7: Produktivita prace z pfidané hodnoty
(Zpracovano dle: Vyroénich zprav spole¢nosti SEZEV-REKO a.s.)

Produktivita prace zptfidané hodnoty byla spocitina jako podil ptidané hodnoty

a prumérného poctu zaméstnancu v jednotlivych letech. Pozitivni trend ristu produktivity

prace muze byt zajistén pomoci motivace zameéstnanctl, lepsi technologii, kvalitnim
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fizenim v organizaci nebo ustavicnym zlepSovanim lidského kapitalu. Jak lze vidét
z grafu, tempo ristu produktivity neni viibec stabilni, natoz rostouci. Pozitivnim je vSak

rozdil na zacatku sledovaného obdobi a na jeho konci, kdy produktivita vzrostla o téméf
50 %.

Mzdova produktivita z trzeb

Hodnoty v tis. K¢

2011 2012 2013 2014 2015
Jednotlivé roky

Graf 8: Mzdova produktivita z trzeb
(Zpracovano dle: Vyro¢nich zprav spole¢nosti SEZEV-REKO a.s.)

Dalsim z ukazateld produktivity je mzdova produktivita z trzeb, ktera se pocita jako podil
trzeb z prodeje zbozi, vlastnich vyrobki a sluzeb a mzdovych nakladi. Ukazatel
Vv pribéhu sledovaného obdobi nepatrné klesd do roku 2014, kdy dosahuje nejniZsi
hodnoty. V roce 2015 dosahla hodnoty zatim nejvyssi, ktera soucasné vyrazné prevysuje

ostatni sledované roky, protoze predstavuje téméi dvojnasobek roku 2014.

69



Mzdova rentabilita

Hodnoty v tis. K¢

2011 2012 2013 2014 2015
Jednotlivé roky

Graf 9: Mzdova rentabilita
(Zpracovino dle: Vyroénich zprav spole¢nosti SEZEV-REKO a.s.)

Ukazatel mzdové rentability prace je vypoctem podilu vysledku hospodafeni z bézné
¢innosti a mzdovych nakladi spole€nosti. Tento ukazatel udava, jaka cast z vysledku
hospodateni pfipadd na 1 K& mzdovych nakladd. V roce 2015 dosahuje svého maxima,
kdy se dostava na dvojnasobek piedchoziho roku. Vyrazny pokles v roce 2012 byl
zpusoben vyrazn¢ nizkym VH za béznou ¢innost oproti letim sledovaného obdobi. Nizky
vysledek hospodateni byl z divodu nizsich trzeb. Spole¢nosti se v roce 2012 nepodatilo

naplnit svllj zdmér v pldnovaném objemu, protoZe byl nedostatek zakazek.

Podil zisku na zameéstnhance

Hodnoty v tis. K¢

2011 2012 2013 2014 2015

Jednotlivé roky

Graf 10: Podil zisku na zaméstnance
(Zpracovano dle: Vyroénich zprav spole¢nosti SEZEV-REKO a.s.)
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Poslednim zkoumanym ukazatelem je podil zisku na zaméstnance. Jedna se o podil
vysledku hospodateni za béznou Cinnost a priimérného poctu pracovnikii. Tento ukazatel
vyjadiuje, jak velky podil vysledku hospodaieni piipadéa na jednoho zaméstnance. Stejné
jako v ptipad¢ ukazatele mzdové rentability zde vidime podobny rostouci trend. Vyjimku
tvoii opét rok 2012, kdy doslo k vyraznému poklesu z diivodu nizkého hospodarského
vysledku. Nizky vysledek hospodateni byl z diivodu nizsich trzeb. Spolecnosti se v roce
2012 nepodaiilo naplnit sviij zamér v planovaném objemu, protoze byl nedostatek

zakazek.

3.11 Soucasny systém hodnoceni a odménovani ve spoleCnosti

SEZEV-REKO a.S. (interni dokumenty spoleénosti, 2016)

Formélni systém hodnoceni zaméstnancti ve spolenosti SEZEV-REKO a.s. neni
zaveden. K hodnoceni pracovniho vykonu dochédzi pouze na neformélni Grovni a zcela
zavisi na vuli nadfizeného, jestli hodnoceni na svém oddéleni provadi ¢i nikoliv.
Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, k hodnoceni pracovniho vykonu dochazi
V minimalnim procentu ptipadi, a pokud, tak se tak déje velmi sporadicky. Na strané
druhé z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétSsi mnoZstvi respondentll motivuje
k podavani lepsiho pracovniho vykonu slovni pochvala nebo uznani. Z této informace
vyplyva, Ze zavedenim formalniho hodnoceni by mohlo byt docileno vys§i motivovanosti
zamé&stnancl. Motivovalo by je védomi, Ze je jejich pracovni vykon sledovan
a vyhodnocovan a v ur¢itém ¢asovém intervalu dojde k formalnimu shrnuti jeho vysledkt

a mohou tedy byt pochvéleni ¢i jim byt pfiznany zasluhy na podnikovych vysledcich.

Sou¢asny systém odménovani zaméstnanct spolenosti SEZEV-REKO a.s. je upraven
vnitinim mzdovym ptedpisem, ktery si vedeni spolecnosti nepieje zveiejnovat. Systém
odménovani vSak bude obecné nastinén tak, aby bylo mozné chéapat souvislosti
avzajemné¢ vztahy v tomto systému. Soucésti systému odmeénovani je dale jeste

prémiovy fad.
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Prémiovy rad je pfilohou k vydanému vnitinimu mzdovému ptedpisu a stanovuje
pravidla pro ptidélovani pohyblivé slozky mzdy — prémie. Pohybliva slozka mzdy slouzi
zaméstnavateli k dosazeni vyssi motivace u zaméstnancti, a s tim souvisejici vyssi kvality
odvedené prace a to na vSech stupnich fizeni spoleCnosti. Stanoveni vysSe prémie pro
konkrétni zaméstnance je vysadni pravomoci vedoucich zaméstnanci, a dochazi k nému
dle stanovenych kritérii, napf. stanoveni produktivity, stanoveni kvality, osobni

hodnoceni zaméstnanch aj.

Pro potieby mzdovych ucelii jsou zaméstnanci spolecnosti rozdéleni na:

. délnické pozice kategorie ,,zelezni¢ni a dopravni stavby*,
. d€lnické pozice ,,autocentrum Tiest™,
. technicko—hospodaiské pracovniky.

Vsichni zaméstnanci, bez ohledu na jejich zatazeni, jsou odménovani za odvedenou praci
zakladni mési¢ni mzdou. Tento princip odménovani plati jak pro THP, tak délnické
profese, s tim rozdilem, ze u délnickych profesi je tato zakladni mési¢ni mzda nazyvana

jako mzdovy tarif.

Kategorie THP

THP zaméstnanci spolecnosti jsou odménovani zakladni mzdou, kterou dostavaji
Vv pravidelnych mési¢nich intervalech zpétné€ za odvedenou praci. K této zékladni slozce
mzdy mohou déle obdrZet pohyblivou ¢ast mzdy tzv. prémie. Celkova vySe dosazitelné

prémie u zaméstnancl v administrativé (THP) je rozd€lena na dvé ¢asti:

e vyluéna pravomoc vedouciho — dochazi k ni na zékladé ohodnoceni
pracovniho vykonu,
e kriteridlni ukazatele — loajalita vic¢i spolecnosti, osobni aktivita,

odborna troven, kvalita odvadéné prace, aj.
V pracovni smlouvé, resp. mzdovém vyméru (dodatek k pracovni smlouve) neni predem

stanovena maximalni vySe prémie c¢éastkou, ale procentudlné. Ve vétsiné piipada

se v pracovnich smlouvach uvede, Ze pohybliva ¢ast mzdy miize byt vyplacena naptiklad

72



az do vySe 60% zékladni slozky mzdy. Stejn¢ tak ale nemusi dojit k jejimu vyplaceni
vibec, jedna se o nenarokovou slozku mzdy, tzn. ze na vyplaceni této slozky nevznika

zamestnanci zadny pravni narok.

Délnické pozice ,,Zelezni¢ni a dopravni stavby“

Délnické pozice ve spolecnosti jsou odménovany také zdkladni mzdou, kterou dostavaji
zpétné za odvedenou praci v pravidelnych mési¢nich intervalech, a nazyva se mzdovy
tarif. Zaméstnanci z délnickych kategorii jsou dale rozdéleni do tarifnich stupii, které
jsou srozumitelné definovany z hlediska néplné a charakteristiky pievazné vykonavané
prace. O tom, do kterého tarifniho stupné bude zaméstnanec zatfazen, rozhoduje
charakteristika prace, ktera byla sjednéna pfi podpisu pracovni smlouvy a je v této

smlouvé uvedena.

Zaméstnanec je zatfazen do piisluSného tarifniho stupné podle toho, zda spliuje
pfedpoklady a pozadavky, které jsou tfeba pro fadny vykon pracovnich Cinnosti, které
jsou zarazeny v tomto tarifnim stupni. Pokud zaméstnanec dosahuje vysSiho,
nez pottebného vzdelani, které je pro dany tarifni stupenn vyzadovéan, neni k nému
piihlizeno. Naopak, pokud zaméstnanec pii vybérovém fizeni nebo po ndstupu
do zaméstnani prokaze, ze jeho znalosti, dovednosti a moralni vlastnosti jsou na velmi
dobré, resp. vysoké urovni, mize byt zatazen do vysSiho tarifniho stupné i1 bez

odpovidajici predchozi praxe ¢i dosazeného vzdé€lani.
Tarifnich stupniii je v kategorii ,,Zelezni¢ni a dopravni stavby* celkem 10. Nasleduje jejich
vycet a charakteristika, kterou musi zaméstnanec spliiovat, aby mohl byt do ptislusného

stupn¢ zarazen.

Tarifni stupeni 1 — zakladni vzdé€lani, neni vyzadovana piedchozi praxe,

vhodné pro absolventy.

Tarifni stupenl 2 — zakladni vzdélani, neni vyZzadovéna ptedchozi praxe; tarif

pro zaméstnance v zacviku (ve zkusebni dob¢).

73



Tarifni stupen 3 — zakladni vzdélani, neni vyzadovéna ptedchozi praxe; tarif

pro zaméstnance v zacviku (po zkuSebni dob¢).

Tarifni stupen 4 — do tarifu zafazeni zaméstnanci na délnickych pozicich dle:
e dosazeného vzdélani (zékladni, sttedni odborné),
e oboru vyuceni,
e odborné zkousky,

e délky praxe.

Tarifni stupen 5 — do tarifu zafazeni zaméstnanci na délnickych pozicich dle:
e dosazeného vzdélani (zakladni, stfedni odborné),
e oboru vyuceni,
e odborné zkousky, popt. vice zkousek,
e odborné zkousky FD-04,
e délky praxe.

Tarifni stupen 6 — do tarifu zatazeni zaméstnanci na délnickych pozicich dle:
e dosaZeného vzdélani (stfedni odborné - vyucen),
e odborné zkousky odpovidajici obsluhovanému stroji,
e odborné zkousky FD-04,
e délky praxe.

Tarifni stupen 7 — do tarifu zatazeni zaméstnanci na délnickych pozicich dle:
e dosaZzeného vzdélani (stfedni odborné),
e odborné zkousky,
e odborné zkousky odpovidajici obsluhovanému stroji,
e odborné zkousky pro AT svafovani,

e délky praxe.

Tarifni stupen 8 — do tarifu zatfazeni zaméstnanci na délnickych pozicich dle:

e dosazeného vzdélani (stfedni odborné),
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odborné zkousky K-03 a vyssi,

odborné zkousky odpovidajici obsluhovanému stroji plus vice zkousek
na obsluhujici stroje,

odborné zkousky F-11,

statni zkouska pro AT svafovani.

Tarifni stupen 9 — do tarifu zafazeni zaméstnanci na délnickych pozicich dle:

dosazen¢ho vzdélani (stiedni odborné),

odborné zkousky K-03 a vyssi (napi. K-05/02),

odborné zkousky odpovidajici obsluhovanému stroji plus vice zkousek
na obsluhujici stroje,

odborné zkousky F-11,

délky praxe.

Tarifni stupen 10 — do tarifu zafazeni zaméstnanci na délnickych pozicich dle:

dosazeného vzdélani (stiedni odborné, Gplné stfedni odborné),
odborné zkousky K-03 a vyssi,

odborné zkousky F-11, F-02,

délky praxe,

pottebné prukazy (strojnicky, pritkaz na obsluhu bagru aj.).

Délnické pozice ,,autocentrum TreSt™*

Autocentrum Tie$t' je samostatnym detaSovanym stfediskem plisobicim v ramci

spole¢nosti SEZEV-REKO a.s. Nachazi se v kraji Vyso&ina v mensim méstecku Tiest.

Jedna se o servisni stiedisko automobilu.

K odménovani THP dochdzi na zdklad€ stejnych kritérii jako v brnénském sidle

spolecnosti. Rozdilny je systém odménovani u délnickych pozic. Tarifnich stupné jsou

v kategorii ,,autocentrum Tiest* celkem 3. Nasleduje jejich vycet a charakteristika, kterou

musi zaméstnanec splinovat, aby mohl byt do piislusného stupné zarazen.
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Ziakladni mzda stupen 1 — do tarifu zafazeni zaméstnanci na délnickych pozicich dle:
e dosazeného vzdélani (stfedni odborné — vyuceni v oboru),

e praxe zde neni podminkou.

Zakladni mzda stupen 2 — do tarifu zarazeni zaméstnanci na délnickych pozicich dle:
e dosazeného vzdélani (stfedni odborné — vyuceni v oboru),

e praxe 1 rok.

Zakladni mzda stupen 3 — do tarifu zafazeni zaméstnanci na délnickych pozicich dle:
e dosazeného vzdélani (stfedni odborné — vyuceni v oboru),

e praxe 3 roky.

Poskytovani benefita

Systém poskytovanych benefitil je pevné dany, zaméstnanci si mezi nabizenymi benefity
nevoli. Mezi poskytované benefity patii stravenky, piispévek na zivotni pojisténi
zam&stnance a tyden dovolené nad zdkonny ramec. Nasleduje -charakteristika

jednotlivych benefit a predpoklady nutné k ziskani naroku na né.

Stravenky

Zaméstnancim, kterym nevznika narok na stravné dle §163 zakona ¢. 262/2006 Sb.,
Zakonik prace v platném znéni, poskytuje zaméstnavatel stravenky ve vysi 100 K¢&
za 1 pracovni den/sménu. Zaméstnanciim, ktefi maji sjednadnu kratS$i pracovni dobu
(pracuji na tzv. zkraceny pracovni uvazek) se poskytovani stravenek pomérové krati napf.
tak, Zze 1 pracovni den znamena 1 stravenku ve vysi 50 K¢ pro zaméstnance, ktery ma

pracovni dobu kratsi, nez 20 hodin tydné.

Zamé&stnancim, ktefi pracuji na stfedisku AC Tiest’, spolecnost neposkytuje stravenky,

ale umoznuje t€émto zaméstnanciim stravovani ve forme zabezpeceni dovozu teplé stravy.

Spolecnost jako zaméstnavatel poskytuje vS§em zaméstnanciim rovnou vysi piispévku

na stravovani ve vysi 55% nominalni hodnoty jedné stravenky na své naklady.
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Piispévek na ZP

V souladu scilevédomym a planovanym programem zvySovani Urovné péce
0 zamé&stnance spolecnost rozhodla, ze bude poskytovat svym zaméstnancim piispévek
na soukromé zivotni pojisténi. Smluvnim partnerem v tomto programu je Kooperativa

pojistovna, a.s. a Ceska pojistovna a.s.

Zaméstnanci vznika narok na prispévek na soukromé zivotni pojisténi po 3 letech trvani
nepfetrzitétho pracovniho poméru u spole¢nosti SEZEV-REKO a.s. Vyse piispévku
na toto pojisténi je pro jednotlivé pracovni pozice stanovena rovnym procentem, a to

ve vysi 3% ze zadkladni mzdy nebo zdkladniho mzdového tarifu.

Prispévky zaméstnavatele odesilda ekonomicky usek pojistovné hromadnou platbou
andklady vzniklé timto pfevodem nese spolecnost jako zaméstnavatel. V piipade,
ze zamé&stnanec ukonc¢i pracovni pomér u spolecnosti, dojde i k ukonceni poskytovani

ptispévku na soukromé Zivotni pojisténi.

Piispévek zaméstnavatele na Zivotni pojisténi je dle § 6 odst. 9 pism. p) odst. 3 zak.

Cx

. 586/1992 Sb. Zakona o danich z ptijmu od dané z pfijmu osvobozen. Rovnéz dle zak.

(@]

. 589/1992 Sb. se nezahrnuje do vymeétovaciho zakladu pro odvod pojistného na socialni
zabezpeCeni a statni politiku zaméstnanosti a soucasné¢ neni zahrnovan ani do

vymétovaciho zakladu na vSeobecné zdravotni pojisténi dle zak. €. 592/1992 Sb.

Tyden dovolené navic

Oproti standardni délce dovolené na zotavenou, kterd trva dvacet dni, poskytuje
spole¢nost svym zamé&stnanciim 25 dni dovolené na zaklad¢ kolektivni smlouvy vyssiho
stupné. Kolektivni smlouva vyssiho stupné je smlouva, ktera je uzavirana mezi organizaci

zaméstnavatelll a odborovou organizaci.

Na autocentrum Ttest’ se vzhledem k jeho ¢innostem nestavebniho charakteru vztahuje

pouze standardni délka dovolené v trvani dvaceti dni.
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Mimo vySe vyjmenované benefity. které jsou smluvné dany, mize zaméstnavatel
libovoln€ poskytnout riizné jind finan¢ni 1 nefinan¢ni plnéni pti zvlastnich ptilezitostech,
napf. Vanoce, zivotni a pracovni jubilea, aj. Tyto odmény si vSak nelze narokovat

a k jejich vyplaceni nemusi dojit.

3.12 Analyza spokojenosti zaméstnanci se soucasnym systémem

hodnoceni a odméiiovani ve spole¢nosti SEZEV-REKO a.s.

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnanci se sou¢asnym systémem hodnoceni a odménovani
bylo vyuZito metody dotaznikového Setfeni. Samotny dotaznik je ptilohou ¢&. 2, jakoZz
I grafickd podoba vysledki jednotlivych otazek, které slouzi pro lepSi piedstavu

0 soucasné situaci.

3.12.1 Dotaznikové Setieni

Dotaznik je rozdé€len na pét tematickych ¢asti A-E, z nichz kazda se zabyva specifickou
oblasti a otazky jsou slozeny tak, aby na sebe logicky navazovaly a mély vypovidaci
hodnotu. Jedna se o oblast zakladni informace o respondentech, zhodnoceni soucasné¢ho
stavu systému hodnoceni a odménovani, vliv firemniho prostredi, firemni vzdélavani
a navrhy na zménu stavajiciho systému ve spolec¢nosti. Celkem se dotaznik sklada z 33
otazek, z nichz nékteré jsou uzaviené a nckteré oteviené, kde je prostor vyjadfit svij
vlastni nazor, pokud se tento neshoduje s Zddnou odpovédi z vybeéru moznosti, ptipadné

svou odpovéd’ zduvodnit a rozvést.

Zatimco THP zaméstnanci v administrativé maji pfistup k firemnim pocitactim,
pracovnici na délnickych pozicich nikoliv. Sifeni dotazniku probihalo tedy zvlast
pro THP, kterym byl elektronickou formou zaslan odkaz na vyplnéni dotazniku online
a zvlast pro zaméstnance délnickych profesi, kterym byly dotazniky rozdany k vyplnéni

papirovou formou.
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Z celkového poctu 104 zaméstnanci spolecnosti dotaznik vyplnilo 30 z nich,
coz odpovida 28,8 procentiim. Niz$i navratnost dotazniku neni ptfekvapujici, nebot’

90 procent zaméstnancii pracuje na délnickych pozicich v terénu po celé Ceské republice.

Graficka podoba dotazniku a jeho vystupy, které jsou podrobné rozpracovany v grafech,

jsou soucasti prilohy ¢&. 2.

Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznik je slozen z péti tematickych celkt, z nichz kazdy se zabyva specifickou oblasti
a zjiStuje data od respondentli. Prvni celek informuje o obecnych informacich
0 respondentech, druhd ¢ast popisuje soucasny stav ve spolecnosti, tieti ¢ast se zabyva
atmosférou ve spolecnosti, piedposledni ¢ast zjistuje situaci ohledné vzdélavani
Vv podniku a posledni ¢ast se zabyva ndvrhy na zménu soucasné situace systému
hodnoceni a odménovani ve spolecnosti. Celkem je dotaznik sloZen z 33 otazek, které
maji na vybér 2-8 variant odpoveédi. Vzdy lze vybrat jen jednu variantu odpovédi,

u nekterych otazek Ize odpoveéd doplnit rozvedenim odpovédi.

Ze 104 zaméstnancd vyplnilo dotaznik celkem 30 pracovniki. Z kategorie THP
jej vyplnilo celkem 17 pracovnikd, z kategorie d€lnickych profesi celkem 13 pracovniki.
THP jej vyplnovali elektronicky, protoze maji v zaméstnani piistup k pocitacim
a pracovnikiim dé€lnickych profesi byly dotazniky pfedany v papirové podobé. U obou
kategorii zaméstnancli se projevila neochota nebo strach odiivodnit své odpovédi
v otazkach, které bylo mozné rozvést. V konkrétnich otazkach se Casto opakovala
odpoveéd’ ,,nechci odpovidat®. Je nutné zduraznit, Ze dotaznik byl zcela anonymni a nelze

pfiradit soubor odpovédi ke konkrétnimu pracovniku.

Z celkového poctu zodpovédélo dotaznik 7 Zen a 13 muzi. Primérny vék dotazovanych

je 41,6 let, coz redln¢ odpovida vékovému priméru ve spolecnosti.

3.12.2 Shrnuti vysledki dotaznikového Setieni
Nestaci jen v dobré vife nastavit urcity systém, ktery by mél byt fungujici a vyhodny

pro spolecnost, je dillezité znat pohled i z druhé strany. Tedy to, jestli takto nastaveny
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systém je pro zaméstnance zajimavy, motivujici, jestli maji dojem, ze je skutecné

spravedlivy a jestli k nému maji vyhrady. Dotaznikové Setfeni je vhodnou metodou.

Z odpoveédi zaméstnancti vyplynuly skutecnosti, které budou namétem pro navrh
Ve stavajicim systému hodnoceni a odmétiovani ve spoleénosti SZEV-REKO a.s. Kladng
1ze hodnotit informaci, ze celych 60 procent respondentii odpovédélo, Ze je spiSe nebo
zcela spokojeno se stavajicim systémem hodnoceni zaméstnancti a rovnéz téméi 80%
vSech respondentti odpovédelo, Ze spise €i zcela rozumi tomu, jak je tvofena jejich mzda.
To znaéi spravné a srozumitelné¢ nastaveny systém ve spolecnosti. Velmi kladné
je hodnoceno, ze 79 procent pracovnikii neuvazuje v soucasné dobé nad zménou
zaméstnani a nejvice potom fakt, Ze vSichni dotazovani bez vyjimky odpovédéli, ze maji
dobré nebo dokonce velmi dobré vztah s ostatnimi spolupracovniky. To je znakem velmi
prijemného a nekonfliktniho pracovniho prostiedi. Soucasti odpovédi jsou samoziejmé
I negativni reakce na soucasny stav, t€émto je tieba v€novat zvySenou pozornost tak,

aby se zamezilo nasledkiim z nich vyplyvajicim.

Nasleduje podrobny rozbor vSech péti ¢asti dotazniku.

Obecné informace

Veékove rozlozeni respondentli odpovida vékovému slozeni pracovnikil ve spolecnosti.
V otazce ,,Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?* se objevila nejcastéji odpoved’ v rozmezi
5-10 let a to celkem v 43,5 procentech, druhou nejcastéjsi odpoveédi bylo 10 a vice let
v celych 33, 4 procentech. Celkem 67 procent dotdzanych ma stfedoSkolské vzdélani

zahrnujici vyudeni, SS, SOS s maturitou i bez.

Soucasny stav ve spoleCnosti

Celych 60 procent pracovniki, ktefi dotaznik vyplnilo, je spokojenych castecné
nebo zcela se sou¢asnym systém hodnoceni a odméiovani zaméstnancti. Casteéné nebo
zcela nespokojeno je 20 procent dotazovanych, znichZ tfi uvedli jako divod své
nespokojenosti nizkou mzdu. Mezi témi, co odpoveédéli, Ze nejsou spokojeni
se souasnym  systémem, nebyly vypozorovany Zzadné souvislosti, jednalo

se 0 pracovniky na dé€lnickych pozicich i THP zaméstnance riizného véku. O tom,
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Ze soucasny systém odménovani je srozumitelny, je presvédceno jen 56,7 % respondentt,
36,7 procent se domniva, Ze je caste¢né nebo zcela nesrozumitelny a jako uvadéné davody
se objevuji, ze nevi, kolik v konkrétnim meésici dostanou vyplaceno nebo ze neni
stanovena pevna ¢astka na hodinu. Z téchto odpovédi vyplyva, ze nespokojenost

se projevila zejména u pracovniki kategorie D.

Pro nejvétsi procento pracovnikll je nejvyssi motivaci vySe odmeény, tak odpovédélo
celkem 50% vSech, at’ uz se jednalo o zdkladni vy$i mzdy nebo vyplacené prémie, ve 13,3
procentech ptipadu je to odména ve forme poskytovanych benefit. Celkem 23,3 procenta
zamg&stnanct odpovédélo, Ze je pro né motivujici slovni uznani nebo pochvala. V jednom

ptipadu se objevila odpovéd’, Ze pracovnik v souc¢asné dobé neni motivovan ni¢im.

Ptesné 60 procent pracovnikll je presvédceno, ze vyse jejich mzdy zcela nebo Castecné
odpovida néplni jejich pracovni ¢innosti. Pouze v jednom ptipadé byl specifikovan diivod
toho, pro¢ se pracovnik domniva, Ze vySe jeho mzdy naplni neodpovida — a to z ditvodu
hodn¢ prace za malo penéz. Pozitivnim ukazatelem v této Casti se stava fakt, ze vice,
nez 70 procent v§ech dotazanych tusi, jak se tvoii jejich mzda a témét 60 % se domniva,
ze vyse odmény je v souladu s pozadovanou mirou jejich odpovédnosti za praci. 6,7
procenta pracovnikil odmitlo na tuto otdzku odpovédét a nejcastéji uvedenymi divody
nespokojenosti byly, Zze vySe mzdy neodpovida ¢asu stravenému pii pracovni ¢innosti

nebo Ze se jedna o velkou zodpovédnost, kterd neni adekvatné ohodnocena.

Realné€ zvazuje 23,3% dotazovanych v souc¢asné dob¢é zménu zaméstnani, 6,7% nechtélo
na tuto otdzku viibec odpovédét a 70 procent aktualné o zméné neuvazuje. Oproti tomu
celkem 30% pracovnikil se v soucasné dob¢ boji toho, Ze by mohli o préci pfijit z blize

nespecifikovanych divodi.

Firemni prostredi
Velmi kladné€ jsou hodnoceny vztahy na pracovisti. Celkem 90 procent vSech ma dobré
nebo velmi dobré vztahy se svymi nadfizenymi, pouze dva respondenti odpovédeéli,

ze jejich vztahy jsou Spatné. A vibec nejlepSim vysledkem je 100 procent odpovéedi
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ohledné vztahid s ostatnimi spolupracovniky, kdy se vSichni shodly na tom, ze jejich

vztahy jsou dobré nebo dokonce velmi dobré.

Celkem 53,3 procenta dotazanych odpovédélo, ze ve spolecnosti nedochazi k formalnimu
hodnoceni jejich prace a dalSich 30 % uvedlo, Zze dochazi pouze k neformalnimu
hodnoceni. Z téch pracovnik, kteti jsou hodnoceni, se 60 procent domniva, ze hodnoceni
je objektivni a odpovida realité. Témet 70 % pracovnikli ma vSechny potfebné informace

K pInéni svych pracovnich tkoli fadn¢ a véas.

Celkem 70 procent vSech dotazanych povazuje za realné dosazeni cilu, které jim jejich
nadfizeni stanovi, 10% ziskala informace, Ze pracovnik nemd stanoveny cile, stejné
procento uvedlo, Ze nechce na tuto otazku odpovidat a rovnéz 10 procent uvedlo,

ze dosahnuti stanovenych cilti neni realné.

Rozvrzeni pracovni doby, kterd je ve spolecnosti stanovena bez vyjimky jako pevna,
vyhovuje vice, nez 70 procentim vSech dotdzanych. 26,7 procent by uvitalo pruznou

pracovni dobu ¢i jiné nastaveni pracovni doby.

Pouze 13,3 procenta dotdzanych uvedlo, Ze dochazi k pravidelnému pirezkoumavani vyse
jejich mzdy, ostatni respondenti uvedli, ze k pfehodnocovani nedochazi nebo nechtéji

na tuto otazku odpovidat (témét 30% piipadd).

Systém vzdélavani ve spolecnosti

Ptesné polovina vSech dotdzanych povazuje soucCasny systém vzd€lavani v ramci
organizace za zcela dostate¢ny, dal$ich 43,3 procent za spiSe dostacujici. Soucasné vice,
nez 50 procent by se chtélo vzdélavat ve svém oboru nad rdmec soucasné¢ho systému
a byli by ochotni vénovat mu ¢aste¢né své osobni volno na studium. Rovna polovina
odpovéd€la, ze by se chtéla vzdélavat 1 mimo svlij obor, jedinou oblasti,

které by se zaméstnanci chtéli vénovat, je dle jejich odpoveédi vyuka cizich jazyku.
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Zajimavym zjisténim je, ze 53,3 procenta pracovnikli nemd na své pozici moznost

kariérniho riistu a 16,7 procent o této moznosti nevi.

Navrhy na zménu stavajiciho systému hodnoceni a odménovani

Celkem 53,3 procenta pracovnikli spolecnosti je spokojeno se soucasnym systém
hodnoceni a nebyla vysledovana souvislost mezi tim, jestli jsou spokojeni pouze ti,
u kterych k hodnoceni dochazi ¢i nikoliv. 54, 5 procenta pracovnikui rozvedlo svou
odpovéd tak, ze by si prali zménu v oblasti poskytovanych benefitli — provazanost mezi

jejich poskytovanim a odvadénym vykonem.

Se syst¢émem odménovani je spokojeno 56,7 procenta zaméstnanci (obdobné jako
se systémem hodnoceni). Z téch pracovniki, ktefi se soucasné nastavenym systémem
nejsou spokojeni, by si celkem 52,4 procent pralo zménu v oblasti mimofadnych odmén
a soucasné 36,7 procent pracovnikli shledavd, ze nabizené formy benefiti jsou
dostacujici. Pouze dva pracovnici by si pfali zménu v jiné, nez navrzené oblasti

odménovani, tuto oblast vSak bliZze nespecifikovali.

Pfednost pevnému poskytovani benefitl dava vice, nez 56 procent dotazovanych

pracovnikd.

3.13 Analyza trhu prace
Spole¢nost SEZEV-REKO a.s., jejiz sidlo se nachazi v Brng, piisobi v ramci celé Ceské

republiky. Své pracovniky vSak vyhleddvd zejména v kraji, kde ma sidlo,

coz je Jihomoravsky kraj, okres Brno-mésto.
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Struktura obyvatelstva Jihomoravského kraje

V Jihomoravském kraji bylo k poslednimu dni roku 2015 evidovano celkem 1 175 025
obyvatel, ztoho 575536 bylo muzi a 599 489 zen. Mezi ekonomicky aktivni
obyvatelstvo se fadilo celkem 598 900 obyvatel Jihomoravského kraje, coz je lehce
nad 51% vsech obyvatel kraje. V okrese Brno-mésto, ve kterém se nachazi sidlo
spolecnosti, pak byl pocet obyvatel celkem 376 822, z toho 181 550 bylo muzi a 195 272

zen (csu.cz, [online]).

Obrdazek 8: Obyvatelstvo Jihomoravského kraje podle vzdélani a vékovych skupin

z toho nejvyEE ukondené vzdélani
Obyvar eidadn | Stedni | Gplné stferi z toho
ve weku bez wi, Ve 5 mam[Eou wysoko- I~
15 a vice let | yzddlsn | neukon- | Y¥HEEN avyssi | o e | bakalaf- | magister- |neziisténo
cekem Gengho | ez | obomé (2 " | s
maturity) | ndstavboveého)
Kraj celkem 1000714 | 3 B13 (175879 |323 328 309083 | 145 796 | 21 440 |115979 | 41 B15
v tom podle véku:
15-19 63 678 155 50 251 3739 4017 - - - 5515
20-29 161 650 568 11357 34314 75 587 31065 | 12943 17343 7638
30-39 195712 625 3933 66 995 70139 38 558 5742 29961 9406
40 -49 152 904 523 3513 59713 51256 25731 1773 22711 6163
50-59 155 487 629 22336 63 293 416539 23045 616 20802 4 544
60 -69 142 646 209 25 578 55195 40 082 17225 191 15435 3057
J0-79 79 090 368 25472 25 519 13 317 7625 38 6443 1733
80 g vice 46 378 389 19 466 13 675 7836 3448 63 2701 1533
negjisténa 3169 a7 313 383 210 97 24 62 2099

(PFevzato z: czso.cz, [online])

Udaje z vyse uvedené tabulky se tykaji roku 2011, kdy prob&hlo zatim posledni znamé
S¢itani lidu, domt a bytd. Z dat obsazenych v tabulce lze vidét, Ze vice, nez 80 % vSech
obyvatel (z kategorie 15 a vice let) je ve véku od 20 do 69 let. Nejpocetnéji zastoupenou
skupinou z hlediska nejvyssiho dosazeného vzdélani jsou obyvatelé se stfednim
vzdélanim v¢etn€ vyuceni nebo uplnym stiednim vzdélanim s maturitou, jedna se o vice,

nez 63 % vSech obyvatel (z kategorie 15 a vice let) Jihomoravského kraje.

Dotaéni prilezitosti EU
V soucasné dobé&, resp. vobdobi 2014-2020, dochazi k podpoie z fondi EU.
Podpora je uskutecnovana prostfednictvim opera¢nich programti podobné jako

Vv piedchozich programovych obdobich. Jednim z téchto programi je OP Zaméstnanost
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(zkratka OPZ). Ridicim organem operaéniho programu je Ministerstvo prace a socialnich

véci CR (esfer.cz , [online]).

OPZ pokryva tyto oblasti:

podpora zam¢&stnanosti,

rovnych piilezitosti zen a muzi,

adaptabilita zaméstnancli a zaméstnavateld,

dalsi vzdélavani,

socialni za¢lenovani a boj s chudobou,

modernizace vefejné spravy a vefejnych sluzeb,

podpora mezinarodni spoluprace a socialnich inovaci v oblasti zamé&stnanosti,

socialniho zaclenovani a vetejné spravy (esfcr.cz , [online]).

Aktivni politika zaméstnanosti

Spravu v oblasti statni politiky zaméstnanosti v Ceské republice vykonava Ministerstvo

préce a socialnich véci jako nadfizeny orgéan, resp. Utad prace CR, ktery je organem statni

spravy. Aktivni politika zaméstnanosti je podpora zfizovani novych pracovnich mist,

poskytovanim pfispévkii zaméstnavatelim pii zaméstnavani uchazecli o zaméstnani,

i uchazeCim samotnym. Soucasti aktivni politiky zaméstnanosti je i poradenstvi.

Nastroje, které slouZi k aktivni podpofe, jsou zejména:

rekvalifikace,

investi¢ni pobidky,

spolecensky ucelna pracovni mista,

piispévek na zapracovani,

piispévek pti prechodu na novy podnikatelsky program,

vetejné prospésné prace.

Veskeré piispévky UP v ramci aktivni politiky zaméstnanosti jsou poskytovany UP

na zakladé dohody, ktera musi byt uzaviena mezi z(Castnénymi stranami (CSU.CZ,

[online]).
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Nejcastéji je vyuzivana podpora prostiednictvim spolecensky ucelnych pracovnich mist
nebo piispévek na zapracovani. Nabizi se, aby spole¢nost nastinéné ptilezitosti zvazila
a Vv pripadé zajmu se do vybraného programu zapojila. Veskeré potifebné informace
k zapojeni se do piislusnych programi a prileZitosti jsou dostupné na internetovych

strankdach, a tyto obsahuji i kontaktni spojeni v ptipad¢ z4jmu o vice informaci.

Pracovni pozice

Spoleénost SEZEV-REKO a.s. plisobi v oblasti stavebnictvi, ktery je ale vice specificky,
nebot’ se jedna prevazné o prace na upravé Zelezni¢niho svrsku a spodku. Nejvice
zastoupenou pracovni pozici je tedy ve spolecnosti tratovy délnik, jejz v soucasné dobé
spole€nost zaméstnava celkem 45. Dal§imi zastoupenymi pozicemi jsou administrativni
zaméstnanci (THP), ktefi ptsobi v sidle spole¢nosti, dale mistfi, @ V minimalnim poctu
se jednd o cetare, fidiCe, zedniky, zamecéniky aj. Pozornost tedy bude soustiedéna

na nejvice zastoupenou pracovni pozici - na tratového délnika.

3.13.1 Mira nezaméstnanosti

Mira nezameéstnanosti
2011-2015

udaje v %

2011 2012 2013 2014 2015

jednotlivé roky

mCR = Jihomoravsky kraj okres Brno-mésto

Graf 11: Mira nezaméstnanosti
(Zpracovano dle: csu.cz, [online])

V¥se je graficky znazornéna mira nezaméstnanosti v ramci celé Ceské republiky, v ramci
Jihomoravského kraje a v ramci okresu, ve kterém spole¢nost SEZEV-REKO a.s. puisobi,

tedy okres Brno-meésto.
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Udaje, ze kterych grafické vyjadieni vychézi, se tyka sledovaného obdobi péti po sobé
nasledujicich let, konkrétné let 2011-2015.

Jak lze vidét, nejniz§i miry nezaméstnanosti dosahuje za celé sledované obdobi Ceska

Cv v

a nejvyssi potom v rdmci okresu.

S vyjimkou roku 2011 lze vidét, Ze prib&zné nezaméstnanost v ramci CR i kraje klesa.
Naopak v ramci okresu Brno-mésto nezaméstnanost osciluje kolem podobnych hodnot,
zvlasté pak v poslednich tiech letech sledovaného obdobi. Nezaméstnanost v okrese
se fadi mezi primérn¢ dosahované hodnoty, nebot je vyssi, nez celorepublikova,

ale zdaleka nedosahuje vysokych hodnot jinych regiont (napft. ostravsko, hodoninsko).

3.13.2 Analyza vybranych ukazatelii na trhu prace (ispv.cz, [online])

Tabulka 11: Analyza ukazateli na trhu prace pro okres Brno-mésto

2011 2012 2013 2014 2015

7,63 8,73 8,76 8,41
volna pracovni mista 825 767 389 1524 3233
uchazeci o zaméstnani 18519 20154 22574 22501 19526

pocet uchazec¢l/1 prac. misto 22,45 26,3 57,9 14,76 6,04

Mmira nezaméstnanosti 8,1

(Zpracovano dle:czso.cz, [online])

Nabidku volnych pracovnich mist soustied’uje na svych strankach a vyvéskach v misté
své plsobnosti ptislusny ufad prace, v tomto piipadé Brno-mésto. Dale volna pracovni
mista zprostiedkovavaji personalni agentury, anebo piimo spolecnosti, které hledaji nové
zameéstnanci prostfednictvim svych strdnek nebo jinych webovych portald,

které se specializuji na nabidku volnych pracovnich mist.
Jak lze vidét z tabulky uvedené vyse, pocet uchazecli na jedno volné pracovni misto

do roku 2013 stoupal, kdy vtomto roce zaznamenal Cesky statisticky uiad téméf

60 nezaméstnanych uchaze¢i o zaméstnani na jedno volné pracovni misto.
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Od nasledujiciho roku toto ¢islo klesa, kdy v roce 2015 bylo jiz jen 6 uchazeci na jedno
volné pracovni misto. Nutno fici, Zze nezaméstnanost v ramci okresu Brno-mésto
ve sledovaném obdobi neklesla, osciluje kolem stejnych hodnot, ale doslo k naristu

volnych pracovnich mist, z toho vyplyva pokles uchazec¢l na jedno volné pracovni misto.

Tabulka 12: Mé&si¢ni hrubé mzdy

2013 2014 2015

mési¢ni hruba mzda v

23 378 K¢ 24 329 K¢ 25 122 K¢

Jihomoravském kraji

mési¢ni hruba mzda CR 25 035 K¢ 25 686 K¢ 26 467 K¢

(Zpracovano dle:kurzy.cz, [online])

Nejvice zastoupenou profesi v ramci spoleénosti SEZEV-REKO a.s. je tratovy délnik.
Profese tratovy délnik spada dle klasifikace CZ — ISCO do skupiny CZ-ISCO 9312
Figuranti, délnici vykopovych praci a délnici v oblasti vystavby inzenyrskych d¢l.
V podrobnéjsim ¢lenéni ji 1ze zahrnou do skupiny 93123 - D¢lnici v oblasti vystavby

inzenyrskych dél.

Mzdové rozpéti se na této pracovni pozici pohybovalo v roce 2014 v priméru 12 213 K¢
do 22 432 K¢&. Podrobné;jsi statistika neni dostupna. Kdyz dojde ke srovnani téchto dat
s rokem 2014 a primérnymi hrubymi mzdami v Jihomoravském kraji a v rdmci celé
republiky, pak lze konstatovat, ze horni hranice dosahovanych hrubych mezd za pracovni
pozici se blizi primérnym hrubym mzdam v rdmci kraje 1 statu. Naopak spodni hranice
odpovida asi jedné poloviné prumérnych hrubych mezd v ramci Jihomoravského kraje

a Ceské republiky (katalog.nsp.cz, [online]).

3.14 Analyza konkurence z hlediska odménovani

S ohledem na hlavni ¢innost spolecnosti, kterou je realizace stavebnich dél, jejich
rekonstrukce a opravy Zeleznicniho svrsku a spodku, byly ke srovndni vybrany
spolecnosti, které¢ se zabyvaji stejnou stavebni ¢innosti. NejvyznamnéjSimi konkurenty

spolecnosti jsou naptiklad Strabag rail a.s., Chladek a Tintéra a.s., Chladek a Tintéra
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Havlicktiv Brod a.s., Chladek a Tintéra Pardubice a.s., SGIW Hradec Kralové spol. s r.0.,
OHL ZS a.s. a SUBTERRA as.

Sidla jmenovanych spolecnosti se nachazi ve méstech, jako jsou Pardubice, Havlickiv
Brod, Praha, Usti nad Labem a rovnéz Brno, ale jejich ptisobnost je v ramci celé Ceské

republiky stejné jako v piipadé SEZEV-REKO a.s.

Ackoliv vSechny vyse uvedené spolecnosti jsou konkurenty spole¢nosti v provadénych
ginnostech a vstupuji stejné do vypsanych vyb&rovych Fizeni jako SEZEV-REKO a.s.,
tak v jistych piipadech dochazi ke vzajemné spolupraci. Jak bylo popsano v kapitole
3.6 Odbératelsko-dodavatelské vztahy a proces realizace zakazky, v piipadé n€kterych
zakazek spole¢nost SEZEV-REKO a.s. uzavira smlouvu o sdruZeni a realizace akce

probiha v kooperaci s dalsimi spole¢nostmi.

K bliz§imu zkoumani byly vybrany spole¢nosti OHL ZS a.s. a SUBTERRA as.

3.14.1 SUBTERRA a.s.
Obchodni firma: SUBTERRA a.s.

Pravni forma: akciova spolecnost.

IC: 45309612.

DIC: CZ 45309612.

Sidlo: Kozeluzska 2246/5, Liben, 180 00 Praha 8.

Zapsano u Méstského soudu v Praze, spisova znacka B 1383.
Datum zapisu: 1. dubna 1992.

Pocet zaméstnancu: 862

Spolecnost vznikla transformaci statniho podniku do akciové spole¢nosti v roce 1992,

stejné jako spoletnost SEZEV-REKO a.s. Poltem zaméstnanct piedstavuje
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nékolikanasobné vétsi podnik, nez SEZEV-REKO a.s., ale mimo jiné i proto, Ze svou

¢innosti zasahuje do vice primyslovych oblasti.

Spolecnost je soucasti velkého koncernu Metrostav. Jeji ¢innost zahrnuje podzemni,
pozemni a dopravni stavitelstvi, a soucasn¢ zajiStuje i technicka zafizeni budov
a technologické celky v rdmci rozsahlych infrastrukturalnich staveb. Tomuto vyrobnimu
uspotadani proto odpovida i organizacni c¢lenéni spolecnosti, které zahrnuje Ctyii

oddélené divize.

Spolecnost se soustfedi na zavadéni novych technologii a zdokonalovani vsech
stavajicich. Vroce 2014 koncentrovala své investice pievazné do Zzelezni¢niho

stavitelstvi (Vyroéni zprava za rok 2014, [online].

Obsahem nasledujici tabulky budou vybrané polozky Vykazu zisku a ztrat obou
srovnavanych spolecnosti. Konkrétné se jednd o mzdové ndklady, socidlni naklady
andklady na zdravotni a socidlni pojisténi. Tyto polozky jsou doplnény o informaci
0 poctu zaméstnancli obou spole¢nosti, aby po pfepoctu nakladii na jednoho zaméstnance

byly tyto vysledky srovnatelné a mohly byt okomentovéany.

Po piepoétu primérmé néklady na jednoho zaméstnance &ini u spoleénosti SEZEV-REKO
a.s. 432 000 K¢, zatimco u spole¢nosti SUBTERRA a.s. ¢ini tyto naklady 524 000 K¢.
Rozdil mezi témito naklady je 92 000 K¢.

Tento rozdil mlize byt zplsoben tim, kde jednotlivé spolecnosti sidli. Spolecnost
SUBTERRA a.s. mé sidlo v Praze, kde je vyrazn€ niZz§i nezamé&stnanost, okolo 4%
a soucasn¢ se zde primérnd hruba mzda pohybuje na 33 852 K¢&. Zatimco okres Brno-
mésto, ve kterém se nachazi sidlo spole¢nost SEZEV-REKO a.s. ma 7,79 % miru

nezaméstnanosti a primérna hruba mési¢ni mzda se pohybuje okolo 25 122 K¢.

Veskeré data obsazena v tabulce vychazeji z poslednich vetejné dostupnych udaji obou

spolecnosti za rok 2014.
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Tabulka 13: Srovnani SEZEV-REKO a.s. a SUBTERRA a.s.
SEZEV-REKO

SUBTERRA as.

mzdové naklady

328 320
(v tis. K&)

socialni naklady
697 17 783
(v tis. K&)

naklady na soc. a zdrav. pojiSténi
(v tis. K&) 11 994 111 402

primérné naklady na 1 zaméstnance 432 524

(Zpracovano dle: Vyro¢ni zpravy spole¢nosti za rok 2014)

Po piepoétu praimérné naklady na jednoho zaméstnance &ini u spoleénosti SEZEV-REKO
a.s. 432 000 K¢, zatimco u spole¢nosti SUBTERRA a.s. ¢ini tyto naklady 524 000 K¢.
Rozdil mezi t€émito naklady je 92 000 K¢.

Tento rozdil mize byt zplUsoben tim, kde jednotlivé spolecnosti sidli. Spole¢nost
SUBTERRA a.s. ma sidlo v Praze, kde je vyrazné niz§i nezaméstnanost okolo 4%,
a soucasné¢ se zde primérnd hruba mzda pohybuje na 33 852 K¢&. Zatimco Brno-mésto,
okres, ve kterém se nachazi sidlo spolet¢nost SEZEV-REKO a.s. ma 7,79 % miru

nezaméstnanosti a primérna hruba mési¢ni mzda se pohybuje okolo 25 122 K¢&.

Srovnani spole¢nosti

Vstupnimi daty pro srovnani produktivity obou spolecnosti byly dostupné udaje za rok
2014, konkrétné pomér mezi piidanou hodnotou a poctem zaméstnanct. Pfidana hodnota
v roce 2014 cinila u spole¢nosti SUBTERRA a.s. 597 756 tisic K¢ a primérny pocet
zaméstnanci byl 681, pfidana hodnota spole¢nosti SEZEV-REKO a.s. byla 75 750 tisic

K¢ a primérny pocet zaméstnanct 109.

V grafu uvedeném nize lze vidét, Ze spolecnost SUBTERRA a.s. ma o 182,81 tisic K¢
vyssi produktivitu z pfidané hodnoty, nez spole¢nost SEZEV-REKO a.s.

91



Produktivita prace z pridané hodnoty

v tis. Ké

SUBTERRAAS. SEZEV-REKO A.S.

Graf 12: Srovnani produktivity z pfidané hodnoty
(Zdroj: vlastni zpracovani)

S ohledem na velikost srovndvanych spolec¢nosti je nutné fici, Ze spolecnost SUBTERRA
a.s. ma asi 6 krat vice zaméstnanci, je tedy logické, Zze bude mit vyssi mzdové naklady
celkové, po prepoctu na jednoho pracovnika vsak bylo zjisténo, Ze i presto ma spole¢nost
SUBTERRA a.s. vy$si mzdové néklady asi o 166 tisic K¢. Soucasné ma vyssi i mzdovou

produktivitu a vysledek hospodateni. Konkrétné jsou data obsahem nésledujici tabulky.

Tabulka 14: Srovnani vybranych ukazateli spole¢nosti

SUBTERRA a.s. SEZEV-REKO as.

mzdové naklady/ 1 pracovnika 482,11 315,78
3v40)% 3947 872 320 928

vykony 4251 379 315 345

vysledek hospodaieni 35971 12 705

mzdova produktivita 12,02 9,17

(v tis. K¢)

(Zpracoviano dle: Vyro¢ni zpravy spolecnosti za rok 2014)
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Poskytované benefity

Spole¢nost SUBTERRA a.s. neuvadi v zadnych vetejné dostupnych materialech souhrn
zaméstnaneckych benefitl, které poskytuje svym pracovnikiim, ani kolektivni smlouva
¢i jiny vnitini pfedpis, v némz by mohly byt tyto informace uvedeny, neni vefejné

dostupna, proto nelze provést srovnani v oblasti hodnoceni a odménovani.

3.14.2 OHL ZS a.s.
Obchodni firma:  OHL ZS a.s.

Pravni forma: akciova spolecnost.

IC: 46342796.

DIC: CZ 46342796,

Sidlo: Kozeluzska 2246/5, Liben, 180 00 Praha 8.

Zapsano u Krajského soudu v Brné, spisova znacka B 695.
Datum zapisu: 1. dubna 1992.

Pocet zaméstnancu: 2 000

Spoleénost OHL ZS a.s. je soucasti OHL Group, jejimz hlavnim pfedmétem
¢innosti je vystavba a koncese na provozovani dopravni infrastruktury. V soucasné dobé

se fadi na 5. misto nejvétsich stavebnich spolegnosti v Ceské republice.

Spoleénost OHL ZS a.s. vznikla transformaci statniho podniku, jejiz ptvodni nazev
byl Zelezniéni stavitelstvi Brno. Postupné se spoleénost piejmenovala na ZS Brno, a.s.,
aby nakonec v roce 2006 vznikl souéasny ndzev OHL ZS, a.s. Tento nazev spole¢nosti

je platny dnem jeho zapisu do obchodniho rejstiiku, tj. dne 27. 3. 2006.

Spoleénost OHL ZS, a.s. mé v soudasné dobé& 513 akcionaiti z 6 zemi svéta. Majoritnim
vlastnikem je velka Span¢lska stavebni skupina OHL (Obrascon Huarte Lain, S.A.), odtud
plyne nazev spolegnosti. ZS ziistalo v nazvu jako poziistatek a piedstavuje ,,Zelezni¢ni

stavby*. Stavebni skupina OHL vlastni vice, nez 97% akcii spolecnosti z €asti pfimo
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http://www.ohl.es/

a zejména pak prostiednictvim ¢eské stavebni spole¢nosti ZPSV a.s. (Vyroéni zprava

spole¢nosti,2014)

OHL ZS a.s. ptisobi v oborech pozemni stavitelstvi, vodohospodai'ské stavby, podzemni
stavitelstvi, silni¢ni stavitelstvi, zelezni¢ni stavitelstvi, inzenyrské stavby a sanace,
technologie a zafizeni, mechanizace a doprava a distribuce a obchod s elekttinou.
Spolegnost mé rovnéz nékolik divizi, z nichz Zavod Zeleznice je obdobnym celkem
avyviji stejnou &innost jako spoleénost SEZEV-REKO a.s. OHL ZS, a.s. provadi
realizace staveb i mimo tizemi Ceské republiky, napiiklad na Slovensku, Bulharsku,

Cerné Hote, Chorvatsku, Bosné a Hercegoving, Polsku apod (OHL ZS a.s., [online]).

Obsahem nasledujici tabulky jsou vybrané polozky Vykazu zisku a ztrat obou
srovnavanych spole¢nosti. Konkrétné se jednd o mzdové ndklady, socidlni naklady
a naklady na zdravotni a socialni pojisténi. Tyto polozky jsou doplnény o informaci
0 poc¢tu zamé&stnancti obou spole¢nosti, aby po piepoctu nakladi na jednoho zaméstnance

byly tyto vysledky srovnatelné a mohly byt komentovény.

Veskeré data vychazeji z poslednich vetfejné dostupnych udajii obou spolecnosti za rok
2014.
Tabulka 15: Srovnani SEZEV-REKO a.s. a OHL ZS a.s.

SEZEV-REKO
a.s.

OHL ZS as.

660 263

mzdové naklady

34 420
(v tis. K&)
socialni naklady
697 41 216
(v tis. K¢)
" : e
naklady na soc. a zdrav. pojisténi 11 994 218 028

(v tis. K&)

priumérné naklady na 1 zaméstnance 432 661

(Zpracovano dle: Vyro¢ni zpravy spolecnosti za rok 2014)
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Spoleénost OHL ZS, a.s. mé 0 229 tisic K¢ vyssi naklady na jednoho zaméstnance. Tento
podstatny rozdil je zplisoben tim, ze je podnik nékolikandsobné vétsi, vice nez desetkrat
a jeho zabér ¢innosti je mnohem §irsi, proto jsou v podniku zastoupeny i jiné profese, nez
ve spoleénosti SEZEV-REKO a.s., které jsou vice odborné a osobni, potazmo mzdové

naklady spole¢nosti z téchto divodi rostou.

Srovnani spole¢nosti

Vstupnimi daty pro srovnani produktivity obou spolecnosti byly dostupné tdaje za rok
2014, konkrétn¢ pomér mezi piidanou hodnotou a po¢tem zaméstnancii. Pfidana hodnota
vroce 2014 cCinila u spole¢nosti OHL a.s. 1 225 418 tisic K¢ a primérny pocet
zaméstnanct byl 1 391, pfidana hodnota spoleénosti SEZEV-REKO a.s. byla 75 750 tisic

K¢ a primérny pocet zaméstnanct 109.

Produktivita prace z pridané hodnoty

v tis. K¢

OHLZSAS. SEZEV-REKO A.S.
Graf 13: Srovnani produktivity z pfidané hodnoty

(Zpracovano dle: Vyro€ni zpravy spolecnosti 2014)

V grafu uvedeném nize Ize vidét, Zze spolecnost OHL a.s. ma o 186 tisic K¢ vyssi

produktivitu z ptidané hodnoty, nez spolenost SEZEV-REKO a.s.

S ohledem na velikost srovnavanych spolegnosti je nutné ¥ici, Ze spole¢nost OHL ZS
bude mit vyssi mzdové naklady celkové, po pfepoctu na jednoho pracovnika vSak bylo

zjisténo, ze 1 presto ma vyssi mzdové ndklady o 345 tisic K& Soucasné ma vyssi
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I mzdovou produktivitu a vysledek hospodaieni. Vy¢isleni jednotlivych polozek

je obsahem nasledujici tabulky.

Tabulka 16: Srovnani vybranych ukazateli spole¢nosti

OHL 7S a.s. SEZEV-REKO a.s.

mzdové naklady/ 1 pracovnika 661 315,78
(v tis. K¢)

trzby 1225 418 320 928
vysledek hospodateni 303 053 12 705
mzdova produktivita 15,86 9,17

(Zpracovano dle: Vyrocni zpravy spolecnosti za rok 2014)

Poskytované benefity

Spoleénost OHL ZS, a.s. rovnéz neuvadi v zadnych vefejné dostupnych materialech
souhrn zamé&stnaneckych benefitil, které poskytuje svym pracovnikiim, ani kolektivni
smlouva ¢i jiny vnitini pfedpis, v némZ by mohly byt tyto informace uvedeny, neni

vetejné dostupna, proto nelze provést srovnani v oblasti hodnoceni a odménovani.

3.14.3 Porterova analyza péti sil

Tviircem analyzy péti sil (nebo téz analyzy konkurencnich sil) je Michael E. Porter. Jinak
se analyza také nazyva jako Analyza 5F od slova forces (force=sila), pétka protoze model

obsahuje pét prvki (managementmania.com, [online]).
Jedna se o metodu analyzy odvétvi a rizik s nim spojenych. Podstatou fungovani modelu
je prognézovani budouciho vyvoje v oblasti konkurence tak, ze se odhaduje potencionalni

chovani subjektd pusobicich na daném trhu (managementmania.com, [online]).

Prvky, které pisobi v tomto modelu, jsou stavajici konkurenti, potencionalni konkurenti,

dodavatelé, odbératelé a substituty (managementmania.com, [online])
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Stavajici konkurenti - ke konkurenénimu boji dochazi, kdyz jeden nebo vice

konkurenti citi tlak nebo vidi pfilezitost, jak by mohl posilit svou pozici na trhu

spole¢nost si drzi svou stabilni pozici na trhu vice, nez dvacet let a neptedpoklada
se, ze by o tuto pozici, vzhledem ke svym zkuSenostem v oboru piisla;
konkurencni boj mezi stavajicimi konkurenty spolecnosti se d€je na urovni
vyhlasovanych vyberovych fizeni. V soucasné dobé nepocituje jakykoliv tlak

a nema prostredky jak svou pozici na trhu posilit.

Potencialni konkurenti — novi konkurenti vstupuji na trh tim vice, ¢im méné

je ptekazek vstupu na tyto trhy moznost ~ => v pfipadé stavajicich 1 novych

potenciondlnich konkurentli jde o to, ze maji vliv na cenu a nabizené mnozstvi

statku/sluzby

bariéry vstupu na tento druh trhu jsou pomérné velké, nebot’ k provozovani drazni
dopravy, realizaci staveb na Zeleznici a k opravam Zelezni¢niho svrsku a spodku
je nutnym predpokladem mit spoustu osvédcenti, certifikatii a referenci, pracovnici
pracujici na té€chto stavbach projit sérii Skoleni a mit doloZzené znalosti, z toho
vyplyva, Ze akutni hrozba vstupu nového konkurenta neni; pro potencionélni nové

vstupujici spole¢nosti je vstup na tento trh pfili$ kapitaloveé naro¢ny.

Dodavatelé a kupujici — pokud se zvySuje zavislost organizace na jednom dodavateli

¢1 odbérateli, pak roste vyjednavaci sila dodavatele/odbératele, ktery méa schopnost

ovliviiovat cenu a nabizené mnozstvi.

u vSech vstupti, resp. materidlu potfebného pro realizaci zakazek je dodrzovano
pravidlo vice alternativnich dodavateld, dochazi tak k diverzifikaci zdroji, coz je
znakem opatrnosti a snizuje riziko podnikani. Spole¢nost neni zavisla na jednom
dodavateli, coz ma zpétny efekt v tom, Ze dochazi ke sniZeni vyjednavaci pozice
dodavatelii. Z pohledu zékaznika, ktery poptava sluzby spolecnosti, ma kupujici
znacnou vyjednavaci silu, kterd je dilezitym faktorem, ktery je tfeba hlidat.
Je zadouci, aby poskytovana sluzba byla natolik unikéatni a nenahraditelna

(existence substitut), aby doslo ke sniZeni vyjednévaci sily.
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Substituty — intenzita konkurence bude vyssi, ¢im vétsi bude tlak ze strany

substitucnich a nizsi tlak ze strany komplementéarnich produktt.

obecné lze fici, ze zelezni¢ni doprava pomalu ale jisté piestava byt tolik atraktivni
pro bézného obcana, ale z hlediska nakladni piepravy ma zeleznice porad své
nezastupitelné misto, co se tyka vnitrostatnich i mezinarodnich (evropskych)

prepravnich tras, jakékoliv jiné substituty (moznosti piepravy) jsou kapitalové

wewvr

3.14.4 SLEPT
Jiny nazev pro tuto analytickou metodu je rovnéz také SLEPTE, PESTE, PESTLE —

zavisi od toho, které faktory jsou v modelu zohlednény, protoze jejich pocate¢ni pismena

Jsou obsazeny v nazvu analytické metody. Nejcastéji sem zahrnujeme tyto faktory:

politické,

ekonomickeé,

socialni,

technologické a technické,
ekologicke

a legislativni faktory (managementmania.com, [online]).

Politické faktory

Radi se sem zejména vladni politika — intervence vlady do ekonomiky a podpora

podnikani. Vladni intervence a podpora ma velky dopad na spoustu oblasti podnikani.

Mezi politické faktory lze zatadit: politickou situaci, pozici a stabilitu vlady, monetarni

a fiskalni politiku aj.:

svoji hlavni c¢innosti spoleCnost zasahuje c¢asteéné jak do privatniho,

tak do statniho sektoru — pisobi na ni tedy politicko-ekonomické faktory.
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Ekonomické faktory
Mezi hlavni faktory ovliviiujici spolecnost z ekonomického hlediska patfi mira inflace,
urokova mira, vysSe HDP, ménova stabilita, bankovni systém a dafovy systém — vyse

danovych sazeb, cla a jind daiova zatiZeni.

Socialni faktory
Kazda zména z hlediska socialniho prostfedi ma vliv jak na poptavku, tzn. zékaznika, tak
na vSechny lidi uvniti podniku. Chovani lidi neni urceno jen jejich vlastnostmi, ale také
z velké miry okolnim prosttedim:
e fadi se sem zejména demograficka situace a struktura spole¢nosti => dostupnost
pracovni sily a ochota pracovat, vzdélanost => poptavana jsou konkrétni

kvalifikace (pracovnik musi spliiovat dané ptedpoklady).

Technologické a technické faktory
Tyto faktory maji nejvétsi vliv na konkurenceschopnost organizace. Vénovat pozornost
této oblasti je nezbytné, pokud spolecnost nechce zaostavat a mit stale svou konkurenéni
vyhodu, je nutné analyzovat a zavadét nové technologie a postupy do praxe:
e pravé diky neustadlému sledovani a investicim do novych technologii
a vylepSovani stavajicich, si SEZEV-REKO a.s. dlouhodobé udrzuje své pevné
misto na trhu. Neustdle dochédzi k osvojovani novych technik a pracovnich

postupt tak, aby Cinnosti byly provadény co nejefektivnéji.

Legislativni faktory

Na podnik maji vliv obecné legislativni faktory plus ty, které se tykaji dané¢ho prostiedi,
ve kterém podnik ptsobi. Hlavnimi faktory jsou platné zakony a vyhlasky, statni
regulace, regulace dovozu a vyvozu ze zemé a ochrana zivotniho prostiedi:

e obecné zmiflované bariéry vstupu na trh — DraZzni ufad jako spravni ufad ztizeny
zakonem ¢. 266/1994 Sb., o drdhach, ve znéni pozdéjSich predpist (dale
jen ,,zakon o drahach®), jako organ statni spravy se sidlem v Praze je podiizen
Ministerstvu dopravy a vyzaduje splnéni urCitych podminek pro realizaci

Zelezni¢nich staveb a oprav na Zeleznici,
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e Vv oblasti odménovani se spolecnosti dotykaji zejména legislativni ramce, které
jsou obsazeny v Zakoniku prace, Zakoné o zaméstnanosti, o kolektivnim

vyjednavani a Zakoné o danich z piijma.

Ekologické faktory
V dnesni dobé je stale kladen vétsi a vétsi dliraz na ekologii a nejenom staty a svét
globaln¢, ale 1 jednotlivé spolecnosti, se zavazuji k dodrzovani nejriiznéjSich norem
a limita v oblasti ochrany zivotniho prostiedi:
e Spolecnost velmi dbd na ochranu Zivotniho prostedi, coz se tykd i ochrany
ohrozenych druhlt — viz.kapitola 3.5 Vyznamné zakazky (zfizeni ochrannych
gabiont pro uzovky v ramci rekonstrukce v zst. Vlarsky priasmyk). Dale jeji péce

o ochranu zivotniho prostfedi zahrnuje disledné nakladani s odpady.

3.145 7S

Metoda analyzy 7S umoznuje urcit klicové faktory uspéchu tzv. key access factors,
coz jsou faktory, které vedou k tispé$né aplikaci firemni strategie. S metodou 7S pfisla
spolecnost McKinsey&Company koncem 70. let minulého stoleti a navrhli sedmi
prvkovy zpusob rozdé€leni organizace na tyto ¢asti (faktory), které na sebe vzajemné

pusobi (managementmania.com, [online]).

Strategie — zahrnuje definici firemnich cilfi a jak jich ma byt dosazeno:
e spolecnost si klade dlouhodobé¢ za cil udrzet si své stavajici postaveni na trhu
azvysit svoji konkurence schopnost, ¢ehoz hodla dosahnout kvalitou
poskytovanych sluzeb, které zahrnuji poctivou praci, mnohaleté zkuSenosti

a individualnim pfistup ke kazdé zakazce.

Struktura — jedna se o organiza¢ni strukturu spolecnosti, ktera piedstavuje vzajemné
hierarchické vztahy ve spole¢nosti:

e V Cele akciové spolecnost stoji predstavenstvo, jehoz ¢lenové jsou vSichni soucasti

spolecnosti jiz od jejich zacatkli a svou praci s ohledem na vysledky délaji

na vybornou, coz je zasluhou samoziejmé vSech zaméstnanci spolecnosti,

100



protoze pracovnici jsou klicovym prvkem kazdé organizace. V soucasné dobé
spole¢nost SEZEV-REKO a.s. neplanuje vyrazngj§i zmény v organiza¢ni
struktufe spolecnosti, z kapacitniho pohledu je soucasnd personalni struktura

zamestnancl vyhovujici.

Schopnosti — tadi se sem schopnosti, znalosti a dovednosti ¢lenti organizace:

na konkrétni pracovni pozice jsou vyzadovany urCité predpoklady (vzdélani,
praxe, znalosti, schopnosti), lze vSak ud¢lat 1 vyjimku, a naptiklad, pokud
pracovnik ma odpovidajici znalosti a dovednosti, lze jej zaradit na vyssi stupen,
nez odpovida jeho ptedchozi praxi ¢i dosazenému vzdélani (snaha o individualni

pristup).

Styl - piistup k Fizeni, zptisob jednani a chovéni:

pristup k fizeni je smiSeny, dle situace, kterd nastane; obecné jsou ptikazy udileny
ze shora dolu a piistup je autoritaisky, ale panuji zde mimo formalnich i pratelské
vztahy diky tomu, ze ma organizace dlouhou historii a spousta zaméstnanct

zde pusobi od jejich zacatk.

Sdilené hodnoty - piedstavuji souhrn poslani a vizi organizace, jeji firemni kulturu:

sdilenymi hodnotami jsou v oblasti pfistupu k zakaznikovi zejména flexibilita,

zodpovédny a vstiicny piistup a tcta k tradici.

Systémy — jedna se o systémy Fizeni, spadaji sem prostfedky a postupy, které slouzi

k fizeni organizace:

spole¢nost SEZEV-REKO plni pozadavky norem CSN EN ISO 9001, CSN EN
ISO 14001 a CSN OHSAS 18001 a principy u¢inného zavadéni a neustalého
zvySovani efektivnosti systému integrovaného fizeni a vSech procesu
ovlivityjicich kvalitu, Zivotni prostiedi a bezpec¢nost a ochranu zdravi pfi praci

(sezev-reko.cz, [online]).
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Skupina (spolupracovnici) — lidsky faktor, jejich vzajemné vztahy a loajalita
k organizaci:

e jak vyplynulo i z dotaznikového Setfeni, na pracovisti panuji velmi dobré vztahy

nejenom Vv ramci spolupracovnikd, ale i v ramci vztahu nadiizeny — podfizeni, coz

je klicovy faktor uréujici ptijemné pracovni prostiedi a atmosféru ve spolecnosti.

3.14.6 SWOT analyza
SWOT analyza plati za univerzadlni analytickou metodu, kterd je hojné vyuZivana
pro popis vnitinich a vnéjsich faktord, které maji na spolecnost vliv. Cilem provedeni

analyzy je tyto faktory identifikovat a zhodnotit jejich véhu.

Vnéjsi faktory, které na spolecnost plsobi, jsou napt. legislativa, ekonomika, Zivotni
prostiedi, vefejny sektor aj. A vnitini faktory ovlivitujici chod organizace jsou jeji silné

a slabé stranky, které mohou teoreticky zahrnovat cokoliv, co se ji bezprostredné dotyka.

Samotné oznaCeni SWOT je zkratkou anglickych slov strengths (silné stranky),

weaknesses (slabé stranky), opportunities (pFileZitosti) a threats (hrozby).

Siln¢ a slabé stranky ptedstavuji vnitini faktory a hrozby a pftilezitosti vnéjsi faktory

pusobici na spole¢nost.

3.14.7 Analyza vnitfnich a vnéjSich faktoru

SWOT analyzy bude vyuzito ke shrnuti vysledkli pifedchozich dil¢ich analyz.
Jednotlivym poloZzkam silnych a slabych stranek a ptilezitosti a hrozeb bude ptidélen
stupent dalezitosti od 1 jako nejméné dilezity po 5 jako nejvice diilezity. U souc¢asného
stavu znaci Cislo 1 Spatnou situaci naopak ¢islo 5 nejlepsi. Posléze bude dllezitost
vyndsobena hodnotou, kterd odpovidad soucasné situaci a vydélena poctem faktora

Vv jednotlivych kategoriich.
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Vnitini faktory
spole¢nosti. Jedna se o vnitini faktory a spole¢nost je mize v plné mife regulovat. Je tedy
na misté se témito faktory podrobné zabyvat a analyzovat je tak, aby se slabé stranky

eliminovaly a naopak silné stranky spolecnosti byly posileny.
Tabulka 17: Silné stranky spole¢nosti
Hodnota

Silné stranky Dulezitost Soucasnost  celkem

srozumitelny systém tvorby mzdy
spokojenost s rozvrzenim pracovni doby
dostupnost potiebného vybaveni pro pracovni

vykon

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka 18: Slabé stranky spole¢nosti
Hodnota

Slabé stranky Dulezitost Soucasnost  celkem

zvySena mira fluktuace zaméstnanct
odména neodpovida odvedené praci

chybi ptilezitost dalSiho rozvoje, kariérniho

postupu

absence motivace

& W r 4

neuplné informace k plnéni pracovniho tkolu

neformalni hodnoceni vykonu nebo uplna

absence

nedochazi k pfehodnocovani vyse mezd

. r ror

flexibilni poskytovani benefit

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Vnéjsi faktory

Obsahem nasledujicich tabulek jsou piileZitosti a hrozby spoleénosti SEZEV-REKO a.s.
Jednad se o vnéjsi faktory, které na spoleCnost pusobi zvenci. PrileZitosti predstavuji
pro spolecnost prostor pro rozvoj, naopak hrozby zndzoriiuji potencidlni nebezpeci,
kterému je tieba se vyvarovat nebo alespon eliminovat. V ptipad¢ vnéjsich faktort nema

spole¢nost takovou schopnost je zcela ovlivnit jako vnitini faktory.

Tabulka 19: Prilezitosti spole¢nosti

Hodnota

Prilezitosti Dulezitost Soudasnost celkem

dotace EU (vzdé€lavani pracovniki)

tlak na rist mzdy neni (vysoka
nezamestnanost)
situace na trhu prace (nabidka prevysujici
poptavku)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka 20: Hrozby spole¢nosti
Hodnota

Dilezitost Soucasnost  celkem
unik citlivych informaci (vysoka mira

fluktuace)

rust inflace a sazby DPH

rust ostatnich dani, socialniho a zdravotniho

pojisténi

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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3.14.8 Shrnuti vysledkii a interpretace SWOT
Vysledky jednotlivych analyz jsou zaneseny do nasledujici tabulky. Jednotlivé faktory

jsou secteny a posléze je jejich hodnota vydélena poctem faktort.

Tabulka 21: Souhrnné hodnoceni SWOT analyzy

Ptepocet
Hodnota celkem (hodnota/pocet faktort)

silné stranky

slabé stranky

prilezitosti

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nejvyssiho skoére dosahla spole¢nost v ramci svych silnych stranek, coz je samoziejmé
pozitivni fakt a je to vnimano velmi kladné. Na druhém misté jsou ovSem hrozby, jejichz
pti¢iny vzniku a nasledky si musi spole¢nost dobie hlidat. Pozitivnim faktem zGstava,

ze silné stranky pfevySuji nad slabymi. PtileZitosti v poméru k hrozbam také zaostavaji.

V nasledujicim obdobi by se spolecnost méla soustfedit na neustalé posilovani svych
silnych stranek, a soucasné na eliminaci svych slabosti, nebot’ prostiedky k ovlivnéni
téchto vnitinich faktori mé zcela ve svych rukou. Pomoci silnych stranek by meéla

pracovat na proméng¢ piilezitosti a predchazet hrozbam.
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

Posledni cast této diplomové prace bude vénovéana vlastnim névrhlim feSeni stavajici

situace v oblasti systému hodnoceni a odmé&iovani zaméstnancit SEZEV-REKO a.s.

Navrhy na zmény v systému hodnoceni a odménovani vychazi z pozorovani, z vysledka
provedenych analyz vnitiniho a vnéjsiho prostiedi a z vysledkli dotaznikového Setfeni

spokojenosti, které bylo provedeno mezi zaméstnanci.

Po vyhodnoceni analytické Casti prace vysly najevo skutecnosti, které predstavuji
pro spolecnost jak dobré zpravy, tak ty méné dobré. Z jednotlivych analyz vyplynuly
na povrch jak silna, tak mista, kde ma spole¢nost znacné rezervy nejenom v ramci
systému hodnoceni a odménovani. Je na misté vénovat pozornost v§em slabinam jako
celku, nezaméfit se jen na jednu oblast, nebot’ kazda takova slabsi stranka ma vliv
nacelou spoleCnost, nebot oslabuje jeho pozici na trhu a tim snizuje jeho
konkurenceschopnost ve vztahu ke zbytku trhu. Slabé stranky je tfeba eliminovat zcela
nebo alespon kontinualné pracovat na jejich napravé. Pozornost je tfeba vénovat i silnym

strankam a posilovat je.

Jak vyplynulo z provedenych analyz, mezi slabé stranky spolecnosti a jeji hlavni

nedostatky, které poskytuji prostor pro zménu, patii zejména:

e absence hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance,
e stavajici nabidka benefiti,

e mira odpovédnosti za praci se neshoduje s vysi mzdy,
e pracovni doba u THP,

e nedochazi k pfehodnocovani stavajici vyse mezd,

e obavy pracovnikll ze ztraty zaméstnani.

Navrzené zmény by mély vést k vétsi spokojenosti a motivaci zaméstnanct, ptijemné;jsi

atmosféfe ve spoleCnosti a tim k pfijemnéjSimu pracovnimu prostiedi. Celkove
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by se pfinos navrzenych zmén mél odrazit na vyssi vykonnosti a produktivité spole¢nosti,

ktera podpotfi jeji konkurenceschopnost, jeji dobré jméno a pozici na trhu.

4.1 Hodnoceni pracovniho vykonu

Jak vyplynulo z vysledkd dotaznikového Setfeni, k hodnoceni pracovniho vykonu
dochazi jen u 30 procent respondenti a déje se tak pouze na neformdlni urovni
V nepravidelnych intervalech. Protoze ve spolecnosti nedochazi k formalnimu hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanci, spole¢nosti SEZEV-REKO a.s. byl navrzen motiva¢né
hodnotici formulaf, jehoz prostfednictvim bude dochazet k pravidelné revizi pracovniho
vykonu kazdého pracovnika. Tento formuldt bude predkladat, jakoz 1 pozdéji

vyhodnocovat, nadtizeny pracovnik.

Hodnotici formulat jako forma komunikace byl navrzen proto, Ze je méné Casove
narocny, neZz napiiklad rozhovor. Rozhovor je efektivnéjsi formou komunikace,
ale vyzaduje dostatek ¢asu. Vhodnym kompromisem se jevi kombinace obojiho, tedy
doplnit formulét alesponi kratkym interview, pii kterém si ob¢ strany mohou sd¢lit
své pocity z absolvovaného hodnoceni. K hodnoceni by se pfistupovalo pravidelné 1 krat

ro¢né a délo by se tak soub&zné v ramci vSech oddéleni spolecnosti.

Stézejnim je urcit, z Ceho se bude formulaf skladat a jak se bude k obsazenym informacim
piistupovat. Z existujicich metod hodnoceni prace byla zvolena metoda hodnoceni podle

stanovenych cilt, tzn. dochazi k hodnoceni vykonu, ktery prob&hl v minulosti.

Uvedeni do praxe

Pro provadéni hodnoceni byl zvolen interval jedenkrat rocné. Na zacatku daného obdobi,
kalendaini nebo hospodaisky rok, stanovi nadfizeny pracovnik zaméstnanci cile, kterych
ma byt dosazeno (pokud je to mozné na dané pracovni pozici). Cile a ikoly mohou byt
samoziejm¢ v prubéhu obdobi doplnovany, dle potieb aktudlni situace. V pribéhu roku
dochdzi ke sledovani plnéni téchto cilii a na konci obdobi je zaméstnanci piedloZzen

hodnotici formulét. Ten nejdiive vyplni pracovnik a poté nadiizeny sdm. Po vyhodnoceni
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nasleduje kratky rozhovor mezi obéma stranami, pii Kterém je zaméstnanec seznamen
se svymi vysledky a dochazi k diskuzi o nich avyvozovani zaveéri vyplyvajicim

Z vyhodnoceni formulare.

Formulat bude slouzit jednak jako zpétnd vazba pro pracovnika, diky kterému se dozvi,
jak je nahlizeno na jeho pracovni vykon a zjisti, kde ma své rezervy, pfip. jak tyto rezervy
vyuzit. Ve druhé fazi je podkladem pro nadiizeného pti rozhodovani o Cerpani nékterych
benefitd, které jsou vazany na vykon, pii udélovani odmeén a rovnéz slouzi k prohlubovani
vztahu mezi obéma stranami, protoze dochazi k vzajemné komunikaci. Po vyhodnoceni
by byl formulaf v originale uloZzen do pracovnikovy slozky, které shromazduje personalni

oddélent, a v jedné kopii odevzddm pracovnikovi.

Systém zavedeni hodnoceni by mél zvysit u zaméstnancii motivaci a ve zdravé mifte

vyvolat i soutézivost mezi zaméstnanci navzajem.

Pro lepsi predstavu nasleduje zpracovany navrh hodnoticiho formuléte.
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Tabulka 22:Navrh hodnoticiho formulare

Hodnotici formular pracovnika

Jméno pracovnika: €ezev
e jeho pracovni zafazeni: / reatso
L4 REKONSTRUKCE
Jméno nadrizeného: 7 zét g;m:w

Datum hodnoceni:

Bodové hodnoceni

Hodnotici kritéria (8kala hodnoceni 1 — 5; 5 je nejlepsi, 1 je nejhorsi)

1 2 3 4 5

PInéni pracovnich ukolt
Odpovédnost, spolehlivost
Znalosti a dovednosti
Komunikace
Nemocnost

Osobni rozvoj

Pocet bodu celkem:

Vyplni zaméstnanec

Domnivate se, Ze jste splnil v§echny
stanovené cile minulého obdobi?
Prosim slovné okomentujte.

Vyplni nadtizeny

Jak hodnotite pFristup pracovnika?
Prosim slovné okomentujte.

(Ize pricist az 15 bodt)

Cile na nasledujici obdobi:

Poznamky:

Podpis pracovnika: Podpis nadrizeného:

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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4.2 Nabizeny systém benefitu

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zhruba polovina zaméstnanci davé piednost
flexibilnimu poskytovani benefith a druhd polovina pevnému. Lze tedy udélat
kompromis, Ze ¢ast benefitti bude ponechana pevné, jako stravenky, tyden dovolené navic

a prispévek na soukromé Zivotni pojiSténi a Cast bude volitelna.

Je nutné urcit, na zdklad¢ jakych kritérii budou mit zaméstnanci na dany benefit
z kategorie flexibilnich benefitl narok. Pro tuto situaci byl zvolen Cafeteria systém. Jinak
feceno se jedna o ,,katalog odmén®, z kterého si zaméstnanci vybiraji benefity, které se
jim zdaji atraktivni a vyménuji je za body, které nasbiraji. Cafeteria systém je motivujici
pro zaméstnance — pokud chce pracovnik dany benefit, musi na n&j mit dostatek bodu,
tzn. musi vyvinout urcitou aktivitu, zaslouzit si jej. Je tedy nutné vybrat takové flexibilni

benefity do Cafeteria systému, aby byly pro zaméstnance dostatecné atraktivni.

Body budou ziskdvany z hodnoticiho formuléafe, dale se mohou ziskat piescasovymi
hodinami, pifepoétem za odpracovana léta ve spolecnosti nebo na zakladé mimoiadné
udalosti, kterou nadfizeny shledd relevantni. Platnost bodli by se vztahovala pfimo

umérné k hodnoticimu obdobi, tedy v tomto ptipadé k délce 1 roku.

Navrh nové poskytovanych volitelnych benefiti spolu s uvedenim potiebnych bodi

K jeho dosazeni je soucasti nasledujici tabulky.
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Tabulka 23: Navrh flexibilnich benefita
potiebny pocet realna hodnota dal3i nutny ptedpoklad

bodua benefitu pro dosazeni benefitu

PP trva déle, nez

2 roky; nutno dolozit
30 a vice 3000 K¢/rok (jizdni doklady,
stvrzenky za nakup
PHM)

darkovy poukaz 10 a vice 500 K¢/ks X
15 a vice 1350 K& * PP trvé déle, nez 1 rok

prispévek na

dopravu

10 bodu a vice 1 000 K¢
bezirocna 20 bodu a vice 3000 K¢ PP trvé déle, nez 5 let;
sepsani smlouvy o
pujcka 30 bodt a vice 5000 K¢ .
pujcce
40 bodu a vice az 10 000 K¢

*Castka byla vypoctena z podilu primérné hrubé mzdy pro rok 2016 a priimérného poctu pracovnich dni v

mésici (Zdroj: vlastni zpracovani)

Soucasti nasledujici tabulky je navrh udéleni bodt za délku pracovniho poméru u

spolecnosti a za odpracované piescasové hodiny.

Tabulka 24: Navrh bodového hodnoceni dle délky trvani PP a po¢tu piescasi

délka trvani PP pocet bodu
1-2 roky 1 body
3-5 let 3 body
5-10 let 5 bodi
10 let a vice 10 bodi
10-15 5
16-20 7
21-30 12
30-50 17
50 a vice 20

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Tabulka byla vytvofena v souladu s faktem, ze maximalni rozsah prace piescas

je stanoven Zakonikem prace na 150 hodin za rok.

Bodové hodnoceni

Maximalné lze =ziskat 45 bodl z hodnoticiho formulafe, maximalné¢ 20 boda
za pies¢asové hodiny, maximalné¢ 10 bodu za odpracovana 1éta a celkem maximalné
20 bodli muze udé¢lit nadfizeny zaméstnanci za jakékoliv mimotadné zésluhy, které
shleda relevantnimi. Vysledny pocet bodu, ktery by rozhodoval o naroku na volitelny
benefit, by byl sou¢tem v§ech bodu za vSechny oblasti dohromady. Celkem tedy lze ziskat

maximalné 95 bodu.

4.3 Pracovni doba u THP

Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze témét 27 procent administrativnich
(THP) pracovnikii neni spokojeno s rozvrzenim pracovni doby. Uvadénym divodem

nespokojenosti bylo, Ze by si ptali, aby byla pracovni doba misto pevné pruznou.

K pruzné ¢i polopruzné pracovni dobé pfistupuje stale vice organizaci. Tento trend

se k nam dostal ze zapadu a nachazi stale vétsi uplatnéni (mpsv.cz, [online]).

Argumentem pro pruznou pracovni dobu je fakt, Ze pracovnici se domnivaji, Ze se jedna
o siln¢ demotivujici faktor. Je tieba fici, ze pracovni doba THP zacind kazdy pracovni
den v 6:30 hodin, je tedy stanovena stejné jako pro zamé&stnance kategorie D. U kategorie
D je takto nastaveny Cas logicky vyplyvajici z provadéné pracovni ¢innosti, u kategorie
THP se zda postaven na ne zcela redlném podkladu. Dokonce muize vinou pevné
stanovené pracovni doby, vzhledem k jejimu brzkému zacatku, dochazet ke sniZeni

pracovniho vykonu.
Pruzna pracovni doba neptedstavuje pro pracovniky zadna skryta nebezpeci. Jedinym

problémem se miZze stat situace, kdy je nutné zajistit, aby v urcity den na hodinu byly

zaméstnanci na pracovisti pfitomni, naptiklad kvuli probihajici porad¢, sjednané schiizce,
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pfitomnosti vedeni spolecnosti apod. Aby se pfi téchto piilezitostech nemuseli vSichni
zainteresovani pracovnici svoldvat zvlast, 1ze zvolit kompromis, a tim je polopruzna

pracovni doba.

Polopruzna pracovni doba piedstavuje kompromis mezi pevnou a pruznou pracovni
dobou. V praxi by to fungovalo napiiklad tak, Zze by bylo pevné stanoveno, ze kazdy
pracovni den v dob¢ od 9 hodin do 15 hodin musi byt zaméstnanec pfitomen na pracovisti
(v této dob¢ lze samoziejmé uplatnit zdkonem stanovenou piil hodinovou prestavku
na obéd). Celkem se tedy jedna o 6 hodin z hodinového fondu pracovniho dne. Zbyvajici
2,5 hodiny pracovni doby je zcela na uvazeni pracovnika, kdy dojde k jejich naplnéni.
Existuje tedy moznost pfijit do prace diive, nebo naopak zlistat v praci déle, ptipadné lze
byt na pracovisti nékteré dny pouze zavazné stanovenou Sestihodinovou dobu a zbylé
hodiny nadpracovat Vv jinych dnech. Pouze v sou¢tu za mésic musi odpracované hodiny

odpovidat mési¢nimu fondu.

Tento systém zabrani tomu, Ze by nebyl n¢kdo pfitomen v Case sjednané schiizky nebo
porady, coZ je nejvétsi klad oproti pruzné pracovni dobé, z jehoz zavedeni ma vétSina

zameéstnavatell z téchto divoda obavy.

4.4 Obavy a nespokojenost pracovniku

e obavy pracovnikl ze ztraty zaméstnani,
e mira odpové&dnosti za praci se neshoduje s vysi mzdy,

e nedochézi k prehodnocovani stavajici vySe mezd.

Pokud mezi zaméstnanci panuje strach ze ztraty zaméstnani, mélo by byt na misté
V prvni fad¢ zjistit, zda je tento strach opravnény, jaky k nému vede diivod a snazit se tyto
obavy eliminovat. Je vhodné podpofit vzajemnou komunikaci mezi pracovnikem a jeho
nadfizenym. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétSina zaméstnancl neni za svou
praci ani chvélena, ani kritizovadna, coZ znaci absenci komunikace mezi pracovniky
a jejich nadfizenymi. Pravé nekomunikace ze strany vedeni mtize byt mimo jiné pfi¢inou

téchto obav, pracovnici se mohou myln¢ domnivat, ze kdyz s nimi nikdo nekomunikuje,
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muze to byt z toho diivodu, Ze se jiz s nimi nepocitd. Vzajemnou komunikaci je tfeba
podporovat. Pravé interpersonalni komunikace muze vyrazné prispét k motivaci
pracovnika, jeho pocitim soundlezitosti se spolecnosti a posilit jeho loajalitu vici
zaméstnavateli. Jak uvedlo 23,3 procenta pracovniki, ktefi se zucastnili dotaznikového
Seteni, tak nejvice je dokdze motivovat pochvala nebo uznani. A vys$s$i motivace
zaméstnancll znamend vyssi produktivitu celé spolecnosti. Pochopitelnd obava ze ztraty
zamestnani panuje u pracovnika, ktery ma smlouvu na dobu urcitou, kterou spolecnost
udé€luje automaticky vSem novym zameéstnancim bez vyjimky. Smlouva na dobu urcitou
je jakousi pojistkou spolecnosti, obranou proti méné schopnym nebo nespolehlivym
zaméstnancim. Po jejim vyprSeni a zapracovani je zaméstnanctim automaticky nabidnuta

smlouva na dobu neurcitou.

Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, Cast zaméstnanci se domniva, Ze mira
odpovédnosti za praci nekoresponduje s vysi mzdy. Tento nézor sdili zaméstnanci
délnickych profesi vtéméf 30 procentech. Tato otdzka uzce souvisi stim, Ze
se pracovnikiim nelibi, Ze nedochézi k ptehodnocovani vySe mezd. M¢lo by tedy dojit
k pfehodnoceni jednotlivych tarifnich stupnit v oblasti pozadovanych zkusenosti
a schopnosti, vzdélani a stupné odpoveédnosti. Mélo by se tak dit pravidelné v intervalu

3-5 let podle aktualni situace a potieb spolecnosti.

Finance, resp. mzdy zaméstnancti patii mezi velmi citlivé téma pro kazdou organizaci.
Provadét zmény v této oblasti je velmi narocné, nebot’ docilit té rovnovahy, kdy jsou
spokojeni jak pracovnici, tak organizace, ktera tyto mzdy vyplaci je velmi obtiZné.
BohuZel nikdy nelze docilit absolutni spokojenosti v§ech zucastnénych, vzdy se jedna
0 jakousi mez akceptovatelnosti. Spole¢nost jako zaméstnavatel je ochotna obétovat
urcitou ¢ast nakladi na zaméstnance tak, aby se ji zaméstnat pracovnika tzv. vyplatilo,
ma tedy svou predstavu o maximalni ¢astce, kterou je ochotna nabidnout za poptavanou
préaci. Naopak pracovnik ma svou piedstavu o minimalni vysi mzdy, za ¢astku niZsi,
nez je jeho minimdlni ptfedstava, neni ochoten pracovat. Vlivem inflace, zvySovani
danovych sazeb, nartstajici cené vSech statkli a sluzeb se tato hranice ¢asem posouva,
a pokud nedochazi pravideln¢ k prehodnocovani vySe vyplacenych mezd, pak jsou

zaméstnanci nespokojeni. Odvadi sice stale tutéz praci, ale zatimco se vSechno kolem
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zdrazuje a naklady na zivot rostou, tak jejich mzda zlstava stale stejnd. Redln¢ lze tedy
fici, ze si neustdle pohorSuji. Pokud si chce spolecnost zachovat loajalitu svych
zamestnanct, podpofit jejich motivaci a zamezit jejich fluktuaci, pak by méla dbat na to,
aby dochazelo pravidelné k pfehodnocovani vyse mezd pracovnikti. Napiiklad by se toto
ptfehodnocovani mohlo ¢asové i vykonnostné vazat na nove zavedeny systém hodnoceni
pracovnikd. To znamend, ze by stejn¢ jako u hodnoceni dochdzelo jednou rocné
k pichodnoceni vySe mzdy s ohledem na vné&jsi vlivy (inflace, danové zatizeni apod.)
a soucasn¢ s ohledem na vlivy vnitfni — jaky pracovnik poddva pracovni vykon,
jak svédomité plni zadané tkoly, jestli doslo k né&jakému zlepSeni nebo postupu apod.

Dulezitym faktorem je zde pravidelnost.

4.5 Vydisleni nakladi navrzenych zmén a jejich prinosy

Zhodnotit pfinosy navrhovanych zmén a hrub¢ vy¢islit naklady, které s t€émito zménami
souviseji, je dilezité, aby bylo mozné realné zhodnotit situaci pted a ocekdvanou situaci

po provedenych zménéch.

Velkym dilem k navrZzenym zméndm pfiispélo dotaznikové Setfeni, jehoz provedeni

by bylo vhodné po uréitém ¢asovém tiseku zopakovat a vysledky porovnat.

Prinosy navrzenych zmén
VSechny z navrzenych zmén by mély vyrazné piispét k vyssi motivaci pracovniki,
K lepsimu pracovnimu vykonu a vy$si produktivité, a tim k lep§im vysledkiim celé

spole¢nosti SEZEV-REKO a.s.

Kdyz dojde k zavedeni jednotného formalniho systému hodnoceni, tak dostanou
zaméstnanci zpétnou vazbu na svilj pracovni vykon a své plisobeni v rdmci organizace,
coz se muze stat velmi silnym motivatorem k jejich pracovnimu usili. Zv1ast’ v situaci,
kdy je hodnoceni provazano soucasné s poskytovanim volitelnych benefiti, je motivace
o to vyssi. Paralelné s tim mlZe probihat na pracovisti malé soutézeni o to, kdo ziska

ve sledovaném obdobi vice bodli a bude si tak moct doptat vice benefitl. RozSifeni
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nabidky stavajicich benefitii o nové benefity a ptechod z fixniho poskytovani na z ¢asti

flexibilni, bude znamenat také vyssi stupent motivace pro zamestnance.

Vystupy z pravidelného hodnoceni by mohly slozit jako podklad pro nadfizené
pracovniky pfi zvazovani mimotadnych odmén, udélovani zvlastnich bodt a pro piehled

0 schopnostech svych zaméstnanci.

Zavedeni pravidelného systému pichodnocovani vyse mzdy, ktery bude vazany
na hodnoceni pracovnika, bude pifinosem pro vSechny zaméstnance, protoze pocit
nespokojenosti, ktery maji v soucasné dobé¢, kdy k tomuto ptehodnocovani nedochazi,
je velmi silny. Stejné silny pocit nespokojenosti prevlada u THP pracovniki, ktefi
se domnivaji, ze zavedenim pruzné pracovni doby by se jejich vykonnost a motivace
vyrazn¢ zvedla. Navrzend zména na polopruznou pracovni dobu se zda idealnim feSenim
pro ob¢ zucastnéné strany. Pokud se zvysi produktivita, pak dojde ke snizeni celkovych

nakladi spolecnosti.

Nejveétsim piinosem obecné bude vétsi mira komunikace na pracovisti na vSech urovnich,
zminovana zpétna vazba pro pracovnika a jeho védomi, Ze jeho nazor, postoj a potieby

jsou na prvnim misté.

Naklady navrhovanych zmén
S navrhovanymi zménami v klicovych oblastech jsou pevné spjaty naklady. Obsahem
této kapitoly bude jejich hrubé nastinéni. Protoze se jedna pouze o odhad, ve skutecnosti

se mohou tyto naklady mirné odklanét od vy¢islenych.

Reélné ndklady vzniknou pouze v pfipad€ nabizenych benefitl, ostatni zmény nejsou
provazeny zvySenymi naklady spole¢nosti nebo jsou v zanedbatelné vysi. Naopak tyto
zmeény, kterych se zvySeni ndkladi nedotykd, jsou narocné z hlediska Casu a jejich

aplikace do praxe.

V nésledujici tabulce, kterd se tyka volitelnych benefiti, je pocitano s potencialni situaci,

ze vSichni zaméstnanci maji dostatek bodl, které mohou sménit za vybrany benefit
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avsichni pracuji ve spoleCnosti dostate¢ny pocet let. Realnd hodnota benefiti
pro zaméstnance je vycislena v maximalni mozné mife (kazdy zaméstnanec vyuzije dvou
poukazek a pijcku v maximalni mozné vysSi) na jednoho pracovnika a v pfepoctu

na vSechny zaméstnance spolec¢nosti dle udaji k 1.5.2016.

Tabulka 25: Vy¢isleni realné hodnoty navrhovanych zmén pro pracovniky
hodnota benefitu pro

hodnota benefitu na
vSechny pracovniky

(104)
312 000 K¢

1 pracovnika

ptispévek na dopravu 3000 K¢/rok

500 K¢/ks
darkovy poukaz 104 000 K¢
(1ze vyuzit 2 krat)
1 sick day 1350 K¢ 140 400 K¢
bezro¢na pujcka az 10 000 K¢ 1 040 000 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Hodnoty benefitl na jednoho pracovnika z pohledu jednotlivych benefitii jsou vycisleny
v tabulce, stejné jako pfepoctena hodnota na jeden benefit v pfipad¢é uplatnéni naroku
vSemi zaméstnanci spolecnosti. Pokud by jeden pracovnik vyuzil vSech volitelnych
benefitd, jejich realna hodnota by byla ve vysi 15 350 K¢ na osobu, pii pifepoctu situace

na celou spolecnost se jedna o 1 596 400 K¢.

Nezanedbatelnou ¢ast predstavuje i nastin dopadu zmén z danového pohledu. V piipadé
spole¢nosti jsou zajimavé polozky, které 1ze zahrnout do kategorie danové uznatelnych
nakladl, protoze tyto ndklady se organizaci jednou vrati v podobé nizsi danové
povinnosti. K posouzeni danové zatéze zaméstnance i spole¢nosti slouzi nasledujici

tabulka.
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Tabulka 26: Dopad navrhovanych zmén z hlediska dafiového zatlzenl
Zaméstnanec spole¢nost

- -
ptispévek na dopravu

darkovy poukaz ne ne

ne ne ne ne

o S . @O ne
bezuro¢né ptijcky
: o ano ano  dovyse | ano ano ne
zamestnancum 300 tis.
K¢

ano*

sick day ano ano ano ano ano

*v souladu s §24 odstavec 2 pismene j) bod 5
(Zpracovano dle: Zikon o danich z pFijmi, 2016)

Tabulka 27: Celkovy odhad nakladi na navrhované zmény z dafiového hlediska zaméstnavatele
odvod odvod

; danové danové
socialniho zdravotniho , ,
S N uznatelny neuznatelny
pojisténi pojisténi naklad naklad
(25 %) (9 %)
prispévek na 78 000 K& 28080 K& | 312000 K& -
dopravu
darkovy poukaz X X X 104 000 K¢
rofné piick
bezlrocné pijeky 0o 000 ke 93 960 Ke _ 1 040 000 K&
zamestnancum
sick day 35 100 K¢ 12 636 K¢ 140 400 K¢ X
celkem 373100 K¢ 134 676 K¢ 452 400 K¢ 1144 000 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Danové uznatelné naklady jsou celkem ve vysi 606 216 K¢ a piedstavuji tak 37,72 %
z celkovych nakladl spolecnosti na zménu, coz je vice, nez jedna tfetina celkovych
nakladd na na navrhovanou zménu. O tuto ¢astku si spole¢nost muze snizit zaklad dané
a soucasn¢ s tim svou vyslednou danovou povinnost. Daflové neuznatelné naklady
predstavuji pro spolecnost zatizeni v ¢astce 1 144 000 K¢, pokud pocitdme s maximalnim
vyuzitim vSech benefiti v§emi zaméstnanci, coz je situace, u niz je ziejmé, ze nikdy

nenastane.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo navrhnout zmény ve stadvajicim systému hodnoceni
a odméiovani ve spole¢nosti SEZEV-REKO a.s. Pfedpokladem spravné nastaveného
systému hodnoceni je, ze by mél byt zejména objektivni a mél by v sobé zahrnovat
o nejvice relevantnich faktort. Predpokladem spravné fungujiciho systému odménovani
je predevsim, ze je spravedlivy — za stejnou praci nalezi zaméstnanci stejna odména.
Pokud chce spolecnost navrzeny systém zmén zavést do praxe, jedna se o pomérné
naro¢ny proces, a to jak z hlediska finan¢niho, tak i Casového. Je nutné sttizlivé zhodnotit
situaci a pfipustit si pfipadné nedostatky tak, aby kontinualné dochazelo k jejich
eliminaci. Pokud si v8ak spole¢nost klade za cil spokojenost svych zaméstnanci a ceni
si jejich loajality ke spole¢nosti, pak se jedna o krok nevyhnutelny, ktery zajisti fungovani
spole¢nosti 1 do budoucna. Zavedeni zmén bude pro spolecnost pfedstavovat navyseni

nakladt, které jim vSak dostate¢né vykompenzuji ptinosy z navrzenych zmén plynouct.

Na zakladé provedenych analyz bylo konstatovano, ze v ramci stavajiciho systému
hodnoceni a odménovani zaméstnanct existuji oblasti, které nabizi vétsi ¢i mensi prostor
ke zméng, kterou by pracovnici uvitali. Pokud je cilem spole¢nosti SEZEV-REKO a.s.
minimalizovat fluktuaci zaméstnanct a udrzet si schopné stavajici pracovniky, piipadné
prilakat nové perspektivni uchaze€e, pak jim musi nabidnout atraktivni systém odmén
a benefitl. Odména pracovnika neznamena jen penézni ¢astku, kterou spolecnost vyplaci
kazdy mésic svym zaméstnancim. Jedna se o cely komplexni systém, ktery v sobé
zahrnuje mimo zminéné penézni odmény naptiklad i pfijemné pracovni prostiedi
a celkovou atmosféru, dobré vztahy na pracovisti, vzajemnou komunikaci, dostupnost
vSeho potiebného k vykonu dané pracovni Cinnosti a propracovany systém nabizenych
benefitli. Systém hodnoceni a odménovani zaméstnancti a celkova péce o n¢, je pro

zaméstnance motivujicim faktorem, vzbuzuje v nich divéru a loajalitu vici organizaci.
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PRILOHA C.2

Dotaznik pro zamé&stnance spole¢nosti SEZEV-REKO a.s.

Dobry den,

jmenuji se Tereza Kamenovska a studuji ve 2. ro¢niku Fakulty podnikatelské Vysokého
uceni technického v Brné, obor Rizeni a ekonomika podniku.

Rada bych Vas timto pozadala o vyplnéni dotazniku tykajiciho se systému hodnoceni
a odmétiovani ve spole¢nosti SEZEV-REKO a.s., ktery je souasti mé diplomové prace.
Prosim, o co nejpravdivejsi vyplnéni vSech udaji, které budou slouzit jako podklad pro
zpracovani nadvrhové ¢asti mé prace. Rozeslani tohoto dotazniku bylo predem schvaleno
vedenim spole¢nosti. Dotaznik je zcela anonymni a slouzi vyhradné pro zpracovani mé
prace. Vystupy z dotazniku nebudou déle nikde $ifeny.

Velmi Vam dékuji za pomoc a Vas cas, ktery vyplnéni vénujete.

Bc. Tereza Kamenovska

Cast A: Zakladni informace
1. Jaky je Vas vék?
. do 20 let
. 20 — 30 let
. 31 —40 let
. 41 — 50 let
o 50 a vice let

2. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

° zakladni

. vyucen

° stfedni odborné

° stfedni s maturitou
o vy$$i odborné

o vysokoskolské (i bakalarsky stuper)



3. Jaké je VaSe pohlavi?

. muz
. zena

4. Jak dlouho v soucasné chvili pracujete ve spole¢nosti?
o méné nez rok
. 1 — 2 roky
o 2—5let
o 5—10 let
o 10 a vice let

5. Ve spolecnosti jste zaméstnan jako:

. technicko—hospodatsky pracovnik
o délnicka profese

Cast B: Soucasny stav

1. Jste spokojeni se sou¢asnym systémem hodnoceni zaméstnancii?

° ano

o spiSe ano

° ne

. spiSe ne

o nechci odpovidat

Pokud jste zvolili moznost ne ¢i spiSe ne, co konkrétniho Vam vadi nejvice nebo co byste
zménili?

2. Myslite si, Ze systém odménovani a jeho aplikace v praxi je srozumitelna a jste o

ni pIlné informovani?

° ano

o spiSe ano
° ne

. spiSe ne

. nechci odpovidat



Pokud jste zvolili moznost ne ¢i spise ne, co konkrétné Vam vadi nejvice nebo co byste
zménili?

L]

3. Ktera z uvedenych moZnosti Vas nejvice motivuje k tomu, abyste podavali leps

pracovni vykon?

. vyse mzdy

o uznani, pochvala

. moznost odborného riistu
. moznost kariérniho ristu
. prémie

o benefity

o nechci odpovidat

o néco jin¢ho

= uved’te prosim, co:

4. Myslite si, Ze vySe vasi mzdy zcela odpovida naplni Vasi prace?

° ano

o spiSe ano

° ne

. spiSe ne

. nechci odpovidat

Pokud jste odpovédéli, Ze ne ¢i spiSe ne, prosim zdlvodnéte svoji odpoved™:

5. Vite, jak je tvorena a z jakych ¢asti se sklada VaSe mzda?

° ano

o spiSe ano

° ne

. spiSe ne

o nechci odpovidat



6. Domnivate se, Ze vySe Vasi mzdy je v souladu s poZadovanou mirou

odpovédnosti?
° ano
. spiSe ano
° ne
. spise ne
. nechci odpovidat

Pokud jste odpovédeli, ze ne ¢i spiSe ne, prosim zdiivodnéte svoji odpoved™:

7. Myslite si, Ze v mzdové strukture spole¢nosti je prili§ mnoho stupna?

° ano
° ne
o nechci odpovidat

8. Domnivate se, Ze schopni zaméstnanci jsou odménovani lépe, neZ ti méné

schopni?
° ano
. spiSe ano
° ne
. spiSe ne
o nechci odpovidat

Pokud jste odpovédéli, ze ne ¢i spiSe ne, prosim zdivodnéte svoji odpoved™:

9. Zvazujete v soucasné dobé zménu zaméstnani?

. ano

. spise ano

° ne

. spise ne

. nechci odpovidat

Pokud jste zvolili moznost ano ¢i spiSe ano, prosim zdivodnéte svoji odpoveéd:



10. Bojite se aktualné ztraty zaméstnani?

° ano

. spise ano

° ne

. spise ne

o nechci odpovidat

Pokud jste odpovédéli ano Ci spiSe ano, myslite si, ze je tento Vas strach opravnény?
Pokud ano, prosim zdtvodnéte svoji odpoved:

Cast C: Firemni prostiedi

1. Vase vztahy s nadfizenymi jsou:

. velmi dobré

. dobré

. Spatné

o velmi Spatné

. nechci odpovidat

V ptipadé, Ze jste uvedli, Ze Spatné ¢i velmi Spatné, prosim zdivodnéte svoji odpoved:

2. Miij nadrizeny mé chvali:

. casto

o vyjimeéné

. spiSe ne

o nikdy

3. Miij nadrizeny mé Kritizuje:

o Casto

o vyjimecné

. spise ne

o nikdy

Vi



4. Mé vztahy s ostatnimi spolupracovniky jsou:

o dobré

. velmi dobré

. Spatné

. velmi Spatné

o nechci odpovidat

V piipadé, Ze jste uvedli, ze Spatné ¢i velmi Spatné, prosim zdivodnéte svoji odpoved™:

5. Dochazi ve spolec¢nosti k formalnimu hodnoceni Vasi prace?

° ano
° ne
. probiha neformalné

. nechci odpovidat
6. Pokud jste v piredchozi otazce odpovédél, Ze k hodnoceni dochazi (jakoukoliv

formou), mate pocit, Ze hodnoceni je objektivni a spravedlivé?

° ano

o spiSe ano
° ne

. spise ne

Pokud jste odpovedéli ne €1 spisSe ne, prosim zdivodnéte svoji odpoveéd:
7. Domnivite se, Ze viechny potiebné informace k plnéni pracovniho ukoli

dostavate kompletni a véas?

. ano

. spise ano

° ne

. spise ne

. nechci odpovidat

V ptipadé, Ze jste odpoveédéli, Ze ne Ci spiSe ne, na jaké Grovni vidite prekazku? Jedna se
spiSe o nadfizené nebo spolupracovniky? Prosim zdivodnéte svoji odpoveéd:

Vil



9. Jsou cile, kterych mate dle svych nadiizenych dosahnout podle Vas realné?

° ano

. spise ano

° ne

. spise ne

o nemam stanoveny cile
o nechci odpovidat

Pokud jste odpovédéli, ze nejsou ¢i spiSe nejsou splnitelné, prosim zdivodnéte svoji

odpoved:
10. Vyhovuje Vam stavajici rozvrzeni pracovni doby?
° ano
. spiSe ano
° ne
. spise ne
. nechci odpovidat

Pokud jste odpovédéli, Ze nevyhovuje ¢i spiSe nevyhovuje, jaké idealni rozvrzeni
pracovni doby by Vam vyhovovalo (pruzna pracovni doba, jiny zac¢atek/konec pracovni
doby atp.)?

11. Dochazi k pravidelnému prezkoumavani vySe Vasi mzdy?

° ano
° ne
o nechci odpovidat

12. Mite ke své naplni prace potfebné vybaveni v odpovidajici kvalité?

° ano

o spiSe ano

° ne

. spise ne

. nechci odpovidat
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Pokud jste odpovédéli ne ¢i spise ne, jedna se spiSe o drobné nedostatky nebo je situace

natolik vaznd, Ze vam brani v plnohodnotném vykonévani pracovni ¢innosti? Prosim

zduvodnéte svoji odpoved:

Cast D: Firemni vzdélavani
1. Povazujete vzdélavani ve firmé za dostacujici?
ano
spiSe ano
ne
spiSe ne
vzdélavani neprobiha viibec
nechci odpovidat
2. Méli byste zajem dalsi vzdélavani v ramci svého oboru?
ano
spiSe ano
ne
spiSe ne

nechci odpovidat

Pokud jste odpovédéli ano ¢i spiSe ano, byli byste ochotni tomuto vzdélavani néco

obétovat (Cas, penize, své osobni volno, apod.)? Prosim zdiivodnéte svoji odpoved™:

3. Méli byste zajem se vzdélavat i v jinych oborech, které s Vasi naplni prace

nesouvisi?
ano

ne

Pokud jste odpovédéli, ze ano, o jaké obory byste méli zajem?



4. Existuje na Vasi pracovni pozici moZnost kariérniho ristu?
ano
ne

nevim

Cast E: Navrhy na zménu
1. Chtéli byste zavést zmény v soucasném systému hodnoceni zaméstnanci?
ano

ne

Pokud jste odpovédéli ano, v jaké oblasti byste chtéli, aby ke zméné doslo:

systém benefitl (rozsifit nebo zménit skladbu benefitt apod.)
socidlni program
formalni systém hodnoceni nepenézniho charakteru napt. nejlepsi zaméstnanec
dilny (odd€leni), provozu (Gtvaru), useku, firmy
Vv jing;

» prosim zdivodnéte svoji odpoved™:

2. Chtéli byste zavést zmény v souc¢asném systému odménovani?
ano

ne

Pokud jste odpovedéli, Ze ano, pak v jaké oblasti byste chtéli, aby ke zméné doslo:

mimotadné odmény

stabiliza¢ni a naborové ptiplatky
profesni ptiplatky

servisni ptiplatky

ptiplatky za odpoledni/no¢ni sménu
stravovani

Vv jing;

» prosim zdivodnéte svoji odpoved™:



3. Jaké dalSi z v soucasné dobé nenabizenych benefiti byste chtéli ve spole¢nosti

zavest?
o ptispévek na dopravu
o ptispévky na ptedskolni zatizeni
. oSatné
. pUjcky zaméstnancim
. nabizené formy benefiti jsou dostacujici
. jina forma;

» prosim zdivodnéte svoji odpoved™:

4. Dali byste prednost pevnému poskytovani benefitii nebo volitelnému
(flexibilnimu)?
. pevnému

. flexibilnimu
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PRILOHA C. 3

Obrazek 9: Informace o respondentech
Zdroj: vlastni zpracovani

Statistiky respondenti:

Celkem respondentd: 0 Filtr vysledkd: (zménit) (?)
Muz: 23 Muzi a Zeny

Zena: ¥ Wék: 24 - b5

Primérny vék: 41.6 let

Jak dlouho v souéasné chvili pracujete ve spoleénosti?

B méns, nez 1 rok (0%)
W 1-2 roky (10.1%)
W25 let (10.1%)

W 5-10 let (43.5%)
10 a vice let (33.4%)
M Ostatni (3.4%)

Graf 14: Délka PP
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Ve spoleénosti jste zam&stnan jako:

| technicko-hospodarsky pracovnik
(56.7%)

B d&tnicka profese (43.3%)

Graf 15: THP vs. D
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Jste spokojen se souéasnym systémem hodn i a odmé&Rovani
zaméstnancd?

W ano (30%)

B spize ano (30%)

B e (16.7%)

B spize ne (3.3%)

M nechei odpovidat (10%)

B pokud byste zvolili odpovéd' ne &
spide ne, co konkrétniho Vam

vadi nejvice nebo co byste
zménili? (10%)

Graf 16: Soucasny stav
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Myslite si, Ze systém odmé&hovani a jeho aplikace v praxi je srozumitelna
a jste o ni pIné& informovani?

W ano (36.7%)

B spize ano (20%)

B ne (203)

B spize ne (16.7%)

M nechei odpovidat (0%)

B Pokud byste zvolili moznost ne &
spise ne, co konkrétné Vam vadi

nejvice nebo co byste zménili?
(6.7%)

Graf 17: Systém odménovani
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Ktera z uvedenych moznosti Vas nejvice motivuje k tomu, abyste
podavali lepZi pracovni vykon?

B vyze mzdy (36.7%)

B uznéni, pochvala (23.3%)

B moznost odborného ristu {13.3%)
B prémie (13.3%)

B benefity (0%)

M nechci odpovidat (6.7%)

Bnéco jiného; uved'te prosim, co:
(6.7%)

Graf 18: Motivace
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Vite, jak je tvorena a z jakych &asti se sklada Vase mzda?

W ano (70%)

M spize ano (6.7%)

W e (10%)

B spize ne (6.7%)

M nechei odpovidat (6.7%)

Graf 19: SloZeni mzdy
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Domnivite se, Ze vyZe Vasi mzdy je v souladu s poZadovanou mirou
odpovédnosti?

B ano (30%)

W spize ano (26.7%)

B e (13.3%)

B spize ne (13.3%)

B nechci odpovidat (6.7%)

B Pokud byste odpovédali, Ze ne &
spide ne, prosim zdivodnéte svoji
odpovéd' (10%)

Graf 20: Mira odpovédnosti
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Myslite si, Ze v mzdové struktufe spoleénosti je pfiliz mnoho stupid?

B ano (23.3%)
M ne (50%)
B nechei odpovidat (26.7%)

Graf 21: Mzdova struktura
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Bojite se aktualn& ztraty zamé&stnani?

B ano (23.3%)

M spize ano (6.7%)

W e (46.7%)

.spl’ie ne {16.7%)

B nechci odpovidat (3.3%)

B Pokud byste odpovédéli ano &
spise ano, myslite si, Ze je tento
Vas strach opravnény? Pokud
ano, prosim zddvodnéte svoji
odpovéd: (3.3%)

Graf 22: Strach ze ztraty zaméstnani
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Domnivate se, Ze schopni zamé&stnanci jsou odm&Rovani lépe, nezZ ti
méné schopni?

B ano (33.4%)

B spize ano (20%)

B ne (23.3%)

B spize ne (10%)

M nechei odpovidat (10%)

B Pokud jste odpovidali, Ze ne &
spide ne, prosim zdivodnéte svoji
odpovéd' (3.3%)

Graf 23: Schopni vs. méné schopni zaméstnanci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vase vztahy s nadfizenymi jsou:

B velmi dobre (20%)

B dobré (70%)

B spatné (6.7%)

B velmi 3patné {0%)

M nechei odpovidat (3.3%)

B pokud byste uvedti, Ze 3patné &
velmi Spatné, prosim zdivodnéte
svoji odpovéd: (0%)

Graf 24: Vztahy s nad¥izenymi
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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MUj nadfizeny mé chvali:

B zasto (6.7%)

B vyjimeEns (46.7%)
W spize ne (26.7%)
B nikdy (20%)

Graf 25: Pochvala

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Mé vztahy s ostatnimi spolupracovniky jsou:

B dobré (90%)

B velmi dobré (10%)

B spatné (0%)

B velmi 3patné (0%)

B nechei odpovidat (0%)

BV piipads, Ze byste uvedt, Ze
ipatné &i velmi Spatné, prosim
zdlivodnéte svoji odpoved: (0%)

Graf 26: Vztahy se spolupracovniky
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Maj nadfizeny mé kritizuje:

M zasto (20%)

B vyjimeEns (26.7%)
[ | spise ne (36.7%)
B nikdy (16.7%)

Graf 27: Kritika
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Dochazi ve spoleénosti k formalnimu hodnoceni Vasi prace?

Bano (6.7%)

B ne (53.3%)

| probihd neformalné (30%)
B nechei odpovidat (10%)

Graf 28: Formalni hodnoceni prace
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pokud jste v pFedchozi otazce odpovédél, Zze k hodnoceni dochazi
(jakoukoliv formou), mate pocit, Ze hodnoceni je objektivni a
spravedlivé?

B ano (10%)

M spize ano (50%)

W e (20%)

B spize ne (15%)

B Pokud byste odpovédéli ne &i
spide ne, prosim zdivodnéte svoji
odpovéd: (5%)

Graf 29: Objektivnost hodnoceni
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vyhovuje Vam stavajici rozvrZeni pracovni doby?

W ano (53.3%)

| spise ano (20%)

B e 203)

B spize ne (0%)

M nechci odpovidat (0%)

B Pokud byste odpovadali, Ze
nevyhovuje &i spise nevyhovuje,
jake idealni rozvrZzeni pracovni
doby by Vam vyhovovalo (pruzna
pracovni doba, jiny
zacatek/konec pracovni doby
atp.)? (6.7%)

Graf 30: Pracovni doba
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Dochézi k pravidelnému prezkoumavani vyse Vasi mzdy?

M ano (13.3%)
B ne (60%)
B nechci odpovidat (26.7%)

Graf 31: Pfezkoumavani vySe mzdy
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Mate ke své naplni prace potFebné vybaveni v odpovidajici kvalité?

W ano (56.7%)

M spize ano (30%)

W e (3.3%)

.spﬁe ne (6.7%)

B nechci odpovidat (3.3%)

B Pokud byste odpovédéli ne &i
spise ne, jedna se spite o drobné
nedostatky nebo je situace
natolik vazna, Ze vam brani v
plnohodnotném vykonavani
pracovni ¢innosti? Prosim
zdlvodnéte svoji odpoved: (0%)

Graf 32: Vybaveni k naplni prace
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Méli byste zajem dali vzdélavani v ramci svého oboru?

W ano (43.3%)

| spise ano (10%)

M e (30%)

B spize ne (10%)

M nechei odpovidat (0%)

B Pokud byste odpovédéli ano &
spise ano, byli byste ochotni
tomuto vzdélavani néco obé&tovat
(Eas, penize, své osobni volno,
apod.)? Prosim zddvodné&te svoji
odpovéd: (6.7%)

Graf 33: Vzdélavani v oboru
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Méli byste zajem se vzdélavat i v jinych oborech, které s Vasi naplni
prace nesouvisi?

W ano (40%)

M ne (50%)

B Pokud byste odpovédéli, Ze ano,
o jaké obory byste méli zajem?
(10%)

Graf 34: Vzdélavani v jinych oborech
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Chtéli byste zavést zmény v souéasném systému hodnoceni
zamé&stnancd?

B ano (46.7%)
M ne (53.3%)

Graf 35: Zmény v systému hodnoceni zaméstnanci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pokud jste v pfedchozi otizce odpovédéli, Ze ano, pak v jaké oblasti
byste chtéli, aby ke zm&né doslo:

B mimofadné odmény (52.4%)

M stabilizagni a naborové priplatky
(4.8%)

B profesni piiplatky (4.8%)

B servisni priplatky (0%)

M piplatky za odpoledni/no&ni
sménu (9.5%)

B stravovani (0%)

By jiné; prosim zdivodnéte svoji
odpovéd: (28.6%)

Graf 36: Oblast zmén v systému hodnoceni
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Jaké dal3i z v sou€asné dobé& nenabizenych benefitl byste chtéli ve
spoleénosti zavést?

| prispévek na dopravu (33.3%)

W prispévky na predskolni zafizeni
(0%)

M ozatne (6.73)

B pijcky zaméstnancim (16.7%)

M nabizené formy benefitd jsou
dostaujici {36.7%)

[ | jina forma; prosim zdivodnéte
svoji odpovéd: (6.7%)

Graf 37: Nova forma benefiti
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dali byste prednost pevnému poskytovani benefitd nebo volitelnému
(flexibilnimu)?

B pevnému (56.7%)
B flexibilnimu {43.3%)

Graf 38: Fixni vs. flexibilni poskytovani benefiti
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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