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Uvod

Pro svoji bakalafskou praci jsem si zvolila téma, Méteni vykonnosti lidského kapitalu
ve stavebnim podniku. Toto téma jsem si vybrala, protoze mé¢ vzdy zajimalo, v jaké
mife mohou zaméstnanci pusobit na prosperitu podniki a jak se vlastné cela produktivi-
ta prace méfi.

V dnesni dobé piisobi na trhu nespocet firem, jejichZ prioritou je dosahovani maximalni
trzni ceny podniku a zaroven se snazi o to, byt stejné tak dobii, ne-li lepsi, nez jsou je-
jich konkurenti. Pro oba tyto pozadavky je tedy velice dilezité, aby firma disponovala
kvalitnimi, loajalnimi, vzdélanymi a zkuSenymi zaméstnanci, a aby neustale usilovala
0 rozvoj jejich potencialu. Jinymi slovy feceno, firma by se méla zaméfit na odménova-
ni a Skoleni svych zaméstnancti, coz vyrazné ovliviiuje jejich vykonnost. Je potieba si
uvédomit, Ze pravé zaméstnanci jsou zdkladnim kli¢em k tspéchu a predstavuji jaky si
hnaci motor kazdého podniku. Lidsky kapital mizeme brat jako aktivum, do kterého
kdyz investujeme (obétujeme naklady), tak by ndm mél zpravidla pfinést vynos do bu-

doucna. Jedna se tedy o dlouhodoby proces.

Podle Garyho S. Beckera, drzitele Nobelovy ceny za ekonomii v roce 1992, patii 21.
stoleti pravé lidskému kapitdlu. V jeho studiich a vyzkumech je jasné¢ stanoveno,
ze investice do lidského kapitalu ma vyznam, ovSem aplikace do praxe neni zrovna jed-

noducha.

Lze tedy fici, Ze lidsky kapital patii k tomu nejcennéjSimu, co podnik vlastni. Kvalifi-
kovani, vzdé€lani, zkuseni a schopni jedinci jsou pro podnik velkym piinosem, a proto je
nesmirn¢ dilezita jejich kontrola a hodnoceni z hlediska vykonnosti. Na zaklad¢ téchto
kritérii mize podnik monitorovat, motivovat, odménovat a nasledné rozvijet své za-

méstnance a vést je K lepsim vysledktim a tim i lep§im vysledkim podniku samotného.

Nastaveni spravného odménovani zaméstnanci je také velmi dilezité. Pokud firma ne-
dostate¢n¢ oceni své zaméstnance, mize se stat, Ze zaméstnanec firmu opusti nebo se
snizi jeho vykonnost, coz je pro podnik nezadouci. Na druhou stranu, je-li odména
pro zaméstnance uspokojiva, lze pfedpokladat, Ze budou i nadale odvadét kvalitni vy-

kony, coZ bude mit vliv i na produktivitu firmy.

Cilem bakalatské prace je analyzovat a zhodnotit vykonnost lidského kapitalu.



V teoretické ¢asti budou objasnény pojmy jako naptiklad: lidsky kapital, méteni vykon-
nosti lidského kapitalu, hodnoceni zaméstnanct, produktivita prace, odménovani za-

méstnanctl a podnikové ndklady.

V praktické ¢asti bude na zakladé zjisténych dat nejprve popsan vybrany podnik a pro-
veden rozbor struktury zaméstnancd. Poté bude uveden zptisob odménovani zaméstnan-
ct, dale pak rozbor podilu osobnich nékladti na celkovych nékladech a porovnani pru-
mérné mzdy v podniku s primérnou mzdou v odvétvi. Hlavnim bodem praktické ¢asti
bude ovSsem analyza produktivity prace, ktera bude porovnavana dvojim zptisobem, a to
nejprve k trzbam a poté k piidané hodnoté. Uvedeno bude i srovnani se stejné velky-
mi konkuren¢nimi firmami, které ptsobi ve stejném kraji jako vybrany podnik.
V zavéru prace budou na zakladé¢ zjisténych dat navrhnuta zlepSeni pro zvoleny staveb-

ni podnik, ktera by mohla vést ke zvySeni produktivity prace.



Teoreticka cast

1. Intelektualni kapital

Intelektualni kapitadl fadime mezi nehmotna aktiva. Tato aktiva jsou téZzce meftitelna,

ovsem zna¢nou merou prispivaji k prosperité podniku (Blaha et al., 2013).

Hntelektualni kapitdl je tvoren zasobami a toky znalosti, dovednosti a schopnosti, které

jsou organizaci K dispozici a které prispivaji k procesum vytvdrejicim hodnotu. Jde

viastné o nehmotné zdroje, které — spolecné s hmotnymi zdroji (penize a hmotné jmeni)

— tvori trzni nebo celkovou hodnotu organizace. Intelektudlni kapital ma tri slozky:

1.
2.

Lidsky kapital — znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikii organizace.
Spolecensky kapital — zasoby a toky znalosti vyplyvajicich ze siti vztahii uvnitr
I vné organizace.

Organizacni kapital (Ci také strukturalni kapital) — institucionalizované znalosti
vlastnéené organizaci, které jsou ulozeny v databazich, manudlech apod.“ (Kou-

bek, 2007, p. 27).

Obrazek 1: Mozné déleni intelektualniho kapitalu

Intelektudlni
kapital
Lidsky Re Ia.ér‘n'
kapital : kapital
Organizaéni
kapital
Interni
vztahy
Procesni Inovatni Externi
kapital kapital vztahy

Zdroj: Vodak & Kuchar¢ikova, (2011).

Na Obrazku 1. vidime rozdéleni intelektualniho kapitalu. Ten se sklada ze tii slozek,

lidského kapitalu, organiza¢niho kapitdlu a relacniho, n€kdy také oznaCovaného jako



spolecenského kapitdlu. Organizacni kapital se jest¢ dale déli na procesni a inovacni

kapital. Spolecensky kapital zahrnuje interni a externi vztahy v socialni siti jedince.
1.1. SpolecCensky kapital

Spolecensky kapital je jedna ze slozek intelektualniho kapitalu. Hlavni myslenkou teo-
rie je, ze kazdy jedinec ma kolem sebe urcity okruh lidi, ktefi tvofi socialni sit, jejiz
soucasti je rodina, pratelé, kolegové apod. Tato sit’ pak ovliviiuje ¢iny, chovani a rozho-
dovani jednotlivce. Kazdy ¢lovek tedy potiebuje ve svém prostredi lidi, ktefi ho budou
podporovat, uznavat, chvalit a vétit v néj, protoze praveé diky tomu miiZze naplno vyuzi-
vat lidsky kapital. Lze tedy tvrdit, Ze spole¢nost ma pro ¢lovéka dilezity vyznam a hraje

V jeho zivoté zasadni roli (Kamenicek, 2003).
Blaha et al. (2013, p. 28) zmifuje, Ze spoleensky kapital..., je vytvdreny, udrzovany
a rozvijeny socialnimi interakcemi, které jsou zalozeny na:

e vziajemné akceptovanych pravidlech socidlnich vztaht,

e duvéte v takova pravidla a instituce, které je zajistuji,

e divéte v ostatni aktéry socidlni skupiny, sité €i spole¢nosti.*
Dvotéakova et al. (2007) chape spolecensky kapital jako vnéjsi spolupraci a pochopeni
mezi zakazniky, dodavateli a partnery, ktefi jsou soucasti vyzkumu a vyvoje.

1.2. Organizaéni kapital

Organizac¢ni kapital zahrnuje znalosti, kompetence, vykony, dovednosti a zkuSenosti
zaméstnancl. Ty ovSem zustavaji ve vlastnictvi podniku ukryté v manudlech, databa-

zich, systémech, dokumentech apod. (Blaha et al., 2013).
1.3. Lidsky kapital

Tento pojem zahrnuje veskeré schopnosti, zkusenosti, dovednosti, tymovou spolupréci,
vzdélavani a flexibilitu zaméstnanct, ktefi si odnase;ji to, co se v podniku naucili, kdyz

ho opoustéji (Dvorakova et al., 2007).



2. Lidsky kapital v SirSim pojeti
2.1. Pojem lidsky kapital

Lidsky kapital je jednou ze slozek celkového intelektualniho kapitalu jedince a jeho
definic je mnoho. Tento termin je stary jen nékolik malo desetileti a jeho synonymem je
zdroj. Mnoho teoretik chapalo pojem lidsky kapital odliSnym zptisobem a to se praveé

odrazi i v rozdilnych a nejednotnych definicich.

S prvni definici lidského kapitalu ptisel Schulz v roce 1961. Tuto definici ovSem v roce
1981 rozsiril a tvrdil, ze bychom méli investovat a rozsifovat lidské schopnosti, at’ uz
vrozené, €1 ziskané, zejména pak ty, které povazujeme za cenné. A praveé ty budou ja-
drem lidského kapitalu. V 60. letech Casto dochéazelo k zaménovani terminu lidského

kapitalu s terminy, jako jsou pracovni zdroje ¢i pracovni sila.

Dnes je vSeobecné ptijimana Beckerova (1963) definice, které zni: ,,Lidsky kapital jsou
schopnosti, dovednosti a odpovidajici motivace tyto schopnosti a dovednosti uplatnit.*
O jeji rozsifeni a doplnéni se pokusil i Pierre Bourdieu (1977). Ten bral lidsky kapital
jako ,,jakoukoli kapacitu schopnou produkovat zisk a reprodukovat sama sebe ve stejné
Ci rozsirené podobe, schopnou nejen akumulace, ale i smény, konverze a rozsirené pro-

dukce.

Za zminku stoji 1 vyjadieni Scarbougha a Eliase (2002), kteti vysvétluji lidsky kapital
jako vazbu mezi fizenim lidskych zdroji a vykonem podniku. Lidsky kapital miize byt
definovan 1 takto: ,,Lidsky kapitadl je zasoba znalosti a dovednosti ztélesnena v pracovni
sile, jez je vysledkem vzdélani a prace a pracovni silu zhodnocuje“ (BakoS, Binek

& P6&, 2006, p. 15).

Lze tedy tvrdit, ze lidsky kapital je schopnosti ¢lovéka vytvaret néco nové. Je zaroven
neoddélitelny, neskladovatelny a neda se koupit ani prodat. Radime ho mezi obnovitel-

né vyrobni zdroje (Vojtovic, 2011).

»Lidsky kapital znamend zdasobu vrozenych a v pritbéhu Zivota jedince ziskanych znalos-
ti, schopnosti, dovednosti, talentu a invence. Lidsky kapitdl je mozné povazZovat za vi-

ceméné dynamickou velicinu “ (Vodéak & Kuchar¢ikova, 2011, p. 34).

Bereme ho jako znalosti a dovednosti, které jsou vysledkem pfedeslého vzdélani a praxe
a zaroven se da povazovat za jediné pravé aktivum podniku. Neda se jednordzové poti-

dit jako naptiklad pocita¢ nebo auto, ale jedna se o dlouhodobou investici. MiZeme



tvrdit, Ze kazdy jedinec pracuje na vylepSeni svého lidského kapitalu cely zivot, at’ uz
védome, naptiklad vzdélavanim se, tak i nevédomé napft. pii sportovani. Hlavni roli

Vv celém procesu hraje cas (Becker, 1993).

Na druhou stranu Koubek (2007) zminuje, ze se na lidsky kapital da nahlizet z vice tthlt
pohledu. Ten totiz muze byt ovlivnén genetickou strankou ¢lovéka, diskriminaci, jeho

socialnim ptivodem, zivotnim stylem, zdravim apod.

Vesely (2006, p. 9) bere lidsky kapital jako ,,vedéni vtelené v lidech. Lze jej rozdeélit
na znalosti (tj. poznatky a informace, které jedinec ma a které je schopen néjakym zpii-
sobem vyjdadrit a komunikovat) a poznavaci i vykonové dovednosti, které jsou aktudlni-
mi schopnostmi konkrétniho cloveka, a jako takové bezprostredné neprenositelné. “ Na-
proti tomu OECD definuje lidsky kapital takto: ,,znalosti, dovednosti, schopnosti
a vlastnosti, jez zjednodusSuji tvorbu osobnich, spolecenskych a ekonomickych hodnot

a blahobytu “ (Holy, 2007).

vvvvv

proménliva a zaroven fixni vzhledem k tomu, ze pti vyrobé nedochazi k jeho spotiebo-

vani. Jeho kvalita je podléhajici ¢asu, mistu a ucelu (Palan, 2008).
2.2. Historie lidského kapitalu

Jiz od pocatku ekonomie jako védy jsme se mohli do¢ist v publikacich pfednich eko-
nomut o dulezitosti lidského kapitalu a vzdélavani. Prvni zminka o dualezitosti vzdélani

arozvoji ¢lovéka sahd az k merkantilistim, konkrétné k Williamu Pettymu (Filipova,
2008).

wPojem lidského kapitalu se stal predmétem zajmu jiz v dobe Adama Smithe (1776).
Nejprve Smith a pozdeji nap. K. Marx (1978) nebo A. C. Pigou (1928, s. 29) zacali
do svych ekonomickych teorii promitat fakt, Ze mezi vyrobni faktory patii také znalosti
a zrucnosti vlastnéné urcitou osobou. Konkrétni vymezeni pojmu ,,lidsky kapital* se

casto prisuzuje autorum tzv. chicagské ekonomické skoly — lauredtovi Nobelovy ceny

Garrymu S. Beckerovi (Mazouch & Fischer, 2011, p. 1).

Podle Solowa vede lidsky kapital k vét§imu ekonomickému rastu, kterého dosdhneme
pomoci fyzického kapitalu, prace a jiz zminénym vlivem lidského kapitalu (Filipova,

2008).
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O dulezitosti lidského kapitalu se vSak zacalo vice hovofit az od druhé poloviny 20.

stoleti.

Béhem 50. let se predpokladalo, ze sila pracovnikii je stanovena a jiz nedochazi
K jejimu rozvoji. Od té doby prob&hlo mnoho prizkumi na téma lidsky kapital a inves-
tice do lidského kapitalu. Zakladem byly lidské zdroje a investice do vzdélavani. Na-
sledné se porovnavalo to, jaké ptinosy méla investice, kterou jsme vynalozili do vzdéla-
ni. Diky témto vyzkumim se zjistilo, jak je lidsky kapital dilezity pro ekonomiku

wevr

1997).

Od 60. let se zacalo nahlizet na vzdélavani nejen jako na spole¢enskou véc, ale hlavné
jako na investici do budoucna. V této dobé vznikla teorie lidského kapitalu, ktera fika,

7e existuje ptimy vztah mezi vzdélanim a vykonnosti (Palan, 2008).

Od 70. let jiz byly udélovany védctim zabyvajicim se lidskym kapitalem Nobelovy ce-
ny. Tuto cenu ziskali Simon Kuznets (1971), Milton Friedman (1976), Theodore
W. Schulz (1979), Robert M. Solow (1987) a Gary S. Becker (1992) (hrforum.cz,
11. 11. 2013).

V 90. letech 20. stoleti dochazi k rozsifeni terminu lidsky kapital. Spole¢nost si za¢ina
uvédomovat, ze lidsky kapital je mnohem dilezitéjsi, nez si mysleli, a dochazi tedy
k vét§im investicim do vzdélani jak v ramci rodiny, tak i v oblasti obcanské (Becker,

1993).

V soucasnosti patii lidsky kapital mezi nejdilezitéjsi zdroje a je povazovan za hlavni
podnikové aktivum. Je proto dilezité dbat na neustaly rozvoj svych zaméstnanct, pro-

toze diky tomu dochazi k inovacim vyrobki a sluzeb poskytovanych zakazniktm.
2.3. Lidsky kapital v nové ekonomice

Nova ekonomika se vyznacuje tim, ze klade diiraz na lidské zdroje, které vlastni ¢lovek.
Zajimé se celkové o jeho bohatstvi v podob¢ intelektudlniho kapitalu. Jedna se tedy
0 posun od primyslové ekonomiky ke znalostni a zdroven dochdzi k tomu, ze se hlavni
pozornost jiz nevénuje vyrobciim, ale vénuje se pfanim, potfebam a pozadavkiim za-
kaznik®. Ti v dne$ni dobé vyhledavaji nové a kvalitn&jsi vyrobky, za které si sice pti-
plati, ale vi o nich, Ze jsou bezpecné. Z tohoto diivodu musi firmy neustale inovovat své
produkty a inovace jsou tim, ¢im disponuje pravé ¢lovek. Proto také podniky investuji
do rozvoje intelektudlniho kapitalu svych zaméstnanct, at’ uz se jednd o védu a vyzkum
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nebo vzdélavani. Soucasti toho jsou 1 investice do prostredki, které slouzi k Sifeni in-
formaci a komunikace mezi zaméstnanci. Vzdélavani zaméstnancti podporuje jejich
kreativitu a mySleni. Diky tomu jsou pak schopni vynalézt nové produkty s lepSimi

funkcemi, které budou uvedeny na trh (Vojtovic, 2011).

Schopnosti, znalosti a dovednosti jedince tvofi inovace, které jsou neoddélitelné od ¢lo-
véka, a nedaji se tudiz nijak pfenaset ani dédit. Clovék se s nimi rodi a ziskava je

Vv priibéhu zivota vV radmci vzdélavani (Vojtovic, 2011).

V nové ekonomice se ¢lovék povazuje za vstupni vyrobni faktor a hlavni vyrobni zdroj,
a to zeyjména proto, ze disponuje informacemi, znalostmi, schopnostmi a kreativnim
myslenim. Lze tedy fict, ze byl finan¢ni kapital nahrazen tim lidskym, a to z toho davo-
du, Ze v nové ekonomice je potfeba méné finan¢niho kapitalu, nez tomu bylo u primys-
lové vyroby. Lidsky kapitdl totiz snizuje potiebu vstupt jako naptiklad prace, surovin
atd. MiZeme ho také oznait za komplementarni s technologiemi, coZ znamena,

ze se technologie a lidsky kapital vzajemné dopliuji (Vojtovic, 2011).
2.4. Investice do lidského kapitalu

Investice do lidského kapitalu hraje vyznamnou roli v souc¢asné ekonomice. Je dulezité,
aby firmy vénovaly patfi¢né zdroje do rozvoje zaméestnanct, protoze pokud odvadi svou
praci kvalitné a jsou za ni nalezit¢ odménéni, ma to stejny efekt, jako kdyby podnik

nakoupil rizné stroje a technické vybaveni.

Adam Smith také uvedl, Zze investovani do lidského kapitalu ma velky vyznam nejen

pro jednotlivce, ale jedna se také o znacny zdroj bohatstvi narodt (Kamenicek, 2003).

Investice rozeznavame dvojiho typu. Jedna se o investici jednordzovou jako naptiklad
absolvovani seminafe, Skoleni ¢i kurzu. Druhym typem je dlouhodoba investice,
do které fadime studium, vycvik nebo pracovni staze. At uz se jedna o jakoukoli inves-
tici, je ditlezité, aby méla néjaky ptinos pro dané¢ho ¢loveka, a to z pohledu fyzického
nebo abstraktniho. Pro vice vzdélané jedince se rozumi fyzickym pfinosem zvySeni

mzdy a abstraktni pfinos chapeme jako zlepSeni svého postaveni na trhu (Becker, 1993).
2.4.1. Rodina jako investice

.,V souvislosti s investicemi do lidského kapitdlu byl analyzovan i viiv rodinného zdzemi

a financnich omezeni na uroven vzdelani. Z rozboru empirickych dat vyplynulo, Ze exis-
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tuje vyrazna souvislost mezi socialné—ekonomickym postavenim rodici a kvalitou

a urovni vzdelani jejich deti* (VIcek, 2009, p. 217).

Podle Beckera (1993) hraje rodina klicovou roli v rozvoji schopnosti jedince jiz odma-
licka. Zpisob a styl vychovy déti se odrazi v jejich pozdéjsich schopnostech a doved-
nostech osvojit si probiranou latku ve skole. Déti, které jsou Iépe vychovavany a vede-
ny, se dokézou naucit latku snadnéji nez déti, které rodice zanedbavaji. Pravé zanedbané
déti mnohdy nedokonci ani stfedni Skolu a pozdé&ji maji problém sehnat praci. Proto je

dulezité investovat do vzdélani deti.

Je jasné, ze rodiny s vy$$imi piijmy mohou poskytnout svému ditéti kvalitnéj$i vzdélani
na lepSich Skolach neZ rodiny s pfijmy nizSimi. Také obecné plati vztah, Ze déti, kte-
ré pochazeji z chudsich rodin, studuji krat$i dobu nez déti bohatsi. Je to dano tim,
ze rodina nema dostatek prostfedki na financovani dlouhodobého studia. Z toho divodu
si déti thned po ukonceni Skoly zacinaji hledat praci (Becker, 1994).

vvvvvv

V harmonickém rodinném prostiedi, vnima okoli zajimav¢ji a hravéji. Je pro néj dalezité
rozvijet své dovednosti jiz odmalicka napiiklad ctenim pohddek, zpivanim pisni¢ek
¢i ukolébavek, hranim her, malovanim, sportovanim aj. a pravé na vSechny tyto aspekty

ma hlavni vliv rodina (Kamenicek, 2003).
2.4.2. Skolni vzdélavani

Kamenicek (2003) uvadi, ze se jedna o nejrozsifencjsi formu investovani do lidského
kapitalu. Skola je instituce, ktera je specializovana na vzdélavani jedinct. Existuji koly
specializované (napf. odborna ucilist€), ale i ty nabizejici Siroké spektrum dovednosti
(gymnazia). Nékteré skoly vyzaduji po studentech praktické dovednosti (napiiklad tidi-
¢i, dfevorubci atd.) a jiné Skoly vyzaduji teoretickou ptipravu, ktera je potieba predtim,
nez budeme Zadat o praci. Jednim takovym piikladem mohou byt pravnici, ktefi se nej-
prve musi naucit velké mnozstvi zdkond, paragrafll a predpist a az poté mohou vykona-
vat to, co si zvolili. Existuji i druhy povolani, ktera vyzaduji ve Skolach praktickou
i teoretickou ¢ast. Jsou jimi napiiklad 1ékati. Ti museji ze zacatku nastudovat teorii

a az poté piistupuji k praxi, kde si osvoji praktické znalosti a dovednosti.

Becker se zaméfuje na porovnani firmy se $kolou. ,, Skoly miizeme definovat jako insti-
tuce specializujici se na produkci vzdélani na rozdil od firem, které poskytuji jedinci

vzdelani jako vedlejsi produkt ™ (Becker, 1994, p. 51). Dale zminuje, ze pokud jedinec
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uspésné dokonci zakladni, stfedni a vysokoskolské studium, ma vysokou Sanci si najit
finanéné zajimavé zaméstnani. Neni ale podminkou, Ze by hned ze zacatku dostal tu
nejvyssi mzdu. I v préci je totiz zapotiebi se neustdle vzdélavat a osvojovat si nové po-

znatky a zkuSenosti, metody a taktiky.
2.4.3. Vycvik v zaméstnani

Mezi dal$i dulezité investice do lidského kapitalu fadime vycvik na pracovisti. V novém
zaméstnani musi jedinec podstoupit Skoleni tykajici se jeho pracovni pozice a naplné
prace. Po opakovaném absolvovani pracovnich cest, stazi, prednasek a kurzl rozviji své
znalosti, dovednosti a tim zkuSené¢j$i nasledkem toho vSeho je. Tyto aktivity vyzaduji
ur¢ité naklady, které pokud firma nehradi, je si ochoten zaméstnanec zaplatit sam.
To ale pouze za ptedpokladu, ze je piesvédCen, ze se mu na zdklad¢é toho zvysi mzda

nebo spolecenské postaveni (Kamenicek, 2003).
2.4.4. Investice do zdravi a informaci

V dnesni dobé a spolecnosti je velmi dilezité védet, jak se dostat k potiebnym informa-
cim, to znamena, kde je vlastn¢ hledat. Naptiklad Becker (1994, p. 53) uvadi, zZe ,,in-
formace o cendach umoznuji jedinci koupit co nejlevnéji. Informace o mzdach nabize-
nych riiznymi firmami zase nabizeji moznost pracovat pro spolecnost, ktera plati nejvi-
ce. V obou pripadech jsou informace o ekonomickem systému faktorem, ktery ovliviiuje
znalosti a dovednosti — lidsky kapital. “ Becker tedy na celou véc nahlizi tak, ze vidi
investice do informaci jako zplisob vyhledavani idedlniho zaméstnani. Také se zabyva
otazkou, zda by tuto investici mél hradit jedinec, nebo podnik. Nakonec dochazi
k zavéru, ze podniky odsouvaji placeni nakladii na informace na potencialni zaméstnan-

ce z diivodu obav ze zobecnéni investic, coz by mélo za nasledek ztraty firmy.

Investice do zdravi je také velmi dulezita, protoZe je podstatné, aby byl jedinec
v dusevni i fyzické pohodé. Pokud tomu tak je, mize v praci i doma vydavat nadpri-
mérné vykony a tim si osvojit nové znalosti a dovednosti, coz povede k rustu lidského
kapitalu.

| Becker (1994, p. 54) vidi investici do zdravi jako zasadni a dulezitou véc. ,,Jednim

‘

ze zpusobii, jak investovat do lidského kapitdlu, je zlepsovat emocni a fyzické zdravi. *

Zpusobd, jak si udrzet pevné zdravi, je spousta. Zminime naptiklad pestrou, vyvazenou

a zdravou stravu, sportovani, hlavolamy, spolecenské hry a;.
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Burda & Wyplosz (2009) uvadi, Ze lidsky kapital neni jen véci vzdélavani. Jde rovnéz
0 to, aby byl ¢lovék zdravy, bez chorob a chronickych onemocnéni, aby mél ptistup

k adekvatni 1ékaiské péci. Lidé, kteti jsou nemocni, nejsou schopni produktivni prace.
2.5. Slozeni lidského kapitalu

Lidsky kapital se déli na dvé ¢asti: zakladni, ktera obsahuje pfinosné schopnosti a vlast-

nosti, a $iri, jez umoznuje pouzivat ¢ast zakladni (Mazouch & Fischer, 2011).

Obrazek 2: SloZeni a faktory pusobici na lidsky kapital
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Zdroj: Ficher & Mazouch, (2011).

Na Obrazku 2 si mizeme v§imnout tfech zakladnich faktord pusobicich na lidsky kapi-
tal. Nejvetsi vliv na schopnosti a vlastnosti maji po¢atecni faktory, které jsou geneticky
vrozené. Na zékladé téchto faktorli dochazi k dal§imu rozvoji prostfednictvim vzdélani
a socidlniho prostiedi. Ziskané znalosti a dovednosti maji vliv na zékladni a SirSi ¢ast

kapitalu.

Dalsi zplsob déleni lidského kapitdlu je dle Beckera. Ten rozd€luje lidsky kapital
na obecny a specificky. Obecnou formu lidského kapitalu (znalosti a schopnosti) lze

vyuzit ve vSech podnicich a odvétvich, ovSem specifickou formu nikoli. Ta mlZe byt
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Vyuzita pouze omezenym poctem zaméstnavatelli nebo dokonce pouze jednim. Investi-
ce do tohoto druhu kapitalu ma za nasledek zvyseni produkce jen u téchto zaméstnava-
tell. Pokud se zaméstnavatel rozhodne investovat do specifické formy kapitalu, musi se
rozhodnout, jakou ze dvou linii vybere. Tou prvni je investice do rozvoje odbornych
znalosti, 1épe fec¢eno kvalifikace, a tou druhou je investice do mekkych znalosti, coz je
napiiklad rozvoj komunika¢nich schopnosti, feSeni konflikti a vyjedndvani, otevienost,

sebereflexe apod. (Blaha et al., 2013).
2.6. Hodnota lidského kapitalu

Hodnota lidského kapitdlu se vzhledem k véku a podminkam Zivota Clovéka méni.
Od mladi ke zralosti roste a naopak ve staii klesa. Nové poznatky, udalosti a situace se
projevuji ve zkusenostech a praveé ty zvySuji hodnotu kapitdlu. DalSim aspektem, ktery
vede ke zvySovani hodnoty, je vzdélavani a rozvijeni jedince. Vojtovi¢ (2011) pfipousti,
7e je mozné lidsky kapital ve forme poznatkil a znalosti pfedavat na mladsi jedince ne-
bo nové zaméstnance. Dochazi tak k jeho dédéni a predavani z generace na generaci.
K pojmu hodnota lidského kapitalu se vaZze 1 termin amortizace. Znamena to, ze €lovek
ztraci do urc¢ité miry svoji hodnotu, a to v disledku zranéni, nemoci, staii nebo tehdy,
kdyz zaostava za novymi technologiemi a trendy. Je proto podstatné, aby se ¢lovek
vzdélaval a pracoval v takovém prostiedi, kde se bude citit dobie jak fyzicky, tak psy-
chicky, kde bude mit kolem sebe dobry kolektiv a bude na né&j pusobit co nejméné Skod-

livych faktort, jakymi mohou byt stres, hluk, Spinavé prostiedi atd.
2.7. Méreni lidského kapitalu

»Pri analyze lidského kapitalu se vychazi z predpokladu, Ze clovek rozhoduje o svém
vzdelani, pracovni priprave, lékarské péeci a o dalsich doplncich k vedomostem a zdravi

na zdkladé porovnani nakladii a vynosi “ (VIcek et al., 2009, p. 215).

Kazda spole¢nost by méla vynalozit urcité usili k nalezeni té spradvné metody méfeni
lidského kapitalu. Problém je v tom, Ze ne kazdy je schopen vytvofit rdmec, ve kterém
by byly zahrnuty divéryhodné informace o fluktuaci zaméstnanct, jejich trazovosti
nebo vykonnosti, vydajich na vzdélani apod. Je také dulezité zaclenit ,, hledisko vysoke-
ho vykonu“, ve kterém je zakomponovédna oblast lidskych zdrojli (prvni systém),
do firemni strategie (druhy, Sir§i systém). Firma by méla korigovat vztah mezi témito

dvéma systémy a vykonem podniku (Armstrong, 2007).
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Zmgéftit lidsky kapital neni zrovna lehky ukol. Lidsky kapital, ktery clovek vlastni,
ma podobu kvalitativnich vlastnosti, ovSem pro lepsi méfeni a predstavu by bylo vhod-
né zachytit kvantitativni ukazatele. Mezi Iépe métitelné Casti lidského kapitalu fadime
znalosti. Ty mizeme zméFit napiiklad pomoci znalostnich testd. Vysledky z téchto testt
ale neposkytnout celkovy pohled v rdmci méteni. Jedna se pouze o jednu z vice slozek
lidského kapitalu, a tudiz pokud ¢lovék dosdhne v testu dobrého hodnoceni, nemusi
nutné znamenat, ze je vykonny. Musi umé&t uplatnit své schopnosti a dovednosti (Ma-

zouch & Fischer, 2011).

Dulezitym faktorem u méfeni kapitalu je ¢as. Cas hraje hlavni roli zejména proto,
7e postupem casu Cloveék ziskava vice a vice znalosti, zkuSenosti a schopnosti, kte-

ré nasledné pouziva a tim zvySuje svou vykonnost (Mazouch & Fischer, 2011).

Dalsi mozZnosti, jak métit lidsky kapital, je skrze nejvySsi dosazené vzdélani ¢lovéka.
| zde se ovSem vyskytuje problém. Jak urcit, ktery stupen vzdélani méa vyssi hodnoceni
a validitu, kdyz naptiklad zednik, ktery dostane certifikat a osvéd¢eni, miize dosdhnout
stejné vykonnosti, ne-1i vét§i neZ manazer, ktery vystudoval vysokou Skolu s ¢ervenym

diplomem (Mazouch & Fischer, 2011)?

Vojtovi¢ (2011) uvadi ¢tyii metody méteni lidského kapitalu:
e nejvyssi dosazené vzdélani
e 7Znalostni testovani

e trzni hodnota lidského kapitalu zaméstnancti

e naklady spojené s tvorbou lidského kapitalu

Armstrong (2007, p. 54) popisuje méfeni lidského kapitalu jako néco, ,,co se tykd hle-
dani vazeb, korelaci a v idealnich pripadech pricinnych souvislosti mezi riiznymi soub0-

ry udaju o lidskych zdrojich, a to za poucziti statistickych metod “.

Armstrong (2007) klade duraz pii méteni lidského kapitdlu na daje o zaméstnancich,
0 jejich rozvoji, vykonu, na tidaje spojené s jejich nazory a postoji ¢i na to, jak spolehli-
vi schopni a talentovani jsou.

Veber (2003) zdlraziuje, Ze i presto, ze je lidsky kapital tézko identifikovatelny a méti-

telny, mél by byt pfedmétem zajmu a studii v kazdém podniku.
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3. Méfeni vykonnosti lidského kapitalu

Kazdy podnik si je védom toho, Ze je potieba vyuzivat své zdroje co nejefektivnéji.
Snazi se tedy pifimét zaméstnance, aby odvadeli co mozna nejvétsi vykon. K zlepSeni
vykonnosti pouzivaji hodnoceni a odménovani, to znamena, ze ¢im vykonngji zamést-
nanec pracuje, tim vys$i odménu dostane. Ta uritym zpisobem pracovnika motivuje.
Bohuzel v mnoha firméch je nastaven systém odménovani a hodnoceni $patné. To ma
za nasledek pokles vykonnosti pracovniki, coz vede k mensi ziskovosti firem. Je proto
dulezité dbat na spravné sestaveny hodnotici systém a hodnotici kritéria, ktera jsou du-
lezita k méteni vykonnosti lidského kapitalu. Dtlezité je i propojeni persondlnich sys-
tému. Pokud vSe funguje tak, jak ma, firma je schopna ziskat zpétnou vazbu o vykonech
svych zaméstnanct, o jejich pottebach, spokojenosti, komunikativnosti atd. (Pilafova,
2008).

Existuje cela fada Cinitell, které ovliviiuji vykonnost zaméstnanci. Pfikladem mohou
byt podminky technické, ekonomické, organizacni, spoleCenské, osobni a situacni

(Stikar, Rymes, Riegel & Hoskovec, 2003).

Pracovni tkoly zadané¢ zaméstnanclim jsou opfeny o vykony primérného pracovnika.
Ovsem firmy davaji zna¢né najevo vSem jedincim, ze ocekavaji stejn¢ dobry vykon,
jaky dostavaji od téch nejlepSich zaméstnancti. To je mnohdy problém, protoze je po-
tfeba zohlednit nekolik lidskych faktora: vek, pohlavi, zdravotni stav aj. (Koubek,
2007).

Wagnerova (2008) definuje rozdil mezi vykonem a vykonnosti nasledovné. Pracovni
vykon odvadi pracovnik ve stanoveném cCase a za stanovenych podminek. Na druhou

stranu vykonnost je dlouhodobé provadéni pracovniho vykonu jedince.
3.1. Hodnoceni pracovniho vykonu

Jedné se o pravidelné zhodnoceni vysledki, kterych dosahne zaméstnanec na zdkladé
stanovenych cilli podniku. Nadiizeny béhem celého roku posuzuje vykonnost svych
podtizenych a dava jim zpétnou vazbu. Pti hodnoceni se hodnotitel nesmi nechat ovliv-
nit emocemi a zaujatosti. Hlavnim vyznamem hodnoceni je motivace zamé&stnancl

(Wagnerova, 2008).

K porozuméni nestandardniho vykonu pracovnikl slouzi problémova analyza. Pokud

manazer odhali problém, diky této metodé¢ ho mize zmirnit nebo ho dokonce elimino-
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vat. Zjednodusené 1ze fici, ze pomoci problémové analyzy fesime problémy vykonnosti

zaméstnanct (Ambrosova et al, 2009).
3.1.1. Systémy hodnoceni lidského kapitalu

Rozezndvame dva typy hodnoceni. Jednim je systematické hodnoceni, které probiha
pravidelné nebo dle pfedem stanovenych okolnosti a postupt a ma tfi zakladni podoby
(hodnoceni kompetenci, hodnoceni vykoni a mimotadné hodnoceni). Druhym typem je
nesystematické hodnoceni, které se provadi nahodile. Nema jasn¢ definovany postup

ani kritéria hodnoceni (Pilafova, 2008).

Systém hodnoceni by mél byt ,jasny, porovnatelny, dosazitelny a akceptovatel-

ny “(Koubek, 2009, p. 210).
BliZe si popiSeme systematické hodnoceni dle Pilatove (2008)
e Hodnoceni kompetenci

Touto metodou hodnotime vlastnosti, dovednosti, schopnosti a znalosti zaméstnanct
v del§im Casovém rozmezi, obvykle jedenkrat za rok. Podporuje rozvoj zaméstnance
a pevnou vysi platu zaméstnance. Odménuje pracovnika za to, jak naro¢nou praci odva-

di, a neodmeénuje ho za to, jak dlouho v podniku pracuje.
e Hodnoceni vykonu

Lisi se od hodnoceni kompetenci tim, ze se provadi jedenkrat mésicné¢ a hodnoti se zde
mnozstvi a kvalita vykonané prace. Hodnoti se tedy stanovené cile nebo ukoly, které ma
pracovnik provést nebo kterych ma dosahnout. Ovliviiuje pohyblivou slozku platu, ji-

nak fe¢eno benefity.
e  Mimotadné hodnoceni

Neprovadi se Vv kratkych ani dlouhych intervalech, ale probihd nahodile, dle vzniklé

situace. Radime ho pod systematické hodnoceni a v praxi se pouziva mnohem &astéji.
3.1.2. Kritéria hodnoceni lidského kapitalu

Jedna se o ukazatel vykonnosti, diky némuz miZeme hodnotit prospéSnost zaméstnance
pro podnik. Je dilezité spravné nastavit kritéria hodnoceni. Pokud budou nastavena
Spatné, mohou ohrozit ekonomicky stav organizaci. Vhodnd kritéria volime
V navaznosti na strategicky plan firmy. Hodnotici kritéria miZeme nastavit pro urcitou

skupinu pracovniki nebo se nastavi shodna pro vSechny zaméstnance. U metody hod-
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noceni vykonu ur¢ujeme podil na pohyblivé slozce platu, ovSem u hodnoceni kompe-

tenci stanovujeme podil k pevné slozce (Pilatova, 2008).

Dvotakova (2007, p. 270) tvrdi: ,, Pouzivani kritérii, ktera neodpovidaji charakteristi-
kam pozadavkii pracovni cinnosti, snizuje autoritu systému hodnoceni a znevazuje vy-
sledky. Je proto nelogické vychazet ze zasady stejné struktury kritérii pro vsechny pra-
covniky, i kdyz néktera zakladni kritéria (hlavné zakladni charakteristiky pracovniho
vykonu a jednani) mohou byt uplatnéna u veétsiny pracovnich cinnosti. “

VA%

Matousek, Rizicka (1966) pouzivaji tento vycet kritérii hodnoceni:

e vykon ¢lov€ka (mnozZstvi prace),
e kvalita prace (jakost),

e samostatnost,

e iniciativnost,

e pracovni spolehlivost a ukdznénost,
e vytrvalost,

e pfizplsobivost,

e pomer k praci a pracovni ochota,
e dodrZovani pracovni doby,

e smysl pro spolupraci,

e smysl pro osobni odpovédnost,

e organizovani vlastni ¢innosti,

e pomeér k zavodu.
3.1.3. Hodnoceni prace pomoci pocitacu

Armstrong (2007) piSe o dvou systémech, které pomahaji s hodnocenim pracovniho

vykonu.

e Systémy zalozené na analyze prace / pracovnich mist. Udaje jsou vnaseny
do pocitace ptimo nebo se do pocitace prenaseji z papiru. Program rozezna pie-
dem uréena pravidla souvisejici s algoritmem. Ten oboduje konkrétni vykony
a poté poda i celkovy soucet bodu.

e Interaktivni systémy. V této metod¢ pracovnik, u néhoz se méfi vykon, sedi
U pocitace, kde musi odpovidat na propojujici otdzky. Na zaklad¢ odpovedi sys-

tém prifadi body a na konci provede jejich soucet a stanovi potadi.
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3.2. Produktivita prace

Coelli (2005) uvadi, ze prace a kapital jsou hlavnimi vstupy, které jsou znacné vyznam-
né. Ovsem i pfes jejich vyznamnost je jim vénovano malo pozornosti. MnoZstvi prace
se méti pomoci jednoduchych souhrnnych proménnych. Nejvice uzivanymi metodami
jsou: pocet zaméstnanych lidi, po¢et hodin na vstup prace, pocet pracovnikli na plny

uvazek a celkové mzdy a placeni uctu.

., Produktivita prace méri vyuziti pracovni sily. Je-li analyzovan trend jejiho vyvoje,
pomdaha predpovédet budouci poptavku po praci. Ukazatel produktivity prace obecné
zjistujeme jako podil vystupu ke vstupu, tj. k praci vynaloZené na tento vystup. Prace
miize byt vyjadiena ve fyzickych jednotkach (odpracované hodiny, pocet pracovnikii)
nebo hodnotové v penézich (Kleibl, Dvotakova & Subrt, 2001, p. 125).

Vanécek (2000) zminuje, ze pomoci produktivity mizeme vyjadiit vyuzivani zdroj.
Diky produktivité lze porovnavat rizné firmy a zhodnotit tak, v jaké situaci se zrovna
nachazeji.

Synek (2011) fika, ze produktivita prace se da méfit pomoci riznych ukazatelt. Mezi
nejCastéjsi patii piidana hodnota a pracovnici ¢i odpracovany pocet hodin. Pf¥idana hod-
nota se vypocte jako odeCteni ndkladi za veSkeré nakupované suroviny, materidly

a sluzby od vynosti za produkci (trzeb).

Mezi faktory, které ovliviiuji produktivitu prace, se fadi motivace a kvalifikace pracov-
nikd, technologie, organizace Fizeni ¢i klimatické nebo piirodni podminky (analyzuja-

proved.cz, 2010).

T-1.cz (27. 11. 2008) uvadi nasledujici pohledy, kterymi se da na produktivitu prace

nahlizet:

e produktivita prace z vynosi
e produktivita prace z vykonil
e produktivita prace z trzeb

e produktivita prace z obratu

e produktivita prace z ptidané hodnoty
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4. Odménovani pracovniku

Pracovnici jsou v ramci podniku za své pracovni vykony odménéni stanovenou mzdou
a riznymi benefity. Zalezi na zaméstnavateli, jakou formu odménovani zvoli nebo zda

pouzije kombinaci mzdy a zaméstnaneckych vyhod (Dvotéakova, 2007).

Je také velmi diilezité zvolit vhodné a spravedlivé odménovani v podniku. M¢ly by byt

také dodrzeny zakony a lidska prava v pribéhu odménovani (Koubek, 2011).

Odmeénovani by mélo plnit dvoji tllohu. Zaprvé by mélo motivovat pracovniky k lepSim
vykontim a zadruhé by mélo byt v souladu s jejich odvedenou praci. To v nich vyvola
jakysi pocit uznani. Nejprve tedy ptichazi na fadu pobidka Kk praci a po jejim provedeni

piijde zaslouzena odména (Koubek, 2004).

Dvotéakova (2007) poukazuje na to, ze by pracovnici méli byt odménovani a hodnoceni
na zaklad¢ pracovniho vykonu. Podnik hodnoti a odménuje jedince nebo i skupiny pra-

covniku z hlediska odvedené prace.

Armstrong (2007, p. 515) dopliuje, Ze by zaméstnavatelé méli ,, odmérnovat pracovniky
slusne, spravedlivé a diisledné v souladu s jejich hodnotou pro organizaci a s jejich

I3

prispenim k plnéni strategickych cilii organizace. *

Armstrong také dale uvadi, ze pracovnik miize byt odménén podle schopnosti, vykonu,
piinosu, dovednosti nebo podle délky zaméstnani. Odménovani pracovnikii se povazuje
za ten nejvice motivujici faktor k vykonu prace. Odménovani mize tvofit az 70 % cel-
kovych nakladii podniku. Zameéstnavatel mize své pracovniky odménit hmotné
i nehmotné. Mezi hmotné formy patii plat, mzda, ptiplatky nebo prémie. Nehmotnou
slozku pak tvofi pochvaly, vétsi zodpovédnost, samostatnost pii praci, vzdélani apod.
Souhrn hmotnych a nehmotnych forem odménovani vytvari pojem celkova odmeéna.

Dle Koubka (2009, p. 283) se jedna o ,,nejstarsi a nejzavaznéjsi persondlni cinnost,

‘

kterd na sebe pritahuje mimoradnou pozornost jak vedeni organizaci, tak pracovnikii.
4.1. Fixni a variabilni slozka mzdy

Mzdu mZeme délit na dv€ hlavni sloZky, kterymi jsou slozky fixni a variabilni. SloZzku
fixni neboli pevnou musi zaméstnavatel vyplacet zaméstnanci vzdy za odvedenou praci,
ovSem variabilni, jinymi slovy pohyblivou sloZku si zaméstnavatel stanovuje sdm a ne-

musi ji ani pfedem upravovat. V praxi se pohybliva slozka vyplaci za objem odvedené
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prace nebo za splnéni ur¢itych cilti. Do pohyblivé slozky mzdy fadime prémie, provize,

bonusy nebo odmény (novinky.cz, 2015).

Mezi dodatkové formy mezd miizeme zatradit naptiklad prémie, které byvaji poskytova-
ny k ukolové nebo ¢asové mzdé. Patii sem i odmény za usporu ¢asu, coz znamena,

ze pokud pracovnik odvede praci za krat$i dobu, dostane tuto odménu (Koubek, 2009).
4.1.1. Zakladni mzda — fixni slozka

Za vykonanou praci nalezi pracovnikovi mzda nebo plat. Mzda se plati pracovnikim
vV soukromé sféfe a plat dostavaji statni zaméstnanci. Mzdova prava a povinnosti jsou

upraveny v zékoniku prace.

Mzda se bere jako penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty vyplacené zaméstnava-
telem zaméstnanci za odvedeny vykon. Mzda byva urend a sjednand v pracovni
smlouvé. Zaméstnavatel je povinen vyplacet mzdu takovou, aby jeji vySe nebyla nizsi,

neZ je minimalni mzda stanovena natizenim vlady (Horalikova, 2004).

Koubek (2011, p. 182) tvrdi, ze mzda: ,, odmérnuje nejen vykon a jeho zlepSovani,
na nichz se pracovnik dohodl se svym manazerem, ale i osvojovani si schopnosti po-

trebnych k dosazeni dohodnutého vykonu a k jeho neustaléemu zlepsovani. “

Rozeznavame také pojem priplatek ke mzdé, ktery dostane pracovnik v podniku za pra-
ci pfescas, nahradni volno, no¢ni préci, praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci

o vikendu (Ambrosova et al., 2009).
e Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je ocenit pracovnika za vykonanou praci. Nejsou definovany
zddnym pravnim predpisem, ovSem byvaji sjednany v pracovni ¢i kolektivni smlouvé

(Horalikova, 2004).
Nejcastéjsi mzdové formy jsou:

e Casova mzda — je poskytovana za stanovenou jednotku &asu, naptiklad hodina,
tyden, mésic nebo rok. U délniki je touto jednotkou hodina, u administrativnich
pracovnikt, vedoucich a technickych odborniki je touto jednotkou mésic. Vaze
se na odpracovanou dobu, nikoli na pracovni vykon (Horalikova, 2004).

Casova mzda je tedy mzda poskytnuta za odpracované hodiny (Tomsi, 2008).
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e Ukolova mzda — Vydélek pracovnika je zavisly na jeho odvedeném tkolu ne-
bo vykonu, ktery je stanoveny ur¢itymi normami. Pouziva se tehdy, kdyz za-
meéstnavatel nahlizi na mnozstvi vyrobené produkce, a uplatiiuje se prevazné
u délnickych profesi. Plati zde nafizeni, Ze zaméstnavatel nesmi pouzit zvySeni
mzdy k motivovani vétsiho vykonu, pokud by to vedlo k ohrozeni bezpe¢nosti
zdravi pracovnika (Koubek, 2009).

e Podilova (provizni) mzda — Mzda pracovnika je z ¢asti nebo zcela zavisla na ob-
jemu prodanych statkil a sluzeb a je pouZivana v obchodnich Cinnostech a sluz-
bach. Pracovnik ma garantovany zakladni plat, k némuz poté dostane provizi
za prodané mnozstvi. Jako ptiklad lze uvést obchodni zastupce a prodejce. Cim

vice prodaji, tim vétsi provizi dostanou (Koubek, 2009).
4.1.2. Prémie — variabilni slozka

Jedna se o pohyblivou slozku mzdy, ktera je vyplacena na zaklad¢ splnéni piedem da-
nych méfitelnych ukazateli prace, jedna se tedy napiiklad o produktivitu, kvalitu prace,

hospodarnost, dodrZzovani terminti apod. (financninoviny.cz, 2010).

Prémie se odviji od hospodaiského vysledku firmy a slouzi jako motivatory
k dosahovani lepSich vysledkd. Pro motivaci je dulezita vySe prémie a pomér mezi ni
a fixni mzdou. Hlavni je najit vyvazeny pomér mezi obéma slozkami mzdy, proto-
ze pokud je fixni mzda vysSi a prémie tvofi jen malou ¢ast, neni to velmi motivujici.
Obvykle se pouziva pomér 70:30, kdy 70 % tvoii zdkladni mzda a zbylych 30 % tvofi
prémie. Nékteré firmy pouzivaji pomér i 50:50, coz je v dnesni dobé pomérné odvazné

(ipodnikatel.cz, 2011).

Prémie mtizeme d¢lit na dva druhy. Prvni je prémie periodicky se opakujici za uplynulé
obdobi s jasnou zéavislosti na odvedeném vykonu, coZ znamena, Ze zaméstnavatel
jiz predem stanovi ukazatele, kterych musi zaméstnanec béhem ur¢itého obdobi dosah-
nout. RozliSujeme u tohoto druhu prémie individualni a kolektivni. Druhym typem je
prémie jednorazova. Jedna se o bonus, ktery je vyplacen za mimotadny vykon, za plné-
ni kvalitnich pracovnich ukont, za chovani apod. Bonus rozdélujeme na penézni a ne-
penézni. Do nepenézniho mizeme zatadit napiiklad rizné kulturni akce, vylety, pobyt

0 dovolen¢ atd. (Koubek, 2009).
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4.2. Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany pracovnikim podniku pouze za to,
ze pro firmu pracuji. Na rozdil od mezd nebyvaji vdzany na odvedeny vykon.
Pfi poskytovani benefitti se ptihlizi napfiklad k vykonavané funkci v podniku, k délce
zaméstnani, dtlezitosti pro podnik aj. (Koubek, 2009).

V soucasné dobé si Ize jen stézi predstavit, ze by firmy neposkytovaly svym zaméstnan-
cim benefity. Upeviuji totiz vztah mezi zaméstnancem a firmou (Dvorako-

va et al., 2007).

Armstrong (2007, p. 595) rozd€luje hlavni typy zaméstnaneckych vyhod do nasleduji-
cich kategorii:

vvvvvv

vyhodu.

e Osobni jistoty: jedna se o vyhody, které posiluji osobni jistoty pracovnika a jeho
rodiny formou nemocenského, zdravotniho, trazového nebo zivotniho pojisténi.

e Finan¢ni vypomoc: pujcky, vypomoc pii koupi domu, pomoc pii st€éhovani
a slevy na zbozi a sluzby vyrabéné nebo poskytované podnikem.

e Osobni potteby: opravnéni, ktera jsou uznanim vzajemného vztahu mezi praci
a domacimi potfebami nebo povinnostmi, napiiklad dovolena na zotavenou a ji-
né formy dovolené, péce o déti, preruseni kariéry (obdobi, kdy pracovnik pieru-
Suje kariéru v souvislosti se studiem nebo s matefstvim a poté se vraci ke stejné
praci), poradenstvi pii odchodu do dichodu, finan¢ni poradenstvi a osobni pora-
denstvi v obdobi krizi, posilovny a rekreacni zatizeni.

e Podnikové automobily a pohonné hmoty: stale velmi ocefiovana vyhoda i ptes
skutecnost, ze automobily jsou nyni mnohem vyraznéji zdafiovany.

e Jiné vyhody: které zvysuji zivotni Uroveil pracovniki, jako jsou dotované stra-
vovani, ptiplatky na oSaceni, uhrada telefonnich vyloh, mobilni telefony (spise
jako ,,ozdoba* ¢i vyraz postaveni nez nezbytnost) a kreditni karty.

e Nehmotné vyhody: charakteristiky organizace, které pfispivaji ke kvalité¢ pra-

covniho Zivota a €ini ji atraktivnim mistem, kde stoji za to byt zaméstnan.

Dale pak Armstrong (2009) rozdéluje zaméstnanecké vyhody na zdanitelné a nezdani-
telné. Mezi zdanitelné vyhody patfi podnikové automobily, bezplatné poskytované po-

honné hmoty, odpocet na ujetou vzdalenost, levné nebo bezurocné ptjcky, bydleni/
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ubytovani, soukroma zdravotni/lé¢ebna péce, dary a poukazky, uzivani jméni, ceny
a pobidkové odmény a mobilni telefony. Do nezdanitelnych vyhod pak tadi: strava po-
skytovana pracovnikiim, ¢lenské prispévky, poukazky na obéd a stravenky, vanocéni
vecirky a jiné spolecenské podniky, malé darky a zdbavné akce, vydaje na premisténi/
st¢hovani, odmény za dlouholeté zaméstnani, systém zlepSovacich navrhti, vzdélani

a vycvik, poradenska sluzba, podnikové jesle, odstupné a parkoviste.
4.3. Celkova odména

Celkova odmeéna zahrnuje vSechny typy odmén: ptimych, nepiimych, vnitinich a vnéj-
Sich. Sklada se z dvou hlavnich kritérii, kterymi jsou transakéni odmény (mezi kte-
ré patfi penézni odmény a zameéstnanecké vyhody) a rela¢ni (vztahové) odmeény,
do nichz fadime nehmotné druhy odmén, jako napiiklad vzd€lavani a rozvoj, zkusenos-

ti, zazitky z prace (Armstrong, 2007).

Celkova odména jsou tedy vSechny nastroje, které mulze zaméstnavatel pouzit
k ziskavani, udrzeni a motivovani svych zaméstnanci. Celkova odména je pak dale pii-

bliZzena v nasledujici Tabulce 1.

Tabulka 1: SlozKky celkové odmény

Zakladni plat Celkova v penézich
Zasluhova odména | vyjadfitelna (hmotni)
Zaméstnaneckeé vyhody odména

Vzdélani a rozvo)

Nepenézni/ Vnitini

Zkuienosty zazitky z

prace

Zdroj: Armstrong (2009).
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5. Naklady

Existuje dvoji pojeti nakladii. Prvni je uréené externim uzivatelim a jedna se o naklady
ve finan¢nim ucetnictvi a druhé pojeti vyuzivaji manazeti ve firmach a jde o naklady
ve vnitropodnikovém ucetnictvi, nékdy nazyvané jako manazerské ucetnictvi. Naklady
jsou definovany jako penézné ocenéna spotieba vyrobnich faktort, které jsou vyvolany
tvorbou vykonli v podniku. Néaklady vzdy souvisi s vynosy, které nalezi prisluSnému
obdobi, a mezi naklady a vynosy je zajiSténa vécna a ¢asova shoda. Naklady jsou zaro-
ven syntetickym ukazatelem ¢innosti podniku (Synek, Dvotacéek, Dvorak, Kislingerova

& Tomek, 2011).
5.1. Podnikové naklady

Zpusobem, kterym se nejcastéji klasifikuji naklady v podniku, je druhové tiidéni. Dru-
hové tiidéni odpovida pojeti finan¢niho tcetnictvi a jedna se o zédkladni tiidéni, Kte-

ré vychazi z vykazu ziskl a ztrat. Déleni je nasledujici:

e provozni nadklady (ndklady vynalozené na prodané zboZzi; vykonova spotieba-
spotfeba materidlu, energie, sluzby; osobni ndklady - mzdové néklady, odmény
¢lenim organti spolecnosti a druzstva, naklady na socialni zabezpeceni, socialni
naklady; dan¢ a poplatky majici povahu provoznich nakladt - dan z nemovitosti,
silni¢ni dan apod.; odpisy hmotného a nehmotného dlouhodobého majetku; zii-
statkova cena prodané¢ho dlouhodobého majetku a materialu; tvorba rezerv a ¢a-
sového rozlisSeni provoznich nakladl; ostatni provozni néklady),

e financni (finan¢ni naklady; dan z pfijmua za béznou ¢innost),

e mimofadné (mimofadné naklady; dan z pfijmi z mimofadné ¢innosti) (Martino-

vi¢ova, Kone¢ny & Vaviina, 2014, p. 53).
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Metodicka c¢ast
1. Cil prace

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je provést méfeni vykonnosti lidského kapitalu
ve zvoleném stavebnim podniku Stavoplast KL, spol. s r. o. na zakladé teoretickych

a praktickych poznatkd.

Dalsim krokem je, na zakladé¢ zjisténych dat, navrhnout pfipadné zmény, které by vedly

ke zvyseni a zlepseni produktivity prace v podniku.
2. Metodika

Veskeré poznatky, které byly potieba pro sepsani teoretické ¢asti, byly cerpany pievaz-
né z Ceskych i zahrani¢nich odbornych publikaci Akademické knihovny Jihoc¢eské uni-
verzity v Ceskych Budgjovicich a Studijni a védecké knihovny mésta Plzen. Dal$im

zdrojem informaci pak byly internetové stranky.

Pottebnd data o podniku byla ziskdna na zdklad¢ konzultaci s majitelem stavebniho
podniku. Udaje o prehledu trzeb, pramérném poétu zaméstnanci, piidané hodnoté
a osobnich nakladech byly ziskany z internich zdroji podniku, a to pfedevsim z vykazu
zisku a ztrat od roku 2007 do roku 2014. VSechna zjisténa data jsou zpracovana do tex-

tu, grafii a tabulek pomoci programti Microsoft Word a Microsoft Excel.

Bakalatské prace je rozdélena do dvou Casti. V prvni Casti je uveden teoreticky piehled,
ktery je nasledn¢ aplikovan ve druhé, praktické ¢asti. V literarnim ptehledu je uceleny
piehled o lidském kapitalu, méfeni vykonnosti lidského kapitalu, produktivité prace,

hodnoceni a odménovani zaméstnancu ¢i pracovnich nakladech.

V uvodu praktické Casti je obecné popsan stavebni podnik Stavoplast KL. Soucasti je
i finan¢ni piehled dané spole¢nosti. Poté je zde vypracovana struktura a vyvoj zamé&st-
nanct stavebniho podniku, dale analyza osobnich nékladii a odménovani. Nejvétsi po-
zornost je vénovana métfeni vykonnosti lidského kapitalu. Ten je méfen za pomoci pro-
duktivity prace, ktera bude vypoétena na zakladé nize uvedenych vzoreckl. Na strané
vystupll jsou pouzity dvé veli€iny, a to trzby a pfidana hodnota, které jsou postupné
porovnavany dvéma vstupy; témito vstupy jsou osobni naklady a primérny piepocteny
pocet zaméstnanci. VypocCty byly provadény za obdobi 2007-2014. V praktické ¢asti je
uvedeno i srovnani se stejné¢ velkymi konkurenénimi podniky v Jihoceském kraji,

ve kterém piisobi i vybrany podnik.
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.. , Celkov é roénitrizby —trzby z prodeje dlou hodob ého majetku
Produktivita prace A = Y " FPT / (1)

primérny rocniprepo cteny pocet zam éstnanc u

.. , Celkov é rocnitrzby —trzby z prodeje dlou hodob ého majetku
Produktivita prace B = Y ITE0) 2 proce) j )

Celkov é roctniosobn i naklady

.. , Celkov A rocniptidan a hodnota
Produktivita prace C = £ 3)

Primérny roc¢niptepo éteny pocet zam éstnanc

Celkov d rocniptidan a hodnota

Produktivita prace D = 4)

Celkov é roctniosobn i naklady

Dalsi dualezitou veli¢inou, ktera je v praci zahrnuta, je primérna mzda ve zvoleném
podniku. Ta je vypocitana jako pomér mési¢nich hrubych mzdovych nakladt a primeér-
ného poctu zaméstnancli. Primérnd mzda ve vybraném podniku je porovnavana
s prumérnou mé&si¢ni mzdou v odvétvi a dale je porovnavano tempo rdstu pramérné
mzdy s tempem ristu produktivity prace stanovené pomérem trzeb a piidané hodnoty

k osobnim nikladim.

Mzdov énaklady

Primérnd mzda = ————12— - - (5)
Ro¢nipiepo Eteny polet zam éstnanc G

Pro vyjadieni tempa ristu danych veli¢in v jednotlivych kapitolach byl pouzit tento

VZOrec:

Béiné obdob i

Tempo rustu = Zakladn { obdob { (6)
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Prakticka cast

Podklady k praktické c¢asti byly Cerpany z internich zdroja firmy Stavoplast KL
spol. sr. 0.

1. Informace o firmé STAVOPLAST KL

Piedtim, nez budou v této praci popsany zakladni informace o podniku, bude na za¢atek
uveden davod vzniku firmy Stavoplast KL spol. s r. o., dale jen Stavoplast KL, a to

ptimo z pohledu jednoho z dotazanych majiteld, pana Ladislava Botika.

,Po vystudovani stredni Skoly v oboru TZB jsem pracoval ve stavebnictvi na riiznych
pozicich (topenar—instalatér, mistr, zastupce reditele). Prdace mé zajimala pro svou riz-
norodost a trvaly technicky a technologicky vyvoj. V Zivoté uz jsou takové nahody a mé
potkal rok 1989, kdy jsem diky vSeobecnému nadseni ve spolecnosti a zkusenostech
v oboru chtél byt samostatny. A tak jsem v roce 1990 z uspor na nové osobni auto na-
koupil naradi, montérky, ze staré rodinné Skody 110 udélal i montdzni vozidlo a zalozil

zivnost. Nejdrive sam, potom s jidlem rostla chut, az se z toho vyklubal Stavoplast.

Stavebni firma Stavoplast KL byla zalozena 4. 10. 1991 a jeji sidlo se nachazi v malé
obci Stachy na Prachaticku. Majiteli a zaroven zakladateli jsou Ladislav Botik a Ing.
Kamil Zizka. Kazdy z majiteldi vlozil do zakladniho kapitalu po 4 milionech, a vlastni
tedy firmu v poméru 50:50. Podnik ma i dcefiné spole¢nosti, kterymi jsou Stavoplast
KL Real spol. s r. 0. a Hegemon KL spol. s r. 0., Stavoplast KL Trading spol.

s r.0. a Development Novy Svét a. s.

Stavoplast KL se fadi mezi nejvyznamnéjsi stavebné-montazni firmy v prachatickém
regionu. Je drzitelem certifikatu normy ISO 9001:2009 (viz. Pfiloha ¢. 3) a normy 1SO
14001:2005 (viz. Ptiloha €. 4) a zaroven je také vyhradnim zastupcem firmy MENZI
MUCK (prodavéa zemni stroje) pro Ceskou republiku.
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Obrazek 3: Stavoplast KL, hlavni sidlo (Stachy)

Zdroj: Interni zdroj spolec¢nosti Stavoplast KL

Stavoplast KL poskytuje zejména tyto vyrobky a sluzby:
» Plynoinstalacni prace
Montaz-> plynové rozvody a kotelny
» Nakladni doprava - lehka, stredni
autodoprava
» Zamecnicke prace, kovovyroba
kovovyroba
» Topeni - materidl, spotiebice - prodej, montaz
Montaz -> ustiedni vytapeni
prodej a montaz -> plynové kotle VIESSMANN
» Tesarské prace, dievostavby
montadz a dodavka -> drevostavby a drevené konstrukce

» Zemni prdce

» Stavebni firmy - kompletni cinnost
Provadi -> stavebni prace na klic, rekonstrukce budov
» Stavebni stroje - prodej, servis

Servis -> zemni stroje MENZI MUCK
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» Prodej stavebniho materidlu

Prodejna Stachy, sklad -Hrabice a Susice (zivefirmy.cz, nedatovano)

1.1. Pavodni projekty a prace

Zpocatku se firma zaméfovala na opravu a rekonstrukei starSich budov. S ptibyvajicimi
nim projektem byla vystavba deseti fadovych kanadskych domkt v obei Zdikov na Pra-
chaticku.

Obriazek 4: Pilotni projekt, vystavba kanadskych domki ve Zdikové

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti Stavoplast KL

Dalsimi Gspésnymi projekty, do kterych se firma pustila, byla vystavba sidlist’ Zahradni
¢tvrt Vojtéska v Susici nebo dalsi vystavby v Plzni ¢i v Praze-Jinonicich. Podnik se
muze pySnit i rekonstrukei budovy Nestlé v Praze nebo arealu Protherm, ktery se na-
chazi rovnéz v Praze (Chrastany). Vybudoval také kotelny a rozvody tepla v obci
Hartmanice nebo objekty integrovaného zachranného systému ve Vimperku a Prachati-

cich.
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1.2. Ekonomické informace o podniku

Spole¢nost Stavoplast KL je stavebni firmou, ktera piisobi na ¢eském trhu jiz témét 25
let. Ugetni a zdanovaci obdobi (hospodéisky rok) této firmy za¢ina k 1. 4. aktualniho
roku a kon¢i k 31. 3. roku nésledujiciho.

Zakladni kapital se od zalozeni firmy nezménil a je stale ve vysi 8 mil. K&, pricemz

kazdy ze dvou zakladatell a majitelti vlozil po 4 milionech K¢.

Tabulka 2: Ekonomické informace Stavoplast KL, vybrané ukazatele

Ukazatel v tisicich K¢ 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Obrat 262298 | 228 275 | 199072 | 150 634 | 156 288 | 161 363 | 120 628

Trzby z prodeje vlast-
122965 | 137922 | 108 500 | 88156 | 107238 | 98 714 | 78 604
nich vyrobku a sluzeb

Trzby z prodeje dlou-
hodobého majetku 9 665 8590 15639 | 6481 14309 | 17355 | 8420

a materialu

Zisk pied zdanénim 6 635 7 896 1891 2 350 583 113 151

Stala aktiva 77459 | 79852 | 98504 | 52550 | 49049 | 46736 | 28800
ObéZna aktiva 135052 | 112930 | 91109 | 105991 | 100912 | 86539 | 89 684
Vlastni kapital 73273 | 80919 | 103186 | 63493 | 63970 | 63975 | 42471
Cizi zdroje 147868 | 120616 | 93225 | 96743 | 86241 | 69364 | 76114

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Stavoplast KL

Z vySe uvedené Tabulky €. 2 je ziejmé, Ze se zisk firmy rok od roku snizuje, nejmensi
zisk vykazovala firma v roce 2013 a to ve vysi 113 tis. K& Co se tyka trzeb z prodeje

vlastnich vyrobkil, podnik utrzil v roce 2014 nejnizsi castku za celé sledované obdobi.

I u dalsich ukazateli je viditelny rapidni pokles hodnot, naptiklad u stalych aktiv ne-
bo vlastniho kapitalu mezi lety 2010-2011 nebo 2013-2014. Tyto zmény zapiiinila
skutecnost, ze v roce 2011 doslo k pfeméné spolecnosti Stavoplast KL, kdy se od ni
odstépila nova obchodni spole¢nost Stavoplast KL Real, ktera je dcetinou spole¢nosti
Stavoplast KL. V tuto dobu pfesla ¢ast jméni na nastupnickou firmu Stavoplast KL Re-

al, a z tohoto diivodu doslo k poklesu nekterych ukazateli. To samé se stalo i v roce
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2014, kde ovSem nevznikla nova dcefind spolecnost, ale doslo pouze k piesunu Casti

jméni ze Stavoplast KL do dcetiné spole¢nosti Stavoplast KL Real, pii pfeméné spolec-

nosti Stavoplast KL provedené jako rozdéleni spole¢nosti formou odstépeni slou¢enim

se spole¢nosti Stavoplast KL Real.

Pti obou téchto udalostech byla sestavena nova zahajovaci rozvaha platna k 1.4 danych

let. V nasledujici Tabulce ¢. 3 bude uveden rozdil v ukazatelich pfed zménou a po zme-

né v letech 2011 a 2014, ve kterych k pfeméné doslo.

Tabulka 3: Zména ukazatelii pied preménou a po pireméné

Ukazatel

vV tisicich K¢

Stav
k 31. 3. 2011 -

pred preménou

Stav
k1. 4. 2011 -

po preméné

Stav
k 31. 3. 2014 —

pred preménou

Stav
k1. 4. 2014 -

PO preméné

Stala aktiva 98 504 51715 46 736 19 947
Obézna aktiva 91 109 91109 86 539 86 539
Vlastni kapital 103 186 61 229 63 975 42 484
Cizi zdroje 93 225 88 393 69 364 64 066

Zdroj:Vlastni zpracovani z internich zdroju spole¢nosti Stavoplast KL

Z vySe uvedené Tabulky ¢. 3 je patrné, Ze pfemény mély vliv na sniZeni vSech ukazateli

kromé obé&znych aktiv, kterd zlistala neménna.
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1.3. Vzdélavaci centrum

Majitelé si postupem Casu zacali uvédomovat, ze rozvoj zaméstnanct je pro firmu velmi
dilezity, hlavné z hlediska dosahovani lepSich vykont, a tak se rozhodli zadit
s vystavbou vlastniho Skoliciho stfediska. S budovanim vzdélavaciho centra se zacalo

v roce 2008 a jeho vystavba byla spolufinancovana fondem Evropské unie.

Ve vzdélavacim centru dochazi ke Skoleni zejména internich zaméstnancti podniku,
ovSem je zde mozné i Skolit zaméstnance jinych organizaci. Ve vzdélavacim centru se
nachazi konferencni sal az pro 120 osob, déle pfednaskovy sal, pocitacova ucebna, tfi
ucebny jazykl a také obcCerstvovaci mistnost. VSechny prostory jsou také uzpiisobeny

k podavani tzv. coffee breaku.

Obrazek 5: Vystavba vzdélavaciho centra

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti Stavoplast KL

Obrazek 6: Dokoncena stavba vzdélavaciho centra

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti Stavoplast KL
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1.4. Stavoplast KL a zakaznici

Firma se snazi poskytnout svym zdkaznikiim co nejkvalitngj$i a zaroven cenové ptija-
telné sluzby. Poskytuje jim také moznost stavby na kli¢. To znamend, ze si zakaznik
sam navrhne a urci, jak jeho vysnény domek bude vypadat, nebo si miize zdkaznik vy-

brat z katalogu, ve kterém jsou jiz nékteré domy navrhnuty.

Z pohledu propagace firma vyuziva billboardy nebo plakaty, které ma vyvéSené
Vv okolnich obcich, reklamni predméty s logem firmy pro zékazniky ¢i obchodni partne-
ry. Podnik disponuje také webovymi strankami, které jsou jiz zastaralé¢, a neobsahuji
tedy aktualni informace. Lze v nich najit napiiklad historii firmy a to, ¢im se firma

vlastné zabyva a jaké sluzby poskytuje. Podnik disponuje také vlastnim logem.

Obrazek 7: Logo spole¢nosti Stavoplast KL

y '-)-""srm.rupmsruL

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti Stavoplast KL

1.5. Ochrana zivotniho prostredi

Od roku 2014 je firma soudasti Operaéniho programu Zivotniho prostfedi. Diky tomuto
programu je podnik zapojen do ochrany zivotniho prostiedi, a to hlavné tim, Ze svazi
a zpracovava bioodpad z okolnich obci a tim se podili na snizeni ekologické zatéze

a rizika. Tento program je zaroven dotovan z fondu Evropské unie.
1.6. Organizacni struktura

Spole¢nost Stavoplast KL ma nastavenou organizacni strukturu tak, aby dochazelo k co
nejefektivnéj§imu zplisobu fizeni podniku a vedeni lidi, zaroven se snazi 0 co nejrych-
lejs$i vyménu dat mezi jednotlivymi zaméstnanci. Vzhledem ke skutecnosti,
ze v podniku pracuje 74 zaméstnanct, ktefi jsou rozmisténi do 9 divizi, se nelze divit,
7e je fizeni decentralizované. To znamena, Ze kazda divize ma svého vedouciho, kte-

ry podléhd vrcholovému vedeni spole¢nosti. Tim neni nikdo jiny nez majitelé firmy.

36



Obriazek 8: Organizacni struktura spolecnosti Stavoplast KL

Majitel 1

Majitel 2

Divize N
999

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti Stavoplast KL

Divize D10 -> stavebni usek

Zaméstnanci || Vedouci
divize D20 Divize D20
Zaméstnanci Vedouci
divize D80 divize D80
Vysvétlivky:

Vedouci Zaméstnanci
Divize D10 divize D10
[
Vedouci Zaméstnanci
Divize D30 divize D30
|
Vedouci Zaméstnanci
Divize D40 divize D40
I
Vedouci Zaméstnanci
Divize D50 divize D50
I
Vedouci Zameéstnanci
Divize D60 divize D60
I
Vedouci Zameéstnanci
Divize D70 divize D70

Divize D20 -> vodoinstala¢ni a plyno-instala¢ni prace

Divize D30 -> doprava

Divize D40 -> kovovyroba

Divize D50 -> prodej a servis Menzi Muck

Divize D60 -> sklad firmy

Divize D70 -> dievovyroba

Divize D80 -> prodejna

Divize N999 -> vedeni spole¢nosti a administrativa

37




2. Lidsky kapital Stavoplast KL

Spole¢nost Stavoplast KL k 31. 12. 2015 zaméstnavala 74 osob. Je to jisté velky pokrok
od zalozeni firmy, kdy v jejich pocatcich pracovalo ve firm¢ pouze 12 zaméstnancti.
V nasledujici podkapitole (2.1. Vyvoj piepoctené¢ho stavu zaméstnanci Stavoplast KL)
bude popsan vyvoj zaméstnancu firmy od roku 2008 do roku 2015. Dalsi podkapitoly
pak budou vénovany struktufe zaméstnanct z pohledu pohlavi, véku a vzdélani, a to

konkrétné za rok 2015.

2.1. Vyvoj primérného prepocteného stavu zaméstnancli Stavoplast
KL

V této Casti bude uveden postupny vyvoj zaméstnanct spole¢nosti Stavoplast KL. Sle-

cwwvr

ny v Tabulce ¢. 4 a Grafu ¢. 1.

Tabulka 4: Vyvoj prepo¢teného poétu zaméstnancu v letech 2008-2015

Hospodarsky rok
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Ukazatel
Poéet zaméstnancu 94 98 94 94 87 93 76 74

Zdroj: Interni zdroj spole¢nosti STAVOPLAST KL

Nejaktualngjsi stav zaméstnancu k 31. 12. 2015, jak jiz bylo vySe uvedeno, je 74 o0sob.
Tento rok je zaroven z pohledu cisel nejhor§im, protoze v podniku pracovalo nejméné
lidi za poslednich 8 let. Z Tabulky ¢. 4 lze vyvodit, Ze od roku 2008 nedochazi ke sni-
zovani poctu zaméstnanci V tak vysoké mife. Sledovan miize byt i nejvétsi ubytek za-
méstnanct, a to zejména mezi lety 2013-2014, kdy dosSlo ke snizeni pracovniki

az 0 18%. V letech 2010 a 2011 zustal pocet zaméstnancii neménny, tedy 94.
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Graf 1: Vyvoj prumérného prepocteného stavu zaméstnanci

110
90
70 M Pocet zaméstnancl
v jednotlivych
50 letech

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

Zdroj: Vlastni zpracovani

2.2. Struktura zaméstnancu podle pohlavi

Ve spolec¢nosti Stavoplast KL jsou pozice rozdélené na administrativni a délnické. Jeli-
koz se jedna o stavebni podnik, nelze se divit, Ze na délnickych pozicich pracuji z drtivé
vét§iny muzi. Zeny v tomto podniku pracuji pfevazné na administrativnich pozicich.

Data jsou aktualni k roku 2015, kdy byl celkovy pocet zaméstnanct 74.

Graf 2: Struktura zaméstnanci dle pohlavi u administrativnich praci, 2015

H Muzi

H Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Stavoplast KL

Na Grafu ¢. 2. jsou zobrazeny administrativni pozice. Z celkového poctu 29 administra-

tivnich zaméstnancti tvoii 62 % muzi a 38 % Zeny. Zeny vykondvaji pozice jako napii-
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klad asistentky majiteld podniku, sekretarky, ucetni, fakturantky ¢i vedouci divizi. Na-
proti tomu muzi zastavaji vedouci pozice jednotlivych divizi, stavbyvedoucich ne-

bo zatizuji a hledaji firmé nové zakazky, hovotime tedy o jednatelich podniku.

Graf 3: Struktura zaméstnancu dle pohlavi u délnickych praci, 2015

H Muzi

H Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Stavoplast KL

Graf ¢. 3 vyjadiuje miru zastoupeni muzl a zen u délnickych pozic. Je zifejmé, ze muzi
zaujimaji pfevaznou vétsinu a to konkrétné 93 %. MuZi vykonavaji v ramcei délnickych
pozic rizné profese jako naptiklad zedniky, obrabéce kovii, svarecCe aj., na které je po-
tfeba dostatek fyzické sily pfi manipulaci s t€zkym materidlem, kterou by zeny délat
nemohly. Zeny jsou zastoupeny zbylymi 7 %. Sem podnik fadi pouze uklize¢ky, proto-

ze jiné profese se V ném z pohledu zen v ramci délnickych pozic neprovadéji.

Graf 4: Podil délnické a administrativni prace na celkovém poctu zaméstnancii,
2015

H Administrativni
prace

L4 Délnické prace

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Stavoplast KL
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Vyse uvedeny Graf ¢. 4 ukazuje, ze podil administrativnich pracovnikli na celkovém
podilu zaméstnanci je 39 % a u pracovnikll na délnickych pozicich je to 61 %. Tato
¢isla jsou vcelku logicka, protoze pokud se jedna o stavebni firmu takového rozméru,

bylo by neefektivni a nezadouci, kdyby pfevazoval pocet administrativnich pracovnikii.
2.3. Struktura zaméstnancu dle véku

Pro analyzu struktury zaméstnancii dle véku se bude vychazet z aktualnich dat roku
2015, proveden bude vypocet primérného véku u administrativnich a délnickych pra-
covniki rozdélenych na muze a Zeny.

Tabulka 5: Struktura zaméstnancu podle véku rozdélena na administrativni a dél-
nické pozice

Primérny vék - administrativ- Primérny vék - délnicka
Pohlavi .
ni pozice pozice
Zeny 40,11 44,33
Muzi 48,23 43,45

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Stavoplast KL

Z Tabulky ¢. 5 jasné vyplyva, Zze pramérny vék u muzi i Zen, at’ uz z pohledu adminis-
trativy, ¢i délnické pozice, presahuje 40 let. Primérny vék vSech zaméstnanct se pohy-
buje okolo 44 let. Je to dano hlavné tim, Ze si firma zaklad4 na loajalit¢ zaméstnanct
a vétSina z nich plsobi ve firmé jiz od jejiho vzniku. V podniku tedy pracuji zkuSeni,
vzdélani zaméstnanci, kteti maji 1éta praxe a vi, co je pro podnik dobré a jak odvést
svou praci co nejkvalitnéji a nejefektivnéji. Diky pravidelnému $koleni jsou schopni

ovladat nejmodernéjsi technologie a systémy.
2.4. Struktura zaméstnancu dle vzdélani

| vtomto ptfipadé bude rozd€lena struktura zaméstnanci podle nejvySe dosazeného
vzdélani na administrativni a délnické pozice. Data, se kterymi bylo pracovano, jsou
aktualni opét pro rok 2015, kdy byl celkovy pocéet zaméstnanct 74, z toho na adminis-
trativnich pozicich pusobilo 29 zaméstnancti (18 muzl a 11 Zen) a na délnickych 45 (42

muZzi a 3 Zeny).

Nasledujici Tabulka ¢. 6 vypovida o tom, Ze u délnickych pozic pievazuji zaméstnanci
s vyuénim listem a maturitou, a to zejména ze strojirenskych oborti. Duilezita je na tyto
pozice manualni zru¢nost. Na druhou stranu u administrativnich zaméstnanct je kladen
duraz na vyssi vzdélani, a to zejména sttedoskolské s maturitou ¢i vysokoskolské.
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Tabulka 6: Struktura zaméstnanci dle stupné vzdélani, 2015

DosaZeny stu- Administrativni pozice Délnické pozice
2 PVl Celkem
[ ot Zeny Muzi Zeny Muzi
Zakladni skola 0 0 3 2 5
Vyucen/a 0 0 0 28 28
SS s maturitou 8 11 0 12 31
Vysoka skola 3 7 0 0 10

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Stavoplast KL

Graf ¢. 5 udava, jaky podil maji jednotlivé stupné vzdélani na celkové struktutre zamést-
nancti podniku. Nejvétsi podil maji zaméstnanci se stiedni Skolou s maturitou (42 %)
ahned po nich nasleduji zaméstnanci s vyuénim listem (38 %). Nejmensi podil
v podniku maji zaméstnanci se zakladnim (7 %) a vysokoskolskym vzdélanim (13 %).
To je zaptiCinéno hlavné tim, Ze v podniku pfevazuje pocet d€lnikli nad administrativ-

nimi pracovniky.

Graf 5: Podil dosaZenych stupiii vzdélani na celkovém pocétu zaméstnancu, 2015

13% 7%

M Zakladni skola
M Vyucen/a

i SS s maturitou

M Vysoka skola

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3. Odménovani zaméstnancu

Spole¢nost Stavoplast KL déli své zaméstnance na délniky a administrativni pracovni-
ky. Kazda tato skupina ma jasné definovana pravidla, formy a zptisoby odménovani. Ty
jsou uvedeny v pracovni smlouvé ¢i kolektivni smlouve, které obsahuji v§echny platové
a jiné zakonné nalezitosti. Vyplata mzdy je provadéna kazdy 20. den v mésici. Zamést-
nanci musi zaroven kazdy 10. den v mésici odevzdat vypIlnény dochazkovy list s odpra-
covanymi hodinami. Vyjimku tvofi zaméstnanci divizi D40, D60 a N999, jejichz do-
chazka je sledovana pomoci Cipti. Zaméstnanci si mohou zvolit, zda chtéji, aby jim byla
vyplata zaslana bezhotovostné na jejich bankovni et nebo jestli budou chtit vyplatu
V hotovosti. Mozné je 1 vyplaceni zaloh, pokud o né zaméstnanec zazada. Vyse zalohy

ovSem nesmi prekroCit limit zakladni mési¢ni mzdy dané¢ho zaméstnance.
3.1. Kritéria hodnoceni

Kritéria hodnoceni a tim nasledné vyplaceni prémii a mezd jsou stanoveny tak, Ze po-
kud zaméstnanec odvede svou praci na 100 % a vcas, nalezi mu smluvena zakladni
mzda. V piipadé, ze bude plnit plan nad 100 %, obdrzi prémie do vyse 5 % ze zakladni
mzdy. Zaméstnanci, ktery svou praci odvede bez zavad a reklamaci ¢i zkrati termin
plnéni zakdzky, nalezi az 10 % prémie, kterd je vypoctend ze zakladni mzdy. DalSimi

kritérii jsou pak také odborné znalosti, praxe, schopnosti a dlouhodoba vykonnost.
3.2. Délnické profese
3.2.1. Fixni slozka

Zakladni mé&si¢ni mzda je v podniku smluvni nebo zaru¢ena. Zaru¢ena mzda je stano-
vena tarifni soustavou. Kazdy zaméstnanec je dale zafazen do tarifniho stupné (skupiny
praci) V tarifni soustavé podle dohodnutého typu prace. Zaméstnanci tak nélezi tarifni
mzda, jejiz minimalni hranice je stanovena vlddou CR a také kolektivni smlouvou vys-
Stho stupné. VySe mzdového tarifu zavisi od tarifniho stupné, do kterého zaméstnanec
spada. V ptipadé, ze dé€lnici pracuji ve ztizenych podminkach, se vySe zaru¢ené mzdy
navysuje alespont o 10 %. VySe smluvni mzdy je stanovena mzdovym vymérem, kte-
ry je soucasti pracovni smlouvy. Na zéklad€ zjiSténych udajii se mzda u dé€lnikli pohy-
buje v rozmezi od 60 K¢&/hod. do 120 K¢&/hod, kde hlavné zalezi na kvalifikaci délnika,
jeho samostatnosti a odpoveédnosti pii vykonu prace a zaroven délce jeho pusobeni

V podniku. D&nikiim tedy nalezi zakladni hodinova mzda.
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3.2.2. Variabilni slozka

O vysi prémii a odmén rozhoduji vedouci jednotlivych divizi spolecnosti. Tato vySe
musi byt ovsem schvalena vedenim podniku. Délnici mohou dostat hodinovou prémii,
ktera je stanovena do vyse az 10 % zakladni mzdy, a v ptipad¢ kvalitné¢ odvedené prace

jim ptislusi jesté mési¢ni odmena, a to ve vysi az 25 % ze zakladni mzdy.
3.2.3. Benefity

Dé¢lnici maji narok na pracovni ochranny odév, obuv a pomicky, které fasuji v pravi-
delnych intervalech nebo tehdy, dojde-li k poskozeni téchto k praci nezbytné nutnych
prostfedkd. Spole¢nost délnikiim navic poskytuje prispévek na zavodni stravovani
v misté podniku. Je jim také k dispozici pétitydenni dovolena, coZ znamena, Ze maji o 1
tyden dovolené navic, neZ je stanoveno v zakoné. VétSina délniki ma k dispozici slu-

zebni vozidlo, které je vybavené potfebnym nafadim a materidlem k vykonu prace.
3.3. Administrativni pracovnici
3.3.1. Fixni slozka

I administrativni zaméstnanci maji ve spole¢nosti stanovenou zaru¢enou nebo smluvni
mzdu. U zaru¢ené mzdy jsou nastaveny stejné podminky, jako tomu je u délnikt. Opét
jsou 1 tady jednotlivi zaméstnanci rozdéleni do tarifnich stupnid, podle nichz dostdvaji
mzdu, ktera jim ze zakona nalezi. VySe smluvni mzdy je stanovena mzdovym vymeérem,

ktery je soucasti pracovni smlouvy.
3.3.2. Variabilni slozka

Administrativni pracovnici maji narok na zdkladni mési¢ni mzdu. Pokud svou praci
odvadeéji nad pozadavky a plany vedeni spole¢nosti, mohou dostat navic odménu 50 %
z jejich zakladni mésicni mzdy nebo také jesté prémie ve vysi az 10 % stanovené
ze mzdy. O vySi odmén a prémii rozhoduji vedouci jednotlivych divizi a 1 v tomto pii-

pade¢ tuto ¢astku musi schvalit vedeni podniku.
3.3.3. Benefity

Stejné€ jako délnici, tak 1 administrativni zaméstnanci maji slevu na zadvodni stravovani
a vyuzit mohou i pétitydenni dovolenou. Jednotlivi vedouci divizi a stavbyvedouci maji

pak dale jesté k dispozici sluzebni mobilni telefony a sluzebni vozidla.
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4. Analyza osobnich nakladu

Osobni naklady, jejichz soucésti jsou mzdy, socidlni néklady, nédklady na socialni za-
bezpeceni a zdravotni pojisténi nebo odmény ¢leniim organu spole¢nosti a druzstva tvo-
i v podniku nemalé procento z celkovych nakladi, a proto v této kapitole bude prove-
dena analyza podilu osobnich nékladii na celkovych nakladech. Déle se bude tato prace
zabyvat strukturou a vyvojem osobnich nakladt mezi lety 2007-2014. Vypocéteno bude

I meziro¢ni tempo rlstu osobnich naklada.
4.1. Struktura osobnich nakladu

Podle prazkumi CSU tvoii ptimé naklady (mzdy a platy) nejvétsi podil pracovnich na-
klada a to az z vice, nez 70%. Zbylé neptimé naklady jsou pak tvoteny zhruba z 26 %
naklady na socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi a ostatnimi nepovinnymi naklady.
Strukturu osobnich nakladi ve spole¢nosti Stavoplast KL ptiblizuje Tabulka ¢. 7,
kde Ize vysledovat podil jednotlivych nakladi, ze kterych se osobni naklady skladaji,
ato od roku 2007 do roku 2014. Nejvétsi podil na osobnich nakladech maji mzdové
naklady, které dosahuji vySe v priméru 73,49 %. Nasleduji ndklady na socialni zabez-
peceni a zdravotni pojisténi (25,05 %). Nejmensi podil zaujimaji socialni naklady, Kte-
ré se podili na osobnich ndkladech ve vysi v priméru 1,46 %. Tato data jen potvrzuji
prazkum CSU a tvrzeni, Ze nejvétsi podil na osobnich nakladech maji pravé mzdy. Je
patrné, ze mzdové naklady ve firmé Stavoplast KL jsou zaroven v roce 2014 nejnizsi, a

to v dasledku snizeni po¢tu zaméstnancti. Porovnanim obdobi let 2007-2014 je zjevné,

ze doslo ke snizeni mzdovych ndklada az 0 68,92 %.

Tabulka 7: Struktura osobnich nakladi ve spole¢nosti Stavoplast KL
Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Mzdové naklady V tis.
K¢

27669 | 25728 | 24658 | 24179 | 25160 | 22 367 | 20 865 | 19 071

Niklady na socialni
zabezpeceni a zdravot- | 9655 | 8874 | 8613 | 8117 | 8522 | 7564 | 7013 | 6401

ni pojisténi v tis. K¢

Socialni naklady v tis.
K¢

288 278 1.979 319 307 277 234 229

ON celkem 37612 | 34880 | 35250 | 32615 | 33979 | 30208 | 28112 | 25701

Zdroj: vlastni zpracovani z internich zdroju spole¢nosti Stavoplast KL
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4.2. Podil osobnich nakladd na celkovych nakladech podniku

V této kapitole bude proveden vypocet podilu osobnich nakladi na celkovych nékla-
dech spole¢nosti Stavoplast KL a za obdobi 2007-2014.

Nasledujici Tabulka ¢. 8 ukazuje, ze podil osobnich nékladii od roku 2007 postupné
rostl, a to az do roku 2011, kdy zacal klesat. Tento trend se udrzel dva roky, tedy
do roku 2013. V roce 2014 opét nastal zvrat a podil osobnich nakladu se zvysil. Presto-
ze doslo od roku 2007 az do roku 2014 ke sniZzeni po¢tu zaméstnanct, a to az o 21 %,
podil osobnich nakladl za stejné obdobi vzrostl, a to 0 69,96 %. Celkové naklady se
v roce 2014 snizily o 140 % oproti roku 2007.

Tabulka 8: Podil osobnich nakladii na celkovych nakladech spole¢nosti
Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Celkové nakla-
dy v tis. K¢

299 632 | 255663 | 219 718 | 197 181 | 150 284 | 155 705 | 161 250 | 120 478

Osobni nakla-
dy v tis. K¢

37612 | 34880 | 35250 | 32615 | 33979 | 30208 | 28112 | 25701

Podil v % 12,55 13,64 16,04 16,54 22,61 19,4 17,43 21,33

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroju spole¢nosti Stavoplast KL
4.3. Vyvoj osobnich nakladu

V této kapitole bude uveden postupny vyvoj osobnich nakladi spolecnosti, opét v roz-

mezi let 2007-2014.

Z nasledujici Tabulky €. 9 je patrné, Ze se osobni naklady od roku 2007 do roku 2014

snizily, a to 0 68,33 %. Nejvyssi castku osobnich nakladi podnik vynaloZzil v roce 2007

cvvr

Tabulka 9: Osobni naklady
Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

ON vV
tis. K¢

37612 34 880 35 250 32615 33979 30 208 28112 25701

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Stavoplast KL
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Graf 6: Vyvoj osobnich nakladu
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 6 také vyplyva, ze od roku 2011 dochézi k neustdlému sniZovani osobnich

nakladt. Mezi roky 2008-2011 dochazelo ke kolisani hodnot osobnich naklada.

Tabulka 10: Tempo riastu osobnich naklada

Rok

2008

2009

2010

2011

2012

2013

2014

Tempo rustu

0,9274

1,0106

0,9252

1,0418

0,8890

0,9306

0,9142

Zdroj: Vlastni zpracovani

V Tabulce ¢. 10 je zobrazeno meziro¢ni tempo rustu osobnich nakladu v jednotlivych

letech. Meziro¢ni tempo riistu bylo vypocteno porovnanim zakladniho roku s pfedcha-

zejicim. Vyvoj tempa rustu osobnich nakladu Ize sledovat i v Grafu ¢. 7, kde je patrné,

ze v obdobi mezi let 2009 a 2011 mély osobni naklady nejvyssi rostouci trend. Nejvétsi

propad zaznamenaly osobni naklady v roce 2012, kdy klesly 0 11,1 %.
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Graf 7: Tempo ristu osobnich nakladi ve spole¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

5. Méfeni vykonnosti lidského kapitalu

Vykonnost lidského kapitalu v podniku bude méfena za pomoci produktivity prace.
Ukazatele, které byly zvoleny vzhledem k vybranému stavebnimu podniku, jsou trzby
a pfidana hodnota. Oba tyto ukazatele budou porovnavany dvojim zpiisobem, a to
K primérnému piepoctenému Stavu zaméstnancti a osobnim nakladim. Uvedeno bude

také meziro¢ni tempo rustu pro vSechny ¢tyii metody vypoctu.
5.1. Produktivita prace stanovena z trzeb

Prvni zptisob, kterym se bude produktivita prace méfit, je pomér trzeb celkem v tisicich
K¢ a primérného piepocteného stavu zaméstnanci. Vysledky jsou uvedeny v Tabulce ¢.
11 a Grafu ¢&. 8. Udaje byly Gerpany z uéetnich vykazi Vykaz zisku a ztraty a Ugetni
zavérky podniku Stavoplast KL.
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Tabulka 11: Produktivita prace vyjadiena primérnym prepo¢tenym poctem za-
méstnanci

Hospodaisky rok
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Ukazatel

Trzby v tis. K¢ 295842 | 251 306 | 211004 | 181895 | 143 730 | 138 492 | 141 672 | 109 367

Pocet zamést-
95 94 98 94 94 87 93 76

nancu

Produktivita
3114 2673 2153 1935 1529 1592 1523 1439
prace v tis. K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Stavoplast KL

Graf 8: Vyvoj produktivity prace vyjadiené primérnym pi‘epoctenym poctem za-
méstnanci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vypoctend produktivita prace v Tabulce €. 11 udéava, kolik korun trzeb v tisicich K¢
pfipada na jednoho zaméstnance za jeden rok, a to za sledované obdobi od roku 2007
az do roku 2014. Z Grafu ¢. 8 je patrné, ze od roku 2007 dochazi k prubéznému snizo-
vani poctu zaméstnancl a zaroven i trzeb, coz ma za nasledek i sniZovani produktivity
prace, a to az do roku 2011. V roce 2012 méla produktivita prace rostouci trend i vzhle-
du produktivity prace, po¢tu zaméstnanct a trzeb vykazuje firma v roce 2014. Tento rok

je tedy fazen K nejslabsimu roku spole¢nosti Stavoplast KL.
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V nasledujici Tabulce ¢. 12 je uvedeno meziro¢ni tempo ristu produktivity prace v jed-
notlivych letech. Toto tempo bylo vypocéteno porovnanim zakladniho obdobi s piredché-
zejicim. Lépe viditelny vyvoj téchto hodnot je pak vyjadien v Grafu ¢. 9, kde je patrné,
ze rostouci trend si udrzovaly roky 2010 a 2012. V pribéhu roku 2012 zaroven doslo
K nejvétsimu meziroénimu rastu podniku, a to 0 4%. V roce 2013 pak doslo opét
k poklesu o 4,33 %.

Tabulka 12: Tempo ristu produktivity prace vyjadfené primérnym piepoctenym
poétem zaméstnanci

Rok 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014

Tempo ristu 0,8584 | 0,8055 | 0,8987 | 0,7902 | 1,0412 | 0,9567 | 0,9448

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 9: Tempo rastu produktivity prace vyjadi‘ené primérnym prepoctenym po-
¢tem zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Druhy zplisob, jakym lze vypocitat produktivitu prace, je opét pomoci trzeb. Druhou
veli¢inou, kterd bude pro vypocet potieba, jiz ovsem nebude primérny pocet zamést-
nancd, ale budou to osobni naklady, jejichz vyvoj se ve firmé Stavoplast KL b&éhem
n¢kolika let neustale ménil. Diky tomuto vypoctu lze ur¢it, kolik korun trzeb pfinese
podniku 1 koruna osobnich nakladd. Vypoctenou produktivitu prace, trzby a osobni
naklady lze vidét v Tabulce ¢. 13 a v Grafu ¢. 10.
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Tabulka 13: Produktivita prace vyjadiena pomoci osobnich nakladi

Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Trzby v tis. K¢ 295842 | 251306 | 211004 | 181895 | 143730 | 138 492 | 141 672 | 109 367

Osobni naklady
v tis. K&

37612 | 34880 | 35250 | 32615 | 33979 | 30208 | 28112 | 25701

Produktivita
7,87 7,20 5,99 5,58 4,23 4,58 5,04 4,26
prace v tis. K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Stavoplast KL

Graf 10: Vyvoj produktivity prace vyjadiené pomoci osobnich naklada
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Pokud dojde k porovnani Grafu ¢. 8, ve kterém byla zobrazena produktivita prace sta-
novena pomérem trzeb a primérného poctu zaméstnancti, s Grafem ¢. 10, kde je vycis-
lena produktivita prace pomérem trzeb a osobnich nakladu, Ize fici, Ze v obou piipadech
dochazelo od roku 2007 k poklesu produktivity, s tim rozdilem, ze v Grafu ¢. 8 doslo
k ristu produktivity pouze v roce 2012 a v Grafu ¢. 10 prob&hl narist ve dvou letech,
ato konkrétné v roce 2012 a 2013. V roce 2014 produktivita v obou ptipadech opét

Klesla. Je také zfejmy fakt, ze u Grafu ¢. 8 dosahovala produktivita prace své nejnizsi

hodnoty v roce 2014 a u Grafu ¢. 10 tomu bylo jiz v roce 2011.

Stejné jako u piedchozi metody vypoctu, tak i u této bude uvedeno i meziro¢ni tempo
rustu produktivity prace, vycislené z osobnich ndkladt, které je vidét v nasledujici Ta-

bulce ¢. 14 a Grafu ¢. 11.
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Tabulka 14: Tempo rustu produktivity prace vyjadiené pomoci osobnich nakladu
Rok 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Tempo ristu 0,9149 | 0,8319 | 0,9316 | 0,7581 | 1,0827 | 1,1004 | 0,8452

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 11: Tempo ristu produktivity prace vyjadiené pomoci osobnich naklada
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud i nyni dojde k porovnani, a to konkrétné meziro¢niho tempa rustu produktivity
prace z Grafu ¢. 9 a Grafu €. 11, je patrné, ze grafy jsou témef totozné. Rozdil je pouze
v roce 2013, kde v Grafu ¢. 9 doslo k poklesu tempa ristu produktivity prace. U obou

grafi doslo k nejvétSimu mezirocnimu nartistu v roce 2012. Zaroven jsou také shodné

Vv

5.2. Produktivita prace stanovena z pfidané hodnoty

Produktivita prace se da stanovit nejen z trzeb, jako tomu bylo u pfedchozich dvou po-
cetnich metod, ale lze ji stanovit 1 z pfidané hodnoty. Ta bude porovnana opét dvojim
zpusobem, a to konkrétné k pramérnému piepoctenému pocétu zaméstnanct a K osobnim

nakladim.

V nasledujici Tabulce ¢. 15 a Grafu €. 12 bude vyjadiena produktivita prace vypoctena
pomérem piidané hodnoty s primérnym piepoctenym stavem zaméstnancl. Ta fika,
jak velkou pridanou hodnotu vyjadienou v penézich vyrobil jeden zaméstnance podniku
za konkrétni obdobi, obvykle za jeden rok.
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Tabulka 15: Produktivita prace vyjadiena primérnym prepoctenym poctem za-
méstnanci

Hospodaisky rok
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Ukazatel

Pridana hodnota
K 53236 | 48954 | 44089 | 34888 | 35932 | 30409 | 25433 | 20591
v tis. K¢

Pocet zaméstnan-
95 94 98 94 94 87 93 76

o

cu

Produktivita
560 521 450 371 382 350 274 271

prace v tis. K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Stavoplast KL

Graf 12: Vyvoj produktivity prace vyjadieny praimérnym prepo¢tenym stavem
zaméstnancu
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Z vySe uvedeného Grafu €. 12 je zjevné, Ze produktivita prace od roku 2007 méla klesa-
jiciraz, a to az do roku 2011, kde doslo k riistu produktivity prace oproti roku 2010, a to
0 2,96 %. Behem dalSich sledovanych let dochdzelo opét k poklesu produktivity prace.

Cwwvr

V nasledujici Tabulce ¢. 16 bude uvedeno meziro¢ni tempo rustu produktivity prace,
které bylo pocitano porovnanim zakladniho roku s rokem pifedeslym. Data pro vypocet

mezirocniho tempa ristu jsou realna, a to z obdobi let 2007-2014.

53



Tabulka 16: Tempo riistu produktivity prace vyjadi‘ené primérnym piepoctenym
poctem zaméstnanci
Rok 2008 | 2009 2010 | 2011 2012 2013 | 2014

Tempo ristu 0,9304 | 0,8637 | 0,8244 | 1,0296 | 0,9162 | 0,7829 | 0,9891

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 13: Tempo ristu produktivity prace vyjadifené pomoci primérného piepoc-
teného stavu zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Grafu €. 13 vyplyva, Ze k nejvétSsimu meziro¢nimu naristu doslo v priabéhu let 2011
a 2014. Béhem dalsich let si meziro¢ni tempo ristu produktivity prace udrzovalo klesa-

cwwvr

ve kterém doslo k poklesu téméf o 22 % oproti roku 2012.

Jak bylo jiz vySe uvedeno, produktivita prace se da spocitat také jako pomér piidané
hodnoty a osobnich nakladu. Ta vyjadiuje, kolik korun ptidané hodnoty ptinese 1 K¢
osobnich ndkladl. Vysledky této pocetni metody jsou uvedeny nize v Tabulce €. 17,

kde bude produktivita prace spoctena opét od roku 2007 do roku 2014.
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Tabulka 17: Produktivita prace vyjadiena pomoci osobnich nakladi
Rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Pridana hodnota
K 53236 | 48954 | 44089 | 34888 | 35932 | 30409 | 25433 | 20591
v tis. K¢

Osobni naklady
v tis. K&

37612 | 34880 | 35250 | 32615 | 33979 | 30208 | 28112 | 25701

Produktivita
1,42 1,40 1,25 1,07 1,06 1,01 0,90 0,80
prace v tis. K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti Stavoplast KL

Graf 14: Vyvoj produktivity prace vyjadiené pomoci osobnich naklada
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vySe uvedeného Grafu ¢. 14 lze pozorovat klesajici trend produktivity prace. Tento
trend si drzela jiz od roku 2007 az do roku 2014, kdy zaroven vykazovala nejniz$i hod-
noty. Z porovnani Grafu ¢. 14, ve kterém je stanovena produktivita prace pomoci ptida-
né hodnoty a osobnich nékladi, s Grafem ¢. 12, kde je zobrazen vyvoj produktivity pra-
ce vyjadieny pomoci pfidané hodnoty a primérného poctu zaméstnancii, je patrné,
ze Vv Grafu ¢. 14 dochazi k neustalému sniZzovani produktivity prace, bez néjakého na-
rastu, ovSem v Grafu €. 12 je zjevny narlst produktivity prace v roce 2011. Pokud ne-
budou brany Vv potaz tyto dva roky, lze fici, Ze oba grafy maji klesajici trend produktivi-

ty prace po celou dobu pozorovani.
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I u této metody bude proveden vypocet meziro¢niho tempa ristu produktivity prace
v rozmezi let 2007-2014, které se pocita porovndnim zakladniho roku s rokem pfedcha-

zejicim. Vysledky budou uvedeny v nasledujici Tabulce €. 18.

Tabulka 18: Tempo rustu produktivity prace vyjadiené pomoci osobnich nakladu
Rok 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Tempo ristu 0,9859 | 0,8929 | 0,8560 | 0,9907 | 0,9528 | 0,8911 | 0,8889

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 15: Tempo ristu produktivity prace vyjadiené pomoci osobnich nakladia
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Grafu ¢. 15 vyplyva, Ze k narastu produktivity prace doslo pouze v roce 2011, naproti
tomu v Grafu ¢. 13, v némz je vyjadiené meziro¢ni tempo rastu produktivity prace sta-
novené z pfidané hodnoty a primérného poctu zaméstnancti, doslo k nartstu produktivi-

ty prace v obdobi let 2011 a 2014. V Grafu ¢. 15 dosahuje tempo rastu nejnizsich hod-

Vw7

5.3. Primérna mzda

V této podkapitole bude zaméfena pozornost na primeérnou mzdu ve spolecnosti Stavo-
plast KL. Nasledné bude uveden jeji postupny vyvoj v Grafu ¢. 16 od roku 2007 az do
roku 2014 a spolu s ni zde bude znazornéna i primérna mzda V odvétvi, te-

dy ve stavebnictvi. Data o primérné mzdé v odvétvi byla ¢erpana z internetovych stra-
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nek Ceského statistického Gfadu a budou uvedena v kapitole Piilohy (Piiloha ¢. 1 a Pii-

loha ¢. 2).

Vyse ro¢ni a mésicni primérné mzdy na jednoho zaméstnance jsou vycisleny v Tabulce

¢. 19. V této tabulce je zaroven uvedena i primérna mési¢ni mzda v odvétvi. Dojde-li

poté k porovnani téchto mezd, je zjevné, Ze rozdil mezi mzdou v podniku a mzdou

vV odvétvi neni az tak markantni, az na vyjimky v letech 2007 a 2013. Porovnani pri-

mérné mzdy v podniku s primérnou mzdou v odvétvi je nasledné 1épe vidét z Grafu ¢.

16, kde je patrné, ze mzda v podniku se pohybovala nad urovni primérné mzdy

v odvétvi pouze v roce 2007. V roce 2013 pak byla z historického pohledu primérna

mzda v podniku nejn

cvvr

17281 za S

Tabulka 19: Primérna mzda v podniku a v odvétvi

ledované obdobi, kdy klesla pod hranici 19 000 K¢.

Rok

Ukazatel

2007

2008

2009

2010

2011

2012

2013

2014

Celkové mzdové

naklady v tis. Ké

27 669

25728

24 658

24179

25160

22 367

20 865

19071

Pramérny pre-
pocteny pocet

zaméstnanci

95

94

98

94

94

87

93

76

Priumérna ro¢ni
mzda na jednoho

zaméstnance

291 253

273 702

251612

257 223

267 660

257 092

224 355

250 934

Priumérna mésic-
ni mzda na jed-
noho zaméstnan-

ce

24 271

22 809

20 968

21 435

22 305

21424

18 696

20911

Priumérna mésic-
ni mzda ve sta-

vebnictvi

19193

21143

22 318

22 379

22 828

22902

22 395

22 775

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroju spole¢nosti Stavoplast KL a czso.cz (2016)
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Graf 16: Grafické porovnani primérné mzdy v podniku s primérnou mzdou
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5.3.1. Porovnani primérné mzdy a produktivity prace

Zdroj: Vlastni zpracovani

V Tabulce ¢. 20 je zobrazeno tempo rustu produktivity prace, ktera je vyjadiena nejprve

pomoci trzeb a osobnich nékladl a poté jesté pomoci ptidané hodnoty a osobnich na-

kladu a dale je zde jesté uvedeno tempo rtstu mezd v podniku.

Tabulka 20: Srovnani tempa ristu primérné mzdy a produktivity prace

Rok 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Tempo ristu PP

0,9149 | 0,8319 0,9316 | 0,7581 1,0827 1,1004 | 0,8452
(trzby/ON)
Tempo ristu PP

0,9859 0,8929 0,8560 0,9907 0,9528 0,8911 0,8889
(PH/ON)
Tempo rastu mezd 0,9398 0,9193 1,0223 1,0406 0,9605 0,8727 1,1185
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Graf 17: Srovnani tempa ristu primérné mzdy a produktivity prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Meélo by platit, ze tempo rastu mezd by se mélo pohybovat pod urovni tempa rastu pro-
duktivity prace. Z Grafu €. 17 je patrné, ze tempo rtistu mezd si tuto uroven zachovalo
vaci tempu ristu produktivity prace vyjadiené pomoci trzeb a osobnich nakladii pouze
v letech 2012 a 2013. V dalsich letech vykazovalo tempo rustu mezd negativni odchyl-
ku, kdy ptevySovalo produktivitu prace (Trzby/ON). Nejvétsi rozdil je pak v roce 2011,
kdy je tempo rustu mezd vétsi o 28,25 % a v roce 2014 0 27,33 %. Oproti tempu rastu
produktivity prace vypoétené pomoci piidané hodnoty a osobnich nakladti ma tempo
ristu mezd nejvétsi rozdily v roce 2010, kdy je vétsi o 16,63 % a v roce 2014 0 22,96
%. V dalSich letech se udrzuje meziro¢ni tempo rastu mezd pod Grovni nebo zhruba

na stejné urovni jako tempo rustu produktivity prace (PH/ON).
6. Konkurencni srovnani

V této kapitole bude provedeno srovnani spole¢nosti Stavoplast KL s konkurenénimi
podniky v ramci Jiho¢eského kraje pro rok 2014. Aby bylo srovnani vypovidajici, vy-
brany byly pouze ty spolecnosti, které maji obdobny primérny piepocteny pocet za-
méstnanct, jako Stavoplast KL. Pocet zaméstnanct vSech uvedenych firem se pohybuje

okolo 75.

V nasledujici Tabulce ¢. 21 bude uveden podil osobnich nakladi a sluzeb na celkovych
nakladech a produktivita prace stanovena pomoci trzeb a osobnich ndkladl u vSech

konkurenc¢nich firem. Soucasti budou i data ze spolecnosti Stavoplast KL.
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Tabulka 21: Konkurené¢ni srovnani, rok 2014

Nazev podniku Podil (ON/CN) (Slul;:szCN) Produkiivita prace
Ve v % (trzby/ON)
Agromont Vimperk, s.r.o. 6,78 2,25 14,68
Bauer Technics, a.s. 6,70 46,69 15,32
Di‘evotvar- Remesla a Stavby, s.r.o. 12,74 56,42 7,50
Ecomodula, s.r.o. 22,95 38,49 4,18
Koc¢i, a.s. 14,12 67,54 6,04
Mane Stavebni, s.r.o. 10,46 71,75 9,41
S + H Bohunice, s.r.0. 19,36 30,82 5,45
STAVOPLAST KL, s.r.o. 21,33 12,00 4,26

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich zdroji spole¢nosti

Z Tabulky ¢. 21 je patrné, ze podniky, které mély vyssi podil osobnich nakladd na cel-

kovych nakladech, vykazuji v roce 2014 nizkou produktivitu prace - na rozdil od firem,

které maji tento podil mensi, ale dosahuji vétsi produktivity prace. Zaroven je také

ziejmé, ze podniky, které mély nizky podil osobnich nakladl na celkovych nakladech,

mély daleko vétsi podil sluzeb na celkovych nakladech oproti podnikim, které mély

podil osobnich naklada vétsi. Vysoky podil sluzeb na celkovych nakladech je zapfici-

nén tim, ze si tyto podniky najimaji na provedeni stavebnich praci jiné firmy, ¢imz za-

rovei snizuji podil osobnich nakladl na celkovych nakladech. Vyjimku tvoti spole¢nost

Agromont Vimperk, s.r.o., ktera vykazuje nizky podil osobnich nakladt i sluzeb,

a i pfesto dosahuje vysoké produktivity prace. Lépe je vidét podil osobnich nakladd

a sluzeb na celkovych nakladech u jednotlivych spole¢nosti na Grafu €. 18.

60




Graf 18: Podil osobnich nakladi a sluZeb na celkovych nakladech ve vybranych
spole¢nostech V tis. K¢
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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7. Navrhy na zlepSeni

Na zaklad¢ vysledkii analyzy produktivity prace, ktera se neustdle snizuje, a analyzy
primérné mzdy budou v této kapitole navrzena doporuceni, ktera by zvySovala produk-
tivitu prace u jednotlivych zaméstnanctu ve spole¢nosti Stavoplast KL. Z analyzy pri-
mérné mzdy je patrné, ze primeérnd mzda v podniku je niz§i nez primérnad mzda jinych
spole¢nosti plisobicich ve stejném odvétvi. Z tohoto diivodu by se méla firma na tuto
slozku do budoucna zaméfit a o zvySeni vykonnosti lidského kapitalu by méla usilovat
naptiklad pomoci zaméstnaneckych vyhod. K doporu€enim, kterd jsou navrzena, patii
ziskavani mladsich zaméstnanci, poskytovani Flexi Passti, nahrada na tdrzbu pracov-

nich odévd, Cistici prosttedky pro délniky ¢i zavedeni Modelu excelence EFQM.
7.1. Ziskavani mladsich zaméstnancu

Z neustale se sniZujici produktivity prace a na zdklad¢ vysledkli analyzy primérného
véku zaméstnanci v podniku, ktery se pohybuje okolo 44 let, je firmé doporuceno za-
méfit se na ziskavani mladSich zaméstnanci, a to pfedevsim délnikd, kteti by se mohli
naucit spoustu znalosti a dovednosti od stavajicich d€lniki jesté predtim, nez odejdou
do dtchodu. Pti vykonu prace délnika je potfeba hodné fyzické sily, ktera podle védct
a lékarti s nartstajicim vékem klesd. Nehled¢ na fakt, Ze vétSina z nich vykondva neu-
stale stejny druh prace, coz muze vést také k demotivaci a naslednému snizeni produk-
tivity prace. Podnik by mohl zacit spolupracovat se stfednimi $kolami nebo ugilisti za-
méfenymi na prumysl a stavebnictvi. Mohlo by se jednat napiiklad o Stiedni Skolu
a Zakladni Skolu Vimperk, Nerudova 267, ktera se nachazi v regionu, v némz podnik
pusobi. Tato Skola nabizi maturitni 1 uCebni obory V oblasti elektro, strojirenstvi ¢i sta-
vebnictvi. Studenti by v priabéhu Skolni dochazky nebo o prazdninach absolvovali pla-
cené praxe ve STAVOPLAST KL a v ptipadé spokojenosti a zajmu obou stran by mohl

podnik zaméstnat studenty ihned po usp&$ném ukonceni studia.
7.2. Flexi Pass

Vykondvani tak narocné préce, jako je stavba domil ¢i vodoinstalace, ma za ndsledek
kazdodenni ubytek fyzickych sil. Proto je firmé navrhnuto poskytovat zaméstnanctim
na délnickych pozicich Flexi Passy od spolenosti Sodexo Pass, a.s, Ceska republika.
Tyto poukazky firma délnikiim nikdy neposkytovala, nicméné diky nim by mohli za-
méstnanci vyvazit sviij pracovni a osobni Zivot, regenerovat ztracené sily, coz by mohlo

vést 1 ke snizeni absence (nemocnosti) délnikl, kterd je v soucasné dob& vyssi
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nez V predchozich letech. Zaroven by tim i firma kompenzovala nizké mzdy, které se

pohybuji pod Grovni primérné mzdy v odvétvi.

Tyto poukéazky se daji vyuzit na riizné potieby po celé Ceské republice: napiiklad
v oblasti kultury, sportu, cestovani, relaxace ¢i zdravi a prevence osobniho rozvoje. Po-
ukazky jsou zaroven danoveé zvyhodnéné, coz znamena, Ze zaméstnavatel nema tak vy-
soké danové naklady na zaméstnance, jako by mél pti poskytnuti finan¢ni odmény. Spo-
le¢nost Sodexo, a.s. uvadi, ze pro zaméstnavatele je varianta poskytovani Flexi Passii

vyhodnégjsi oproti finanéni odméné az o tietinu.

Flexi Passy by firma poskytovala svym zaméstnanciim na konci kazdého kalendainiho
roku. Minimalni vyse této odmény by byla stanovena na 3000 K¢ a maximalni na 5000
K& a zaroven by toto rozpéti bylo zaneseno i v kolektivni smlouvé. Castka téchto pou-
kazek je stanovena na zdklad¢ udaji z jinych spolecnosti, které¢ Flexi Passy svym za-

meéstnancim poskytuji.
7.3. Nahrada na udrzbu pracovnich odévU a Cistici prostfedky

Podnik by mohl zavést jako jednu z dalSich zaméstnaneckych vyhod mési¢ni poskyto-
vani nahrady na udrzbu pracovnich odévi a s tim 1 spojené Cistici prostiedky. Zameést-
navatel by poskytoval tuto ndhradu vyhradné zaméstnanciim na délnickych pozicich,
ktefi pracuji z velké Casti v prasném a Spinavém prostiedi. Vyse piispévku by se tedy
odvijela od druhu vykonavané prace, ovSem jeji minimalni hranice by byla stanovena
na 80 K¢/mesic. Tato vyse se odviji od ¢astek, které poskytuji ostatni stavebni podniky
po celé Ceské republice. Podminkou pro ziskani ndhrady na udrzbu odévii by byl mini-
malni pocet dnt, napiiklad 10, které by musel zam¢&stnanec mési¢né odpracovat. Posky-
tovani pravé tohoto benefitu je pro zaméstnavatele vyhodné, a to hlavné diky tomu,

7e se jedna o danovée uznatelny ndklad.
7.4. Model excelence EFQM

Na zaklad¢ vysledki analyzy produktivity prace a trzeb, které se neustale snizuji, je
vedeni navrhnuto zavést do podniku Model excelence EFQM. Tento model mu pomize
odhalit slaba mista a poskytne pftileZitost k jejich odstranéni. Dojde také ke zlepSeni,
kterd se projevi v ekonomickych vysledcich podniku a také ve vztazich k zaméstnan-
ciim, zékazniklim a ostatnim spole¢nostem. Firmy diky nému dosahuji vynikajici urov-
né vykonnosti a trvale ji udrzuji. Model excelence EFQM mohou pouZivat firmy

Z jakéhokoli odvétvi, nehled€ na svou velikost, strukturu ¢i vyzralost.
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Studie, kterou provedla Univerzita v Leicesteru v Anglii, fika, ze firmé, ktera pouziva
Model excelence EFQM, stoupnou v pétiletém obdobi trzby az o 77 % oproti podni-

kam, které tento model nevyuzivaji.

Pti zavadéni modelu EFQM firma vypracuje sebehodnotici zpravu, ve které odpovida
na predem stanovené otdzky. Po vyhodnoceni zpravy tymem odbornych hodnotiteli
podnik ziska informace o chybach a slabinach a zaroven vi, jak je na tom v porovnani

s konkurenci.

Vzhledem ke skute¢nosti, ze podnik Stavoplast KL nema dosud zadnou zkuSenost
s timto modelem, je mu navrhnuto zadit se zjednodusenym programem Start Plus, kte-
ry je vhodny pro firmy, jez jsou drziteli certifikatu ISO 9001 (viz. Ptiloha €. 3). Program
umoznuje vyzkouset funkénost a principy modelu EFQM s niz§imi néklady. V pfipadé,
ze se model podniku osvédc¢i, mize piejit na hlavni model EFQM. Oba zminéné pro-
gramy jsou soucasti Narodni ceny kvality CR a kazdy rok dochazi k hodnoceni a oce-

néni nejlepsSich firem, které modely Excelence a Start Plus pouzivaji.
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Zaver
Cilem bakalai'ské prace bylo provést mefeni vykonnosti lidského kapitdlu ve vybraném
stavebnim podniku. Dale bylo nutné na zaklad¢ zjisténych dat odhalit nedostatky a na-

vrhnout kroky, které by vedly k jejich odstranéni a naslednému zvySeni vykonnosti lid-

ského kapitalu.

Podklady pro teoretickou ¢ast byly ¢erpany z odborné literatury, ktera se zabyvala lid-
skym kapitdlem a jeho vykonnosti, dale pak produktivitou prace, hodnocenim a odme-

novanim zameéstnancti a podnikovymi naklady.

Informace a data potfebna pro sepsani praktické ¢asti byla ziskana na zakladé rozhovoru
s majitelem podniku a také zGcetnich vykazii a internich zdroji, na zakladé kte-

rych byla vypoctena vykonnost lidského kapitalu ve vybraném stavebnim podniku.

Meéieni vykonnosti lidského kapitalu bylo provadéno pomoci produktivity prace, kte-
ra byla stanovena z trzeb a pfidané hodnoty. Obé tyto veliCiny byly porovnavany dvo-
jim zpisobem, a to s primérnym piepoctenym poctem zamestnancli a osobnimi nakla-
dy. Nejprve doslo ke zhodnoceni produktivity prace stanovené pomérem trzeb
a primérného piepocteného poctu zaméstnanctli a s osobnich nakladt. V obou ptipadech
vysla upIn¢€ jina ¢isla, ktera byla i rozdilnym zptisobem okomentovana. Vysledné pro-
duktivity prace byly proto zaneseny do grafii, kde byl Iépe zfetelny vyvoj téchto hodnot,
a diky nim se pak daly obé metody porovnat. Jak v prvnim, tak i ve druhém piipadé
vykazovala produktivita prace klesajici trend, a to od roku 2007 az do roku 2014. Vy-
jimkou byl rok 2012 u produktivity prace stanovené pomérem trzeb a praimérného pie-
pocteného poctu zaméstnanct. V tomto roce méla produktivita prace rostouci trend, a to
0 4 % oproti roku 2011. U produktivity prace vypoctené porovnanim trzeb a osobnich
nakladt doslo k narastu v roce 2012 o 8,27 % oproti roku 2011 a v roce 2013 0 10 %
Vv porovnani s rokem 2012. Srovnatelny byl rok, ve kterém byla produktivita prace nej-

vy$si, a tim byl pocatecni rok 2007.

Déle byly zhodnoceny produktivity prace stanovené pomérem piidané hodnoty
K primérnému pirepoctenému poétu zaméstnanct a k osobnim nakladim. I v tomto pii-
padé dochazelo ke snizovani produktivity prace od samého pocatku. Vyjimkou byl pou-
ze rok 2011 u produktivity prace vypoctené z ptidané hodnoty a primérného piepocte-
ného poctu zaméstnancti, kde doslo k nepatrnému zvyseni o témét 3 %. U metody poci-

tané pomoci veli¢in ptidané hodnoty a osobnich nakladi k zadnému nardstu béhem let
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nedoslo. Od roku 2007 méla produktivita prace klesajici trend, a to az do roku 2014,
kdy doslo ke snizeni produktivity prace o témét 44 % oproti roku 2007. U obou zptso-

bl méfeni vykonnosti zaméstnanct se vSak shoduji roky, kdy produktivita prace vyka-

cvwvr

cvwvr

V praktické ¢asti bylo dale zjisténo, ze tempo ristu primérné mzdy prevysovalo tempo
rastu produktivity prace stanovené podilem trzeb a osobnich ndkladt a podilem ptridané
hodnoty a osobnich nakladti v roce 2014 v priméru o 25 %, coz neni pro firmu zadouci
a méla by se na tento problém zaméftit. Provedeno bylo i porovnani primérné mzdy
v podniku s primérnou mzdou Vv odvétvi. Primérna mzda v podniku se pohybovala
pod trovni pramérné mzdy v odvétvi, a to od roku 2009. Uvedeno bylo i odménovani
zaméstnancl ve zvoleném podniku, které bylo rozdéleno na administrativni pracovniky

a délniky.

Soucasti praktické casti bylo i srovnani vybrané spole¢nosti se stejné velkymi konku-
ren¢nimi podniky plsobicimi v JihoCeském kraji. Vysledkem bylo, Ze podniky, kte-
ré mély maly podil osobnich nakladt, dosahovaly vétsi produktivity prace nez podniky,
které mély tento podil vétsi. OvSem podniky s vyssi produktivitou prace mély na rozdil
0d podniki s nizsi produktivitou vétsi podil sluzeb na celkovych nakladech. To je zapfti-
¢inéno tim, ze si na provedeni stavebnich praci najimaji jiné firmy, ¢imz také snizuji

podil osobnich nakladii na celkovych nakladech.

Na zakladé zjisténych udaju byly sepsany navrhy na zlep$eni. Prvnim doporuéenim by-
lo zamétit se na ziskavani mladsich délnika, a to zejména proto, Ze primérny veék délni-
ki v podniku se pohybuje okolo 44 let, a dochazi proto ke snizovani produktivity prace.
Diky spolupraci se stiednimi Skolami a ucilisti v regionu, ve kterém firma pusobi,
by podnik mohl ziskat mladé a nové délniky, ktefi by se uéili od stavajicich délnikd,
nez ti dosahnou dichodového veku. Jako dalsi navrh na zlepSeni bylo firmé doporuceno
poskytovat na konci kazdého roku Flexi Passy délnikiim, kterym by tak kompenzovala
ubytek fyzickych sil a nizSich platii, které se pohybuji pod tGrovni primérné mzdy
v odvétvi. Poukazky by mohli délnici pouzit v oblasti kultury, sportu, cestovani, relaxa-
ce Ci zdravi a prevence osobniho rozvoje. Hodnota téchto poukazek by se pohybovala
vV rozmezi 3000-5000 K¢. Délnici musi vykondvat svou praci ve Spinavém a prasném
prostiedi, coz by podnik mohl kompenzovat mési¢nim poskytovanim nahrady na udrzbu

pracovnich odévil a s tim 1 spojenych Cisticich prostifedkti. Minimalni poskytovana ¢ast-
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ka by byla stanovena na 80 K¢&/mésic, pficemz by zaméstnanec musel odpracovat mini-
malné 10 dni v mésici, aby mél na tuto kompenzaci narok. Poslednim navrhem na zlep-
Seni bylo, aby vedeni zavedlo do podniku Model excelence EFQM. Tento model firmé
pomuze odhalit jeji slabd mista a navrhnout jejich odstranéni. Zaroven na zaklad¢ pro-
vedené studie by mél tento model podniku zvysit trzby v obdobi 5 let az o n€kolik pro-

cent.

Podminkou pro zavedeni navrzenych doporuceni je, Ze jejich aplikovani nepovede pou-

ze K rustu nakladd, ale mélo by vést i k adekvatni reakci v rastu produktivity prace.
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.  Summary

The main objective of this work is to measure the performance of human capital in the
chosen building company. Another goal is to bring suggestions for improvement that

will lead to increasing to the efficiency of human capital.

The thesis consists of two parts. The theoretical part provides information from the
Czech and foreign literature and there are explained concepts such as human capital,
human capital measurement, productivity, remuneration and evaluation of employees or

company costs.

Knowledge of theoretical part is then applied to the practical part. Basic information
about the company is included in the practical part of the paper like structure and devel-
opment of employees, analysis of personnel costs, average wages and remuneration.
Comparison with competing businesses is also mentioned. But the most attention is paid
to the performance of human capital, which is measured by labour productivity. Two
indicators were selected for the calculation of labour productivity - sales and added
value. Both indicators are compared in two ways; the first is average number of em-
ployees and the second personnel costs. Calculations were performed by internal re-

source of the company for the period 2007-2014.

Key words: Human capital, Labour productivity, enterprises, performance
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7

Primérna hruba masiéni mzda zaméstnancl v narodnim hospodafstvi podle ekenomické éinnosti (sakca CZ-NACE) - z roéniho zjigtovani

Average monthly gross wages of employees in the national economy by CZ-NACE section - annual survey

VHE, ng plapeitend potty

CZK, ful-lima aquivaleat

Ekonomicks Einnost podis CZ-NACE" 2005 2008 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 014" CZ-NACE ssction”
CELKEM 18 283 18 447 20827 226583 23425 23803 24 465 25100 25 054 BTMTOTAL
A Zemd&dBletvl, lsenictyl a rybafatvi 13850 14 802 16 189 17 808 17 766 18082 18 622 10438 20 358 21342| A Agnculturs, forsatry and fishing
B-E Primyel CELKEM 17814 18010 20432 22187 22740 23643 24412 25 218 25 435 26 121|B-E industry, TOTAL
B Té&kha a dobyvan! 22419 23 boe 25715 28 300 28430 30348 31 570 32498 11 506 MM B Mining end quarrying
C  Zpracovatelsky primys 17 350 18 536 19 061 2163 2104 22088 23798 24572 24 pE2 25681 C  Mamuwfsctunng
0 5..301 El dm..,.on_ lakifiny, piynu, tenla 8 o Electrivity, gas, stesm and air conditianing
klimatizovaného vzduchu 26744 20 381 31 50 35118 63z 8705 40187 42 487 41353 41 275 supply
£ Zésnbovén] vodow; Einnosti souviesjic s E Watar supply; sewsrage, wasts
odpadnimi vodami, cdpady & sanacemi 17 362 18571 19013 21 209 22084 2303 23250 FERE) 23 610 24 155 managamant and ramadiation activitias
F  Stavebnictyl 16 660 17 790 18183 21143 22318 22378 22028 22802 22 304 228200 F Construction
& elkoobchod & maloobchod; ooravy & G  Wholessle and ratall trads; repair of motor
lidrba matarovich vozide 18872 17 b3 18 648 21 455 21528 22078 22 Bdg 23 304 23 142 23741 wahiclas and moforcyciss
H  Doprava a skisdovani 18190 19148 20582 22601 22004 23005 23026 13348 23 368 23002) H  Transportstion and storags
| Ubytovanl, stravoveni 2 pohostingtyl 10475 11407 11 842 12493 12 368 13258 13353 13313 13 704 14 005 : Accommaodation and food ssrvice activitiss
J Informaénl & komunikagnl dinnosti 33002 B2 ey 41870 43487 43513 45781 46T 46 245 4T B55) J  Information snd communication
K Pendinictvi 2 pojitovnictvi 36 258 38 687 41509 4d 529 45 Bet 45638 47 378 50 425 45 Béd AT 043 K Financigl and insurance schivities
L Linnosti v oblasti nemovitoet 17 217 13018 20 205 19828 20 654 21088 2210 21145 20517 20748 L Rosl satats sctivifiss
\  Professions), scisntific and tachnical
M Profesnl, videcks B technicks Einnosti 217 24742 26 794 30 384 31881 102 3244 12 857 32181 278 SChivitiss
N Administrative and support serice
N Administrativnl 2 podplmé Einnosti 12 547 13313 14128 15 674 15087 16225 16 564 17 048 17 009 17110 SChivitiss
o  Vefejna spréva 8 obrans; povinng sociinl o Public administration snd defance;
zabezpaten 222488 23242 25042 26 367 26018 aram 26 259/ 26 839 A am2 27 Bdd computaary social sscurty
P Vezd&lavani 18 782 20008 21 225 221 231508 23348 23 505 24 579 24 681 25088 P Educafion
Q  Zdravoini & socidinl pate 17 560 18024 20128 2177 2203 23557 24 829 25 251 25 006 25680 @  Human hasith and social work sctivitiss
R Kulturnl, zabevnl & rekraadnl Einnost 16084 16 004 17822 18748 1977 19018 19786 20 555 20 608 21 168) R Arte, entertsinment and recreation
S Ostamnl EGinnosti 14 654 15 538 17 044 17 083 18 615 18418 19 319 10 582 18 830 20375 &  (Other senice sctivities

" e juu wvedeny melodou plevadyjisl Banoal Zaravads]skd jednatiy sode
klaaifikage CZ-NACE » mezindrodni kiasfikace NACE Rav. 2

F ptechatng Lazje

I The figures given &re processsd using the method of dominating etiaty of the raparting unl by the
cisssification of CZ-NACE (squrvaient fo the NACE, Rev. 2).
I praiiminary dals.
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Pfiloha ¢. 2

Primérna hruba mésiéni mzda podle odvétvi - sekce CZ-NACE !
Average gross monthly wage by activity of CZ-NACE !

v KE, na prepoctené pocty / CZK, per full-time equivalent employes

Ukazatel me

Indicator 0103 | 01-04 Qi a2 3 4 -0z | 01-03 | o104
Ceskarepublika ce [k em 2453| 25035 24754] 25411) 25127| 27107 25085 25000| 25607
Gzech Republic, total
v tom:
s, Zemedeisiv, lesnictvia rybarsty 19630 20545 18931) 20284| 21505 24030 419622) 20285 21211
Agriculture, forestry and fizhing
B+C4D+€ Primysl celkem 24813| 25336 25166 26112| 25336| 27608| 25642) 25530 26062
B+C+D+E Industry total
g 2baadobyvant 20506| 31442 20016| 31150 29644| 35260 30542) 30242] 31495
Mining and quarrying
¢ Zpracovalesiy primys| 24336| 24706 24645) 25708 24972| 27012| 25179| 25100 25501
Manufacturing
p Vyroba arozvod elekiriny, plynu, epla a kimatzovancho vzduchu 10007| 40764 43288 39706 38492 43656| 41514| 40515 41204
Electricity, gas, steam and air conditioning supply
Zasobovani vodou; Einnosti souvisejici s odpadnimi vodami, odpady a sanacemi
e & . i, 0dpady a 22812 23622| 22525 23843 22983| 26612 23191 23121 23008
Water supply; sewerage, waste management and remedistion activities
Stavebnictyi
F ; 21884 22388 21326 22520| 23021| 24147] 21943 22311| 22778
Construction




Ptiloha €. 3: Certifikat normy ISO 9001:2009

4 »AS 2 N * 3 ‘.-

wv—vvvvvvvv‘wrvwmm N
" TR E NN, . -rov-—roﬂﬁihl5((2.'.\5x»---~--qs-\~-\
1 -

Sy reyry

Vyrhumny ustay poremnich staveb - Cortifikaéni spoleénost are

Ahrrnaet e 117 Noaes vntn 1L Cartfiin i o0 epiig b o (70 Dudebes wvwwnd
Cantitibabni orgen pre eystamy masagumenty & 3000 shreditorany C1A

CERTIFIKAT

STAVOPLAST KL spol. s r.o.

.
3
k)
I
-
-
.
'
o
O
-
4
.
.
-
.
‘
S
-~
N
.
.
-
.
.

Organizace zavedia a wdriuje systém managementu kvality
splifujici po2adavky

CSN EN 1SO 9001:2009

A AR R R R Y

Biachy 200, wiwe Practance. PEC 384 73 10 407400

000711 2/8M)

Vystaxha paeemnich o nBenprabyih siavob. (Fooe| & servis 2emnich stevebaich atrepl
-nqwou-"..‘m-mmmqoutmmum-pomm
A LR L

S

Sidio & provozowny spofodaosts fokality reslis yoh

Matvent cartfhity risvswere o 15 ) lMlo R fe phabn
« Ehshintnam proto o cothease & P 000071 11GMI 4n dee hsma

Ing Lade Plunatovs

S S T e B s S —-

SN N W N W N

A S S R S R O OO O OO0

LA R R AR OANY Y N N N R E R R R R RN,
Dottt e N A
.

-




Ptiloha €. 4: Certifikat normy ISO 14001:2005
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