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ABSTRAKT

Bakalafskd prace je zaméiena na motivacni program a odmeénovani pracovnika

nefinan¢nimi prosttedky ve stavebni spolecnosti Geostav, spol. s I.0.

Prace je rozdélena na dvé Casti. Prvni Cast je teoreticka a zabyva se zékladnimi pojmy
motivace a odménovani zaméstnancli. Druhd Cast je praktickd, a je zaméfena na
zhodnoceni systému motivace a odménovani ve firmé. Pro ziskéni potfebnych informaci

byl proveden dotaznikovy pruzkum ve spole¢nosti.

Cilem mé bakalaiské prace je zjistit pfipadné mezery ¢i nedostatky soucasného systému
motivace vedoucich zaméstnancii ve spolecnosti Geostav spol. s. r. 0. a navrhnout zmény

vedouci k jeho zlepSeni.

Klicova slova: motivace, motiv, stimul, zdroje motivace, teorie motivace, pracovni

spokojenost, motivaéni program, odménovani, zamestnanecké vyhody

ABSTRACT

The bachelor thesis is concerned on program of motivation and remuneration employees

with nonfinancial resources in building company Geostav, spol. s r.0.

This bachelor thesis is divided into two parts. The first part is theoretical and deals with
general of the notions of motivation and rewards of employees. The second part is practical
and focuses on assessment of system motivation and remuneration in the company. To get

necessary information, there was used questionnaire survey in the company.

The goal of my bachelor thesis is to identify potential gaps or weaknesses of the current
system of motivation of managers in the company Geostav, spol. s r.0. and propose

changes leading to improvement.

Keywords: motivation, motive, stimulus, resources of motivation, the theory of motivation,

working satisfaction, motivational program, remuneration, employee benefits
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UvVOD

Pro mou bakalafskou praci bylo zvoleno téma zoblasti motivace a odménovani

pracovnikii. A to hlavné zdavodu, ze zajisténi produktivity prace a efektivnosti

vvvvv

vvvvv

vedouci k vykonnosti podniku. Pracovni vykon zaméstnancti je velmi dilezity, protoze se

jim zaméstnanci podileji na plnéni cilti podniku.

Podnik musi stimulovat své pracovniky, aby byl dlouhodobé vykonny. Spole¢nost musi
nastavit takové podminky a opatfeni, které budou pfispivat ke spravné motivaci
zaméstnanc. Vhodné nastaveny motivaéni systém je jednim z nejefektivnéjsich nastroju,

vedouci k vyssi vykonnosti zaméstnanct, které ma podnik k dispozici.

I kdyz je pro vétSinu zaméstnancii stale nejvyznamnéjSim motivaénim faktorem mzda, ta
sama 0 sob¢& uz v dneSnim svété k ziskani a udrzeni téch nejkvalitnéjSich pracovniki
nesta¢i. Mzda je piedevsim hygienickym faktorem, ktery pfili§ nemotivuje. Zaméstnanci
pozaduji vytvofeni kvalitniho a propracovaného systému zaméstnaneckych vyhod. Hlavné
zaméstnanci, ktefi disponuji urcitou kvalitou znalosti, pozaduji pro svou praci kvalitni
prostiedi a vybaveni, a hlavn¢ také uznani. Chtéji ve své praci vyuzivat své odborné

znalosti a schopnosti, potiebuji vidét vysledky své prace a neustale se dale vzdélavat.

V teoretické ¢asti budou definovany zakladni pojmy z oblasti motivace a odménovani.
Popsano zde bude, co je to motivace a stimulace. Dale zde budou uvedeny typy motivace,
zdroje motivace a zakladni teorie pracovni motivace. Také bude definovan vztah mezi
motivaci a pracovnim vykonem, pracovni spokojenost a motivani program organizace.
V oblasti odménovani bude uvedeno, jak funguje systém odménovani, piedstaveny budou

zakladni formy mzdy, hodnoceni pracovnikli a zaméstnanecké benefity.

V Gvodu praktické ¢asti bude spoleénost Geostav, spol. sr.o. struéné piedstavena.
Uvedeny zde budou zékladni identifika¢ni idaje, charakteristika a ¢innost spolecnosti,
certifikace, zakladni ekonomické charakteristiky a organizacni struktura. Dale bude popsan
soucasny motivacni systém spolecnosti. Cilem meé bakalaiské prace je zjistit piipadné
mezery ¢1 nedostatky soucasného systému motivace vedoucich zaméstnancii ve spolenosti
Geostav spol. s. r. 0. a navrhnout zmény vedouci k jeho zlepSeni. Analyza bude provedena

na zakladé dotaznikového Setfeni.
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|. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Motivaci lidské ¢innosti mizeme chapat jako jednu z primarnich osobnostnich substruktur.
Pojem motivace znaci skutecnost, Ze v lidské psychice ptisobi specifické, ne vzdy zcela
védomé vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty ¢innost ¢lovéka uréitym smérem
aktivitu udrzuji. Navenek se pak pusobeni téchto sil ukazuje v podobé motivované

¢innosti, motivovaného jednani. (Bedrnova a Novy, 2002, 241)

Zakladem motivace je vztah ,néco za néco®. Z toho vyplyva, ze kazdy dobie odvedeny
ukol by mél byt spojen s uréitou odménou, piipadné urcitou hrozbou sankce. Neni-li tento

vztah dodrZovan, pracovni motivace selhava nebo ztraci svij ucinek. (Urban, 2012, 69)

Velkou vyhodou motivace je to, ze pokud dobie odhadneme motivy, které Clovék ma,
muze byt pro ¢loveéka prace ptizniva i bez vnéjSich podnétii. Nevyhodou je ovSem to, Ze

musime velmi dobfe znat své zaméstnance. (Plaminek, 2010, 15)

Psychologové zastivaji nazor, Zze motivované chovani se projevuje zejména dvéma

zakladnimi vlastnostmi: (Deiblova, 2005, 54)

e je energetické — dodava silu a energii jednani lidi

e je to usili zamétfené na cil
Armstrong (2009, 109), tika, ze: Lidé jsou motivovani, kdyz ocekdavaji, Ze jejich kroky,
Jjejich cinnost pravdépodobné povede k dosazeni cile — hodnotné odmény, uspokojujici
jejich konkrétni potreby. Dobre motivovani lidi jsou lidé s jasné definovanymi cili, kteri

podnikaji kroky, od nichz ocekavaji dosazeni téchto cili.

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti kroka

Dosazeni cile

Obrazek 1 Model motivace (Armstrong, 2009, 109)

Model motivace ukazuje, ze proces motivace je iniciovan uvédomélym nebo samovolnym

zjisténim neuspokojenych potieb. Tyto potieby vytvareji pozadavek néceho dosahnout.
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Potom jsou stanoveny cile a ur€eny kroky, které maji uspokojit tyto potfeby a dosahnout

cile. (Armstrong, 2009, 110)

Motivace také prispiva K vytvareni pozitivniho pracovniho klimatu podniku, coz je

dilezity aspekt, ktery ovliviiuje pracovni vykonnost. (Styblo, 1993, 157)

1.1 Motiv

Motiv predstavuje jasnou vnitini psychickou silu — impuls, pohnutku. Muze byt chapan
jako psychologicka pfi¢ina nebo divod ur¢itého chovani ¢loveéka, specifikuje jeho

prozivani a dava jeho aktivité psychologicky vyznam. (Bedrnova a Novy, 2002,242)

S pojmem motiv se tésné€ poji pojem cil. Zakladnim tkolem kazdého motivu je dosazeni
néjakého konecného psychického stavu — nasyceni. To vétSinou méd podobu vnitiniho
uspokojeni, pocitu naplnéni z dosazeni cile motivu. Motiv plsobi tak dlouho, dokud neni
dosazeno jeho cile, dokud jedinec nedosdhne ocekdvaného uspokojeni. Motiv vyrazné

determinuje lidskou ¢innosti. (Bedrnova a Novy, 2002, 242)

MOTIV N CESTA CIL

CHCI v MUSIM NAPLNENT

Obrazek 2 Ukazka modelu chovani (BusinessInfo.cz. 2012)
Rozlisujeme dvé skupiny motivi k praci, a to vnitini motivy a vnéj$i motivy.
Vnitini motivy prace jsou: (Kocianova, 2010,26)

e potieba ¢innosti

potfeba kontaktu s druhymi lidmi

potieba vykonu a uspokojeni z ispésného vykonu

touha po moci

potteba smyslu Zivota a seberealizace
Vngjsi motivy prace jsou: (Kocianova, 2010, 26)

e potieba penéz

potieba jistoty — spojena s budoucnosti pracovnika

potieba potvrzeni vlastni dillezitosti — ¢asto spojend s prestizi pracovni pozice

potieba socialnich kontaktli v pracovni ¢innosti

potfeba sounalezitosti, partnerského vztahu
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1.2 Stimulace

Stimul je jakykoliv podnét, ktery vyvolava n¢jaké zmény v motivaci ¢lovéka. (Bedrnova a

Novy, 2002, 243)

Stimulace mé jednu obrovskou nevyhodu, funguje pouze do doby, kdy ptisobi stimuly.
Pokud stimuly pfestaneme poskytovat, je pravdépodobné, ze se kvalita prace zhorsi.

(Plaminek, 2010, 15)

Mezi motivy a stimuly existuje souvislost — motivy lze ovliviiovat pomoci stimuld,

muzeme je vyvolat nebo ménit. (Deiblova, 2007, 67)
Podle Kocianové (2010, 38) jsou typickymi stimuly:

e finan¢ni odména

e pracovni hodnoceni

e pracovni podminky a rezim prace — zajem organizace o lepsi pracovni podminky

e porovnavani vykonu svysledky druhych — zdkladem je sebehodnoceni,
sebeocenéni a z n&j vyplyvajici cile

e Mmoznost samostatné prace a participace na rozhodovani

e Uroven socialnich vyhod

1.3 Typy motivace

Pracovni motivace muze byt tvofena dvéma cestami. V prvnim piipadé, mohou lidé
motivovat sami sebe hledanim, nalézanim a vykonavanim prace, ktera uspokojuje jejich
potieby, nebo od ni ofekavaji splnéni svych cili. V druhém ptipadé, 1idé mohou byt
motivovani managementem prostfednictvim riznych metod jako je odménovani, povyseni

nebo pochvalami. (Armstrong, 2003, 217)

1.3.1 Vnitini motivace

Vnitini motivaci tvoii faktory, které si lidé vytvateji sami a které je ovliviuji k ur€itému

chovani. (Armstrong, 2003, 217)

wewrs

1.3.2 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivaci charakterizuje to, co je délano pro lidi, aby byli vice motivovani. Zahrnuje

rizné odmeény. (Armstrong, 2003, 217)
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1.4 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace se oznacuji skutecnosti, které motivaci produkuji. (Bedrnova a Novy,

2002, 244)

K zakladnim zdrojim motivace patii: (Maruska, 2010, 15)

e potieby
e navyky
e zajmy

e idedly a hodnoty

1.4.1 Potreby

Uspokojovani potieb je jednou ze zakladnich podminek existence ¢lovéka. Zakladnimi
potfebami Cloveéka je jist, pit, stykat se sjinymi lidmi, pokud nejsou tyto potieby
uspokojeny, proziva je ¢lovek intenzivng, jako néco neptiznivého. Potieba je pocitovany
nedostatek, né¢eho dilezitého pro jedince. Clovék se snazi tento nedostatek odstranit.

(Maruska, 2010, 16)

1.4.2 Navyky

Kazdy clovek v zivoté udrzuje néjaka pravidla a vykonava pravidelné néjaké Cinnosti.
Tyka se to vSech oblasti lidského Zivota, napf. stravovani, pracovni ¢innost, sport. Navyky
nuti ¢lovéka postupovat jiz nau€enym zpusobem. Tvorba Zadoucich navyki je tkolem
vychovy a také sebevychovy. Navyky, které jsou nezadouci, oznacujeme jako zlozvyky.

(Maruska, 2010, 16)

143 Zajmy

Zajem je dlouhodobéjsi zaméfeni jedince na urcitou aktivitu. Existuje celd fada zajmi,

délime je podle zaméfeni: (Zitka, 2010)

e zijmy poznavaci
e z3jmy estetické
e z3jmy socidlni

e 7z4jmy piirodni

e 7z4jmy obchodni

e z3ajmy vytvarné
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1.4.4 Idealy a hodnoty

Pro spolecenské pusobeni je zadouci, aby si ¢loveék osvojil urcitd moralni méfitka, aby se
dokazal ztotoznit se spolecensky zadoucimi nazory a idejemi. Idealy a hodnoty Clovéka

predstavuji zdroj, ktery plisobi na motivaci osobnosti.

Idedl je vzor, ktery ma Cloveku slouzit jako voditko pro jeho jednani. Muze se tykat
osobniho profilu nebo zivotnich cili c¢lovéka. V idedlu jedinec zdUraziuje, ¢eho si

obzvlast’ ceni.

Hodnotu je mozné definovat jako néco zadouciho, ¢eho si ¢loveék vazi a co ovliviiuje vybér
vhodnych cili a zplisobl. Kazdy ¢loveék si béhem zivota uréuje své hodnoty, které
ovliviiyji jeho chovani a prozivani. Obsahem hodnot je to, ¢emu clovék dava prednost,

mize to byt zdravi, rodina, ptatelé, pracovni kariéra. (Maruska, 2010, 18)

1.5 Teorie pracovni motivace

Teorie pracovni motivace predstavuje uceleny soubor poznatki a hypotéz o faktorech,
které ovliviuji ¢iny jedince v pracovnim procesu. Casto se lii rozdilnymi vychodisky a
specifikacemi pficin lidského chovani v ur€itych situacich. Aby mohly byt teorie pracovni
motivace uplatiiované pti vedeni lidi, je nutné, aby byly pouZitelné ve formé, kterd je

realizovatelna manazerem v bézné fidici ¢innosti. (Dvorakova a kol., 2012, 224)

1.5.1 Herzbergova teorie: motivaéni a hygienické faktory

Herzbergova teorie rozdéluje faktory motivace na dvé skupiny s rlznym postavenim a

funkei v procesu motivace:

1. Motiva¢ni faktory. Jsou tvofeny vykonem, uznanim, obsahem prace,
odpovédnosti, povySenim a moznosti rozvoje. Motivacni faktory predstavuji
nejucinnéjsi slozku motivace k praci. Pokud jsou motivacni faktory nastaveny
spravné a pisobi na pracovniky, pak jsou podnétem k pracovnimu vykonu a
¢innosti pracovnika. Pro motiva¢ni faktory je rozhodujici individualni uspotadani
potfeb zaméstnance a jeho osobni vlastnosti, na které je mozno déale motivacné
pusobit. Ovliviiuji piedevsim pracovni spokojenost a vedou piimou cestou ke
zvySeni pracovniho vykonu zaméstnance, da se tedy fici, Ze jsou odpovédné za

vykon zaméstnance. (Dvoiakova a kol., 2012, 229)
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2. Hygienické faktory. Zahrnuji mzdu, politiku a fizeni spoleCnosti, personalni
fizeni, vztahy mezi zaméstnanci, pracovni podminky a jistotu pracovniho mista.
Pokud jsou hygienické faktory Spatn€ nastaveny nebo upln¢€ chybi v pracovnim
procesu, vede to k nespokojenosti zaméstnanci. Jsou-li hygienické faktory spravné
nastaveny, nevyvolavaji pracovni nespokojenost, ale nepisobi ptimo na aktivitu
zamé&stnance. Pokud jsou hygienické faktory ve spolecnosti Spatné nastaveny a
vyvolavaji tim pracovni nespokojenost, chyby mizeme to do ur¢ité miry dopliovat
v pozitivnim sméru intenzivnéjSim plisobenim motivatorti, napi. dobré vztahy a
vedeni. Herzberg vsak situaci, kdy eliminujeme negativni vlivy hygienickych
faktorii ptlisobenim motivatord k tomu, aby se projevila pracovni spokojenost,
vyvraci, vzhledem ke zplsobu jejich piisobeni. Nastaveni a pusobeni faktort

hygieny ovliviiuje pfedev§im vedeni. (Dvotakova a kol., 2012, 228)

Hranice mezi vymezenim faktord hygieny a motivatory neni pfesné dana a neptekroditelna.
V praxi zalezi na konkrétni motivacni situaci, je mozné, ze nékteré faktory prvni skupiny
mohou piisobit podobné jako faktory skupiny druhé. Zde mizeme uvést napiiklad vliv
mzdy. Herzberg ji sice zafadil do faktori hygieny, ale je prizkumy dokazano, Ze mzda
muze v nékterych piipadech také Casto ptisobit jako motivator. (Dvorakova a kol., 2012,
229)

Za vyuzivani a cilevédomé spoluvytvareni faktori pracovni spokojenosti zaméstnance je
Vv prvni fadé odpoveédny bezprostiedni nadtizeny. Proces motivace k praci, ktery funguje na
tomto principu, vychazi z toho, ze pozitivné vytvoiené faktory hygieny sice nedokazou
samy 0 sobé pisobit na zaméstnance k vysSimu a kvalitnéj§imu vykonu, avsak tvori

nezbytnou zédkladnu, nad niz je mozno vytvofit ii€¢innou nadstavbu ptisobenim motivatoru.

Nejvyraznéjsi pfinos pro praktickou aplikaci ma Herzbergova teorie ve tfech oblastech:

(Dvotakova, 2012, 230)

e vymezeni dvou faktort motivace k praci a definovani jejich rozdilného pusobeni
V procesu utvareni spokojenosti s praci a motivaci zaméstnanct

e urCeni rozhodujici role a odpovédnosti vedeni organizace za utvéieni faktori
hygieny a rozhodujici role a odpovédnost nadfizenych za vyuzivani motivatora

e potvrzuji nutnost objektivniho prizkumu potieb zaméstnancli a stavu jejich

pracovni spokojenosti pro tvorbu efektivni motivacni strategie podniku
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1.5.2 Hierarchie poti‘eb podle Abrahama Maslowova

Potieby

seberealizace

/ Potfeby uznani \
/ Socialni potieby \

Potieby bezpecnosti

Fyziologické potieby

Obrazek 3 Maslowova pyramida potieb (vlastni zpracovani)

Tato teorie je jednou z nejznaméjsich koncepci motivace lidského chovani. Postatou teorie
je definovéani rozhodujicich potfeb ¢lovéka jako tviirce zékladnich motivl jeho pocinani.
Potfeby jsou sefazeny v urCitém potadi, které souCasné odraZeji i vyznamnost potieby

Vv celé soustavé potieb. Pyramida potieb je nasledujici: ( Dvofakova a kol., 2012, 230)

1. stupen — fyziologické potieby, které musi byt uspokojeny, nema-li ¢lovék trpét.
Zahrnuji zékladni potieby jako hlad, Zizen, spanek, obleceni, bydleni.

2. stupenl — potieby bezpecnosti — jsou chapané jako potieby bezpecnosti fyzické, ale
predevsim také ekonomické bezpecnosti. ZajiSténi pocitu ekonomického bezpeci
zaméstnance a zabranéni moZnostem neocekdavané zmény a jejich nasledkil pfi
ohrozeni zdroje socidlniho a ekonomického postaveni méd vyznamnou roli
Vv individudlni struktuie potieb vétSiny zaméstnancl.

3. stupen — socialni potieby, jsou vytvaiené zejména vztahem a kontakty s okolim.
Jde predevSim o mezilidské vztahy a ndaroky na jejich kvalitu stile rostou,
predevsim u kulturné a odborné vyspélych zaméstnancti.

4. stupeit — potieby uznani, jsou dilezitym cilem pro zaméstnance S vysokym

stupném pracovnich ambic.
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5. stupenl — potieby seberealizace — jsou na vrcholu potieb ¢lovéka. Jde hlavné o
rozvoj osobnich vloh, vzd€lavani a schopnost ovlivnit utvafeni vlastniho Zivota.

(Dvorakova a kol., 2012, 230)

1.5.3 Alderferova teorie motivacnich potieb

Alderfer vyvinul teorii zaloZzenou na tom, ze ¢lovék mé 3 zdkladni sady motivacnich
potieb: existen¢ni, vztahové a rustové, které lze popsat nasledujicim zpisobem: (Verma,

1996, 63)

Existen¢ni — podobaji se Maslowovym fyziologickym potfebam a potiebé bezpecnosti.

Zahrnuji: vzduch, vodu, potravu, obleceni, plat, pracovni jistotu.

Vztahové — jsou podobné socialnim potfebam u Maslowova, zahrnuji potfebu vytvaieni a

udrzovani mezilidskych vztahi.

Riistové — napodobuji potieby ucty a potieby seberealizace Maslowova pyramidy.

Odkazuji na snahy jednotlivce, aby prozkoumal moznosti pro osobni rozvoj,

Alderferovi kategorie potieb jsou velmi podobné tém v Maslowové teorii. Tyto teorie se
ale 1i$1 hlavné v tom, Ze v Maslowové teorii musi byt nejdiive uspokojeny potieby nizsi,
aby lidé mohli postoupit K uspokojeni potieby na vy$si trovni. Alderferova teorie
naznacuje, ze krom¢ tohoto plnéni progrese procesu, existuje 1 proces frustrace. To
znamend, ze pokud je naptiklad ¢lovek frustrovany ve snaze uspokojit potteby ristu,

povede frustrace ke snizeni uspokojeni potieb vztahovych. (Verma, 1996, 64)

1.5.4 McGregorova teorie X a teorie Y

Tuto teorii vytvofil prof. McGregor na zékladé pozorovani manaZert. Tvrdi, Ze manaZeti si

o chovani jinych lidi tvofi bud’ pfedstavy teorie X nebo teorie Y.

Teorie X tikda, ze lidé maji vrozenou nechut’ k praci a chtéji se ji co nejvice vyhybat.
Manazeti je musi nutit podavat odpovidajici pracovni vykon, kontrolovat, fidit je a hrozit
tresty. Tito lidé touzi byt fizeni, boji se odpovédnosti, maji malé ambice a touZzi predev§im
po jistote.

Teorie Y naopak tvrdi, ze vétSina pracovnikli nema vrozenou nechut k préci a prace pro né

muze byt uspokojenim. Pracovnici uplatiiuji sebefizeni a sebekontrolu. (Thomson, 2007,
94)
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Tabulka 1 McGregorova teorie X a teorie Y (Dvorakova a kol., 2012, 232)

Teorie X

Teorie Y

Autoritativni jednani - fidici piistup

vyzaduje ptikazy a kontrolu.

Kooperativni styl Fizeni — pracovnici
zaméiuji své usili, aby dosahli svych cili

V ramci cill organizace.

Ridici pracovnici neberou zadny ohled na

potteby podtizenych.

Zohlediuji se osobni ptani a cile pracovnikd.

Nevyuzivaji se schopnosti zaméstnancu.

Vyuzivaji se schopnosti zaméstnanct

k inovacim.

1.5.5 Teorie oéekavani

Bélohlavek (1996, 186) uvadi, ze k tomu, aby pracovnik vyvinul snahu, je tfeba dodrzet tii

podminky:

e jeho snaha musi byt nasledovéna patficnym vysledkem

e vysledek jeho plisobeni musi byt odménén

e tato odména musi mit pro zaméstnance vyznam

Teorie expektance umoznuje vysvetlit priubéh motivacniho procesu a silu motivace k urcité

aktivité. (Bélohlavek, 1996, 189)

Tato teorie vyuZiva pojmu: vykon, expektance, odména, instrumentalista, valence.

Vykon — vysledek, ktery nastane po vynalozeni urcitého usili na préci

Expektance — ocekavani, predstava pracovnika o vysledku jeho snahy. Ma charakter

pravdépodobnosti a nabyva hodnot od 0 do 1.

Odména — je ji nasledovan vykon. Je jedno, jestli se jednd o finan¢ni odménu, pochvalu,

uznani spolupracovnikill, povyseni, atd. Vice druhli odmén miiZe plsobit zaroven.

Instrumentalita — pfedstava pracovnika o odméné za jeho vykon. Instrumentalita je

pravdépodobnost, ze za vykon bude poskytnuta odména a nabyva hodnot od 0 do 1. Za

vykon Ize dosahovat n€kolik druhit odmény a pro kazdy z nich se pocitd instrumentalita

zv1ast.
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Valence — vystihuje subjektivni vyznamnost odmény pro pracovnika. Valence muze
nabyvat hodnot od -10 pies 0 do 10. Vysoka je v pfipadé, kdy zaméstnanec o odménu
velmi stoji, nulova tehdy, kdyz mu na odméné pfili§ nezalezi a zaporna, kdyz si ji viibec

nepieje. (B&lohlavek, 1996, 187)

Bélohlavek (1996, 187) uvadi, ze usili je zavislé na expektanci, instrumentalitich a

valencich jednotlivych odmén a jde vypocitat vzorcem:

k
U=Ex Z(Vlll) = E(V Iy + Vyly + - Vily)
i=1

(1)

odmeéna 1
(penize)

Craed //
/ N
expetance \
-100 +100

odména 2
(pochvala)

odména 3
(cestovani)

odmena 4
instrumentalita (auto) valence

A0 +100 -100........ +100

Obrézek 4 Teorie ocekavani (BusinessInfo.cz, 2010)

1.5.6 Teorie spravedinosti

Podstatou teorie spravedlnosti je tzv. fenomén socialniho srovnani. Pracovnici srovnavaji
svij vklad do prace (schopnosti, pracovni vypéti, zkusenosti, apod.), s tim, co do prace
vkladaji jejich spolupracovnici vykonavajici stejnou cinnost. Se spolupracovniky
srovnavaji také plat, odmény, pochvaly a povySeni. (Pauknerova, 2006, 178)

Teorie spravedlnosti tvrdi, Ze lidé budou vice motivovani, jestlize se s nimi bude zachéazet

spravedlivé. Pokud nastane opak a budou citit, Ze se s nimi zachazi nespravedlivé, budou

demotivovani. (Armstrong, 2003, 259)
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Spravedlivé odménovani je hodnoceno srovnavanim vlastnich vstupti do prace a vystupt
z ¢innosti se vstupy a vystupy ostatnich. Spravedlnost muzeme vyjadiit vzorcem:

(B&lohlavek, 1996, 192)

Output (vlastni)  Output (jiné osoby)

@)

Input (vlastni) ~ Input (jiné osoby)

Tabulka 2 Priklady vstupt a vystupt (B&lohlavek, 1996, 193)

Inputy (vstupy) Outputy (vystupy)
Cas Vydelek
Vzdélani, vycvik Priplatky
Zkusenost Diilezité povéteni
Dovednosti Bezpecnost prace
Tvofivost PovySeni
Praxe Dobré pracovni prosttedi
Vek MoZnosti osobniho rozvoje

RozliSujeme negativni nespravedlnost a pozitivni nespravedlnost.

Negativni nespravedlnost spo¢iva v tom, ze pomér mezi vystupem a vstupem druhé osoby
je vyssi nez nas vlastni pomér. Dochazi k nedoplaceni, tim vznik4 pocit nespravedlnosti,
ktery demotivuje. Pracovnik se snazi snegativni nespravedlnosti néjakym zpisobem

vyrovnat, chce dosahnout rovnovéhy. To se muze projevit, tim, ze: (B&lohlavek, 1996,
194)

e Snazi se maximalizovat vstupy — V praci vynaklada vétsi Gsili

e Minimalizuje vstupy — je lenivy, pracuje pouze za tolik, kolik je mu zaplaceno

e Snazi se zvysit vystupy — zada o vyssi mzdu, lepsi misto

e Pokousi se snizit vystupy druhého — intrikami se snazi komplikovat praci druhému
e Pokusi se psychologicky vyrovnat s nespravedlnosti

e Zacind se srovnavat s jinym pracovnikem, ktery je na tom hiie nez on

e Davypoveéd
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Pozitivni nespravedlnost, znamena, Ze nas vlastni pomér mezi vystupem a vstupem je vyssi
nez pomér mezi vystupem a vstupem druhé osoby. Jsme oproti druhému ve vyhod¢, ale
vznika pocit viny. Zvyhodnéni pracovnik miize nabyvat pocitu, Ze nezalezi na tom, jestli

pracuje hodné nebo malo, stejné dostane zaplaceno. (Bélohlavek, 1996, 193)

1.5.7 O. B. MOD: Modifikace organiza¢niho chovani

Modifikace organizacniho chovani je aplikace teorie posileni chovani pro pracovniky
v organizacich. Teorie posileni fika, Ze muzeme zvysit frekvenci zadouciho chovani
propojenim tohoto chovani s pozitivnimi dusledky a snizit nezadouci chovani jejich
propojenim s negativnimi dusledky. Modifikace organiza¢niho chovani typicky pouziva
pozitivni posilovani K podpofeni zadouciho chovani u zaméstnanct. (Griffin, Moorhead,

2013, 113)

V této teorie se pouzivaji zakladni pojmy jako: (Bélohlavek, 1996, 189)

Operaéni podminovani — pokud jsou nasledky ur¢itého chovani pro pracovnika pozitivni,
bude tohle chovani pracovnik opakovat. Podle zakona efektu bude ¢loveék opakovat
chovani, které je nasledované odménou, a bude se vyhybat chovani spojenému s postihem.
Reakce — je kazda aktivita, ktera mtze byt posilovana, napt. mnozstvi a kvalita prace,
dodrZovani predpist.

Pozitivni zpevnéni — zpeviiovani reakce podminénym zavedenim finan¢nich odmén nebo
uznani pii Zadoucim chovani.

Negativni zpevnéni — zpevilovani reakce podminénym odstranénim néceho nepiijemného
Trestani — spociva Vv odstranéni néceho pozitivniho. Za zanedbani svého tkolu muize byt

pracovnik pfeveden na horSi praci nebo mu mohou byt odebrany nékteré odmény. Lze

pfedpokladat, Ze pracovnik se del$i dobu podobné nedbalosti nedopusti.

Opomijeni je ignorovani nebo neposilovani aktivity.
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Pravidla pro vyuziti technik podminovani v organizaci uvadi Bélohlavek (1996, 190):

1. Nedavejte vSem stejnou odmeénu — odménujte ty, ktefi odvadeji svou praci 1épe nez
ostatni

2. Reknéte kazdému, za co bude odméiovan.

3. Reknéte kazdému, co déla $patnd. Neobjasni-li manaZer pracovnikovi, pro¢
nedostal odménu, mize to pracovnik pfipisovat néfemu jinému nez chovani, které
chce manazer odstranit.

4. Netrestejte pied ostatnimi. Pracovnik, ktery je napominan pted ostatnimi, je trestan
dvojnasobné.

5. Dtsledky by mély byt pfiméfené chovani pracovniki. PriliS vysokd odména

vyvolava u zaméstnance pocit viny, pfili§ nizkd odména zpusobuje zlost.

Modifikace chovani je zalozena na tom, Ze chovani lidi lze pomoci negativniho a
pozitivniho zpeviovani utvaret tak, aby odpovidalo zajmtim firmy. Firma se snazi vytvaret
si svého zaméstnance. Nemusi vzdy jit jen o finan¢ni odménovani nebo postih. Vyrazné

puasobi i méné napadné vlivy silné organizaéni struktury. (B&lohlavek, 1996, 191)

1.6 Motivace a vykon

V podniku je dualezité zjiStovani mechanismi, které jsou hybnou silou pracovni ¢innosti
lidi. Vysledky slouZi ke strategickému 1 operativnimu vedeni, sestaveni a zaméteni stimull
Vv ovliviiovani zaméstnanci. Nemohou byt zaméfeny jen na hmotnou stimulaci, ale na
veskery systém faktora ptispivajici ke zvySovani vykonnosti a uspokojeni z prace. Cilem je
snaha o vyuZiti co nejSir§iho souboru stimulll schopnych ovlivnit chovani zaméstnance.

(Dvotékova a kol, 2012, 219)

Ve vykonnostné€ orientovaném podniku je potfebny urcity stupenn pracovniho vykonu, ktery
zabezpeci jeho preziti v trznim prostiedi. Faktory ovliviiujici pracovni vykonnost a
celkovou kvalitu vykonu jsou tedy v poptedi zajmu. (Dvorakova a kol, 2012, 219)

Na kvalitu prace a intenzitu pracovniho usili v zdsad¢ ptisobi dvé slozky regulace lidského

chovéani. Jde o vzajemné pisobeni motivl a stimuld k ¢innosti. Tyto poly motivace mohou

byt bud’ v souladu, nebo v rozporu. (Dvorakova a kol, 2012, 219)
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Zména pracovniho jednani zZadoucim smérem z hlediska potreb organizace je mozna
vytvorenim algoritmu chovani soustavou nastroji vizeni, které jsou cilove orientovany a
respektuji pozitivni prvky individualni motivace, popr. tlumi negativni prvky v chovani a
postoji jednotlivcu i pracovnich skupin. Vysledny efekt pracovni cinnosti neni vsak zavisly
pouze na pracovnim usili jednotlivce nebo skupiny. Usilim, tj. intenzitou snahy o efekt, je

mozno realizovat pouze existujici potencial vykonnosti zaméstnancii. (Dvotrakova a kol.,

2012, 219)

Vykon pracovnika lze charakterizovat jako vysledek jeho Cinnosti. Podle vzorce V = f
(M*S*P) je zfejmé, ze vykon individudlniho zaméstnance mizeme vyjadrit jako soucin
motivace, schopnosti a podminek. Pokusy bylo prokdzano, ze tento vztah plati do urcité
miry (optimalni hodnoty). Pokud se motivace zvySuje za tuto hodnotu, pak vykon jiz

neroste a nékdy muze i klesat. (Kocianova, 2010, 37)

1.7 Pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost Ize chapat jako celkovy jev — je to reakce ¢lovéka
na subjektivné vnimané a prozivané souvislosti jeho pracovniho plsobeni, je vysledkem
hodnoceni podminek priace a je ovlivnéna osobnosti clovéka, jeho individualnimi
preferencemi a ma vliv na utvafeni jeho pracovnich postoji. Na pracovni spokojenost
pusobi mnoho skute¢nosti, z nichz vétsina je promeénlivych. Pracovni spokojenost je vzdy
subjektivni. Obvykle neni pracovnik se v§im uplné spokojen, nékteré okolnosti jsou pro né;

piijatelné, jiné mén¢. (Kocianova, 2010, 36)
Faktory, které posiluji pracovni spokojenost: (Kocianova, 2010, 36)

e jasna organizacni a personalni politika

e jasné a pfiméfené urcené cile prace

e riznorod4 prace

e VEtSi autonomie

e prilezitost k vyuZiti schopnosti zaméstnance a zkuSenosti pfi praci
e ocenéni prace vedoucim pracovnikem

e finan¢ni ohodnoceni

e dobré mezilidské vztahy na pracovisti

e Dbezpecnost vykonavané prace
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Pracovni spokojenost oslabuje hlavné:

e pfevaha neptfedvidatelnych vlivii na praci

e Casovy stres

e pracovni zatéz

e nerealné pracovni naroky

e Spatné vztahy se spolupracovniky a nadtfizenym

e nedostatek ¢asu na osobni a rodinny zivot

Pracovni spokojenost Ize chapat jako celkové vyjadieni toho, do jaké miry jsou splnény
osobni cile zamé&stnance. Spokojenost sama o sob¢é neni zarukou vykonnosti, pracovni
ochoty a dalSich pracovnich postoji a vztahll k podniku, je jejim predpokladem.

(Dvorakova a kol., 2012, 215)

Neexistuji zadné dikazy vychazejici z vyzkumu, ze vzdy je néjaky ucinny a kladny vztah
mezi spokojenosti s praci a vykonem. Spokojeny pracovnik nemusi byt vysoce vykonnym
pracovnikem a vysoce vykonny pracovnik nemusi byt spokojeny pracovnik. Spokojenost
mize vést k dobrému vykonu, ale i dobry vykon muze byt pfi¢inou spokojenosti.

(Armstrong, 2009, 117)

1.8 Motivaéni program spolecnosti

Motivaéni program organizace zahrnuje nastroje stimulace pracovnikii v souladu s
personalni strategii, s personalni a socialni politikou a prolina celym systémem tizeni lidi v
organizaci. Ukolem motiva¢niho programu organizace je ovliviiovani pracovni ochoty lidi,

jejich vykonnosti, spokojenosti a stabilizace.

Motivaéni program urcuje zékladni pravidla uplathovani stimulacnich prostfedki. V
konkrétni podobé piedstavuje motivaéni program soubor pravidel, opatfeni a postuptl,
jejichz primarnim poslanim je dosazeni Zzadouci pracovni motivace a z ni plynouciho
optimalniho pfistupu pracovnikl organizace k praci, a to ve vSech aspektech, které jsou

Z hlediska organizace aktualné ¢i trvale vyznamné.

Motivacni program organizace by mél respektovat obecné poznatky o motivaci a stimulaci
lidi a mél by vychazet z analyzy motivaéni struktury pracovnikl organizace. (Kocidnova,

2010, 39)
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MozZnosti postupu pri tvorbé motiva¢niho programu: (Dvordkova a kol., 2012, 241)

1.

Zjisténi stavu a ucinnosti zakladnich faktori motivace k praci a faktorti pracovni
spokojenosti ¢i nespokojenosti, bud’ formou dotaznikového Setieni, nebo rozhovora
se zaméstnanci. V této Cinnosti je pro veétSinu organizaci zpravidla potfebna
odborna pomoc psychologli nebo poradcti na vedeni lidi.

Charakteristika motivacni atmosféry organizace vychdzi ze zjisténého stavu a
specifikuje pfi¢iny pracovni spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnanci a celkové
vnitini klima v oblasti mezilidskych vztahti a vztahii pracovnikt k zam¢&stnavateli.
Stanoveni cili motivaéniho programu, tj. urCeni stavu a urovné jednotlivych
stranek motivace K praci, kterych je zadouci dosahnout jako ptredpokladu splnéni
cile spole¢nosti.

Urceni nastrojii k zabezpe€eni cili v oblasti motivace zaméstnancl. Jsou to
opatieni a postupy, které maji za cil zvysit vykonnost organizace prosttednictvim
rozvoje aktivity a zdjmu zaméstnanci. Motivacni program, ma-li byt Gu€inny, musi
zahrnovat vSechny faktory, které ovliviiuji lidsky pohled vykonnosti podniku.
Zpracovani motivacniho programu jako ucelené¢ho dokumentu, stanoveni postupu

uskute¢néni, ¢asového rozvrzeni a osob odpovédnych za jeho realizaci.
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2 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odmeénovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat,
popiipad¢ jiné formy penézni odmeény, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti zahrnuje povyseni, formalni uznéni
(napf. pochvaly) a také zaméstnanecké benefity poskytované zaméstnavatel zaméstnanci
nezavisle na jeho pracovnim vykonu. Odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které

nejsou zcela samoziejmé. (Koubek, 1997, 236)

Moderni personalistika zahrnuje: (Koubek, 2011, 156)

e zameéstnanecké benefity poskytované zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim
vykonu

e povySeni zaméstnance

e 0dvody na zdravotni a socidlni pojiSténi pracovnika

e vzdélavani pracovnika

e pochvaly

e pozvani na slavnostni obéd nebo veceti

e povéfovani vyznamngj$imi pracovnimi tkoly a vedenim lidi

e rozmanitou a zajimavou praci

e pratelské vztahy na pracovisti

e vytvafeni pfizniv§jSich pracovnich podminek (pfidéleni samostatné kancelafe,

ptidéleni pocitace nebo auta)

Nékteré formy odmén nemaji ani hmotnou povahu, ale zna¢né ptispivaji ke spokojenosti

zamé&stnance, k pocitu uzite¢nosti a dulezitosti. (Koubek, 2011, 157)

2.1 Systém odménovani

Efektivni a celkové odménovani znamena stanoveni mzdy za vykonanou préaci a také
poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Hmotna stimulace pfi fizeni zaméstnanci ma ov§em
SirSi rozmér neZ jen penézni ocenéni. Strategické odménovani sleduje kombinaci mzdy za
praci s riznymi formami nefinan¢niho uznani a ostatnimi ndastroji fizeni lidskych zdrojt.

(Dvoidkové a kol., 2012, 305)
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Hlavnim problémem odménovani pracovnikil je vytvoreni pfiméteného, spravedlivého a
motivujiciho systému odménovani ve firmé. Ten by mél co nejvice vyhovovat firmé, jejim
pozadavkim a potfebam. Dilezit¢ je, aby byl systétm odmeénovani zaméstnanci
akceptovan. Z toho divodu je vhodné, aby se zaméstnanci cCastecné podileli na jeho

vytvareni. (Koubek, 2011, 158)

Systém odménovani musi plnit fadu dilezitych funkci. Mezi hlavni funkce patii: (Koubek,

2011, 158)

e prildkat potfebny pocet kvalitnich uchazec¢ii o zaméstnani

e udrzet pracovniky, které firma potfebuje

e odménovat pracovniky podle vyznamu a naro¢nosti jimi vykonané prace

e piispét k dostatecné konkurenceschopnosti firmy na trhu prace

e slouzit jako stimul pro zlepSovani kvality prace vykonévané pracovniky

e zajistit, aby naklady vynalozené na systém odménovani byly pfiméfené moznostem

firmy

Systém odménovani ve firmach je tvofen predev§im mzdovou strukturou. MéEl by do néj

vSak byt zahrnuty i podnéty nemzdové povahy a soustava nehmotnych stimuli k praci.

PenéZni formy odménovani — jde o mzdu a vSechny jeji slozky, jde i o v penézich
poskytované benefity, napf. pfispévky na stravovani, dopravu, bydleni, vzdélavani a
aktivity volného casu

Nepenézni formy odménovani — zahrnuji hlavné hmotné véci, jako naptiklad sluzebni

viz, mobilni telefon, nadstandardni vybaveni pracovisté, notebook. A zahrnuji i vyhody,

které nemaji hmotnou povahu, napf. ocenéni pracovnika, uznani, pochvala.

Do nepenéznich odmén mohou byt zatazeny i faktory, které souvisi s utvafenim pocitu
spokojenosti pracovnika, uspokojenim tvirciho charakteru prace a dobrych mezilidskych
vztahll v organizaci, delegovanim odpovédnosti, vzdélavanim apod. (Kleibl, Dvotakova,

Subrt, 2001, 68)

2.2 Mzdové formy

vvvvvv

vytvareni systému odménovani fesit. (Koubek, 2011, 158)
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Mzdové podnéty mohou podle charakteru svého pusobent vytvaret v motivaci pracovniho
chovani kratkodoby osobni hmotny zajem v priibéhu pracovniho procesu nebo dlouhodoby
hmotny zdjem v zaméreni a kvalité ¢innosti pracovnika v souladu s dlouhodobéjsi strategii

rozvoje pracovnika (kariérovy rozvoj). (Kleibl, Dvotékova, Subrt, 2001, 68)

221 Casova mzda

Jde o formu mzdy, ktera je stanovovana nej¢astéji v hodinové, tydenni nebo mési¢ni sazbé.
Jeji vyhodou je hlavné jednoduchost a administrativni nenaroénost. Casovd mzda
nepodnécuje pracovniky ke zvySovéani vykonu a kvality jejich prace. Pouziva se hlavné v
pripadech, kdy je slozité zméfit mnozstvi a kvalitu prace nebo pokud prace neni

rovnomérnd. (Koubek, 2011, 170)

2.2.2 Ukolova mzda

Zaméstnanec je placen uréitou sazbou za kazdou jednotku prace, kterou provede. Sazba za
jednotku prace se obvykle stanovuje pramérné, piihlizi se k situaci na trhu, K Grovni

odménovani v odvétvi. (Koubek, 2011, 175)

2.2.3 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy byvaji vazany na jednotlivy, skupinovy nebo celopodnikovy
vykon, jsou jednorazové nebo se pravidelné opakuji a lze nalézt 1 formy urcené pro

jednotlivé kategorie pracovnikl. (Koubek, 2011, 183)
Opakujici se prémie — je zavisla na vykonu pracovnika, podminky jejiho ziskani jsou
pfedem jasn€ vymezeny, jasné dana je i jejich vyse.

Jednorazova prémie — odména poskytovand za néjaky mimotadny vykon, za vynikajici
vykonavéani pracovnich Ukoll, za iniciativu, za chovani v praci. MliZe mit penézni 1

nepenézni charakter. (Koubek, 2011, 183)

2.3 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace slouzi ke zjisténi slozZitosti, narocnosti mezi jednotlivymi pracemi ve

vvvvvv

hodnocent prace je oklasifikovat vyznam jednotlivych praci z hlediska jejich prispévku pro

vykon firmy. (Blaha, Kanakova a Mateicius, 2005, 166)
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Obrazek 5 Systém hodnoceni (Hronik, 2006, 16)

Z obrazku vyplyva, zZe pfi sestavovani systému hodnoceni je potifeba dbat predevSim na

provazani s naplni prace, kterd formuje smysl dané pracovni pozici. Déale S motiva¢nim

systémem, personalni strategii a celkovou firemni kulturou. (Hronik, 2006, 16)

23.1

Metody hodnoceni pracovniki

Mezi metody hodnoceni pracovniki mtizeme zatfadit hodnoceni podle stanovenych cild,

hodnoceni pomoci stupnice, motivacné-hodnotici pohovor.

2.3.1.1 Hodnoceni podle stanovenych cilit

Tato metoda se pouziva predevsim u vedoucich pracovnikll. Postup je nésledujici:

1.

o g > w D

Stanoveni jasnych a ptesné¢ popsanych cili prace 1 s terminem, kterych ma
pracovnik dosahnout.

Zpracovani planu, jak se ma téchto cilit dosdhnout.

Tvorba vhodnych podminek pro to, aby mohli zaméstnanci tento plan realizovat.
Me¢feni a posuzovani plnéni cilt.

Navrh a realizace opatieni k pfipadnému zlepSeni.

Stanoveni novych cilt.

Cile museji byt méfitelné, dosazitelné a museji byt pro jejich dosazeni vytvareny potiebné

podminky. (Koubek, 2011, 131)
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2.3.1.2 Hodnoceni pomoci stupnice

Jde o univerzdlni metodu hodnoceni, kterd se nejcastéji pouziva v malych a stfednich
firmach. Umoznuje celkové hodnoceni vykonu i hodnoceni vykonu podle jednotlivych
kritérii, dokazeme pak rozpoznat, u kterych kritérii je vykon pracovnika lepsi a u kterych
horsi. K hodnoceni se pouziva bud’ slovni, nebo ¢iselna stupnice (od 1 do 5). (Koubek,

2011, 132)

2.3.1.3 Motivacné-hodnotici pohovor

Sklada se ze dvou casti, v prvni hodnoti pracovnik sdm sebe, v druhé casti hodnoti
pracovnika nadfizeny. Zaméiuji se v pohovoru na minulost, na sou¢asnost i na budoucnost.

(Hronik, 2006, 56)

2.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou povazovany za soucast odménovani a zpravidla se poskytuji

zamg&stnanciim pouze za to, Ze jsou ve firm¢ v pracovnim poméru. (Koubek, 2009, 187)

Skute¢né zaméstnanecké vyhody jsou pouze takové, které firma poskytuje ze své iniciativy
ve snaze ziskat si a udrzet Z&douci pracovniky, upevnit jejich vztah k firmg&. Za
zaméestnanecké benefity se nepovazuje, to co zaméstnavatel ze zdkona musi svym

zamé&stnanciim skute¢né poskytnout. (Koubek, 2009, 187)
Typické znaky zaméstnaneckych vyhod jsou: (Dvofakova a kol., 2012, 325)

e nejsou zavislé na zasluhach, jejich rozsah a struktura se obvykle zlepSuje s
postavenim zaméstnance ve firmé a délkou trvani pracovniho poméru

e zpravidla stimuluji k dlouhodobému pracovnimu vykonu

e vSichni zamé&stnanci je nemusi povazovat za vyhodu (napf. mlady zaméstnanec
nemusi nepocit'ovat potfebu penzijniho pfipojisténi)

e jakmile jsou zavedeny je obtizné¢ je zruSit, zaméstnanci je vnimaji jako
automatickou soucast pracovniho vztahu nezZ jako nadstandardni péci

e mohou pozitivné¢ pusobit na pracovni spokojenost, ale mohou podnécovat i
nespokojenost, pokud je jejich ptifazovani nespravedlivé

e mohou byt poskytovany na zdkladné kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy nebo

na zéklad¢ vnitiniho predpisu.
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Zaméstnanecké vyhody lze rozdélit do ¢tyi skupin: (Koubek, 2009, 186)

1. vyhody socialni povahy — sem patfi rizné druhy pojiSténi zaméstnanct (napf.
dichodové piipojisténi hrazené zcela nebo zcasti firmou, pfispévky na Zzivotni
pojisténi), pijcky zaméstnanctim.

2. vyhody k vyuziti volného Casu — zajisténi piispévkil na sportovni aktivity nebo
volnych vstupenek na kulturni ptedstaveni

3. vyhody majici vztah kpraci — zahrnuji napfiklad zvyhodnéné stravovani,
vyhodnéjsi prodej firemnich produkti, firemni parkovisté, pfispévky na cestovné
pii dojizdéni zaméstnanci do prace, zajisténi pracovniho odévu a ochrannych
pomucek, vzdélavani hrazené firmou.

4. vyhody spojené spostavenim ve firmé — poskytnuti firemniho automobilu,

piidéleni mobilniho telefonu

2.4.1 Cafeteria systém

Cafeteria systém je program volitelnych zaméstnaneckych vyhod. Zameéstnanci sbiraji
body nebo kredity, které mohou nasledné utratit za libovolné benefity z katalogu odmén.

Zameéstnavatel pfedem stanovi odmény a jejich bodové ohodnoceni. (Zikmund, 2010)

Hlavnimi dvéma klicovymi funkcemi Cafeteria syst¢ému je odména a motivace. Aby ale
ob¢ fungovaly, je tieba systém vhodné& nastavit. Timto vhodnym nastavenim rozhodné neni
pevny pocet bodi, které mize zaméstnanec kazdy mésic ziskat. V takovém ptipadé je
Cafeteria systém jen nepenézni odménou, kterd zaméstnance rozhodné nemotivuje.
Mnohem vhodnéjsi je, kdyZ jsou body v systému zaméstnanciim piid€lovany v piimé
zéavislosti na jejich pracovnim vykonu. Bodovéani by vSak vtomto piipadé mélo byt
transparentni a zaroven by mél existovat 1 fixni mésicni ptidel bodl. Zaméstnanec by mél
napfiklad na dané pozici n¢kolik bodd mésicné jistych, a dalsi body by jich mohl ziskat za
mimotadny pracovni vykon (napi. dokonceni projektu, ziskani nového zékaznika, praci
nad rdmec pracovnich povinnosti, vymysleni né&jakého zlepSeni, apod.). Pfi ptidéleni
bonusovych bodu je vhodné zaméstnanci sdélit, za co presné tyto body ziskal. Je to totiz

vyjadieni diku za odvedenou praci. (Zikmund, 2010)

Odmény v Cafeteria systému by mély nabizet dostate¢nou moznost volby pro kazdého
zaméstnance. V soucasnosti jsou velice popularni zazitkové programy. Stejné tak by tam
nem¢ly chybét ani vécné odmény, potieby pro domacnost, hra¢ky pro déti nebo vouchery

do restauraci. (Zikmund, 2010)
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Firmy casto vyuzivaji v této oblasti outsourcingu. Na trhu existuje pomérné hodn¢ firem,
které outsourcing v oblasti Cafeteria systému poskytuji. Podniky si tak nemusi zajistovat
nikde objednavky a dodavky zbozi, vyjednavat ceny apod. Na druhou stranu se diky
outsourcingu miize pfipravit pravé o moznost vlastni upravy cen a nabizeného zbozi.

(Zikmund, 2010)

2.4.1.1 Typy volitelnych zaméstnaneckych vyhod

1. Systém bufetu - seznam zaméstnaneckych vyhod, znichz ma moznost si
zaméstnanec vybrat podle vyse jeho zaméstnaneckého uctu.

2. Systém jadra - je pevné stanoven zaklad zaméstnaneckych vyhod pro vsechny
zaméstnance, které jsou vyuzivané vS§emi zaméstnanci firmy (stravovani, pojisténi,
aj.) a zbyvajici pohyblivé zaméstnanecké vyhody jsou v nabidce. Tento typ byva
pfijatelny pfedevsim pro firmy, kde plisobi odbory. Jde o pfechdzeni z plosného
pridélovani zaméstnaneckych vyhod k diferencovanému piistupu.

3. Systém bloku pro kategorie zaméstnanct - jsou ur¢ené skupiny zaméstnanci, napf.
muzi, Zeny, zamé&stnanci z rizikovych pracovist, mladi zaméstnanci apod. a k nim
je vytvofena nabidka zaméstnaneckych vyhod. (Blaha, Kandkovd a Mateiciuc,

2005, 176)
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II. PRAKTICKA CAST
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3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

V této Casti mé bakalarské prace bude piedstavena spolecnost Geostav, spol. sT.0.

Uvedeny zde budou zakladni identifika¢ni udaje, charakteristika a ¢innost spole¢nosti, jeji

certifikace, zakladni ekonomické charakteristiky a také organizacni struktura.

3.1 Zakladni identifika¢ni udaje

Spolecnost Geostav spol. sr.0. byla zalozena spolecenskou smlouvou a zapséna do

Obchodniho rejstiiku vedeného Krajskym soudem v Brné, oddil C, slozka 294 dne

14. listopadu 1990.
Obchodni jméno:
Identifikaéni Cislo:
Sidlo:

Zakladni kapital:

Jednatelé spole¢nosti:

Predmét ¢innosti:

Geostav spol. s r.o.

00210145

Otrokovice, Objizdna 1897, okres Zlin

1 335 000,- K¢

Mgr. Kamil Marsalek, Otrokovice, tf. Odboje 858, PSC 765 02
Rudolf Marsalek, Vétrna 4672, 760 05 Zlin

Provadéni staveb, jejich zmén a odstraiiovani

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3

zivnostenského zdkona

Zamecnictvi, nastrojatstvi

Silni¢ni motorova doprava - nakladni provozovana vozidly nebo
jizdnimi soupravami o nejvetsi povolené hmotnosti presahujici
3,5 tuny, jsou-li uréeny k prepravé zvifat nebo véci, - nakladni
provozovana vozidly nebo jizdnimi soupravami o nejveétsi

povolené hmotnosti nepfesahujici 3,5 tuny, jsou-li uréeny k

pfepravé zvirat nebo véci
Opravy ostatnich dopravnich prostiedkil a pracovnich stroju

Projektova ¢innost ve vystavbé
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3.2 Charakteristika a ¢innost spole¢nosti

GEOSTAV spol. s r.o. je ¢eska spolecnost, ktera puisobi na stavebnim trhu v oblasti
specidlniho zaklddani staveb od roku 1990. Spole¢nost nabizi komplexni feSeni
vybudovani obcanskych i primyslovych staveb, pozemnich komunikaci a mostt, |
realizaci vodohospodaiskych staveb a sanaci sesuvt. Spole¢nost zajist'uje také konzulta¢ni
a projek¢éni Cinnost, kterd piedchazi samotné realizaci staveb. Spole¢nost pravidelné
investuje do strojniho parku a vybaveni, zavadi nové technologie a dalsi inovace, tim si

podnik zajistil zvyseni kreditu firmy v CR i zahranii. (Geostav, © 2008)

eO0sStay

M (

Obrazek 6 Logo spolecnosti (Geostav, ©2008)

Do sortimentu praci, které spole¢nost nabizi, patii hlavné napf.: hlubinné zakladani staveb,
pazici konstrukce, ekologické a vodohospodarské stavby, specidlni zakladani ve stisnénych
pomérech, projekce, prondjem stroji a mechanizace a prodej stavebnich materiali.

(Geostav, 2013)

Za dobu svého plisobeni na ceském a slovenském trhu se do povédomi investorl
spoleCnost zapsala flexibilitou, spolehlivosti, kvalitou dodavanych praci a schopnosti

komplexniho feseni zakladani staveb. (Geostav, © 2008)

Od roku 2002 spole¢nost vyznamné pusobi i na Slovensku. Firma Geostav, spol. s r.0. je
100 % vlastnikem GEOSTAV SLOVAKIA, s.r.0., ktera ma sidlo v Dubnici na Slovensku.
Tato spoleCnost byla zalozena hlavné kvili zvySeni konkurenceschopnosti podniku na

Slovensku. (Geostav, 2013)

Ve firm¢ pracuje v soucasnosti 64 zaméstnanct, z toho 20 jich pracuje na manazerskych

pozicich. (Geostav, 2013)
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3.3 Certifikace spolecnosti

Spolecnost je drzitelem certifikatu, ktery odpovida pozadavkiim CSN EN ISO 9001:2009,
ktera byla podniku udé€lena dne 27. listopadu 2009. Certifika¢nim orgénem je spolecnost
QUALIFORM, a.s. Brno. (Geostav, 2013)

Spolecnosti také byla potvrzena ,,Zpusobilost zhotovitele k provadéni silni¢nich a
stavebnich praci v systému jakosti pozemnich komunikaci MDS CR* pro skupinu 45.21.3
vystavba mosti, visutych dalnic, tunelii a podchodi technologickymi postupy: (Geostav,

2013)

TP1  Piloty

TP 2  Podzemni stény
TP3  Stétové stény

Dne 24. ¢ervna 2012 byl spolecnosti udé€len certifikacnim organem provadéjici certifikaci a
kontrolu plnéni podminek Registru solventnich firem certifikat. Registr solventnich
firem zahrnuje elitu podnikatelského prostfedi v CR. Seriozni firmy, které bedlivé stiezi
své dobré obchodni jméno. Certifikace odrazi dlouhodobou ekonomickou stabilitu,
solventnost, spolehlivost a efektivni vedeni podnikani spole¢nosti v ramci Ceské republiky.
Clenstvi v registru solventnich firem vyrazné zlepsuje image firem a umoziuje ziskavat

v

ptiznivéjsi podminky pro podnikani. (Certifikace firem, [b.r.])

Kromé téchto certifikaci zvazuje spolecnost do budoucna certifikaci na ekologii (systém
environmentalniho managementu) a na systém managementu bezpecnosti prace. (Geostav,

2013)

3.4 Zakladni ekonomické charakteristiky

Vynosy spole¢nosti za rok 2012 ¢inily 147 235 tis. K¢ a naklady 131 163 tis. K¢&.
Hospodatsky vysledek pted zdanénim 16 072 tis. K¢, dan z piijml pravnickych osob ¢inila
2 021 tis. K¢ a ¢isty zisk po zdanéni 14 051 tis. K¢&. (Geostav, 2013)

Na Obrazku 7 jsou znazornény ekonomické charakteristiky v grafické podobé. Z obrazku
Ize vycist, ze vynosy a zisk spole¢nosti jsou celkem konstantni, i kdyZ vynosy mirné

klesaji.
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Tabulka 3 Zakladni ukazatele vyvoje (Geostav, 2013)

(v tis. Kc) 2010 2011 2012
Obrat (Vynosy celkem) 175 800 157 956 147 235
Vykony (Stavebni prace) 124 038 120517 106 306
Zisk pred zdanénim 51762 37 439 40 929
éistv zisk 20184 9 847 14 051
Celkovy kapital 148 771 146 596 148 658
Vlastni kapital 88413 94 138 106 412

Zakladni ukazatele vyvoje spoleCnosti
Geostay, spol. s r.o. (v tis. Kc¢)

188 000
168 000

148 000

128 000

108 000

M Obrat (Vynosy celkem)

88 000

B Vykony (Stavebni prace)

[ Zisk pred zdanénim

68 000
48 000

m Cisty zisk

28 000
8 000

2010 2011

2012

Obrazek 7 Zékladni ukazatele vyvoje spolecnosti (vlastni zpracovani)
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3.5 Organizacni struktura spolecnosti

Organizac¢ni struktura spolecnosti je znazornéna v Obrazku 7. VlozZena byla do bakalarskeé
prace, protoze v dalsi kapitole bude popisovan systém odménovani ve spolecnosti, pro

ktery je organizac¢ni struktura nezbytna.

Pracovni doba v podniku neni na smény, vSichni pracovnici chodi do prace na 6:00 hod.

VALNA HROMADA SPOLECNOSTI GEOSTAYV, spol. s r.0.

Reditel ] Vnéjsi vztahy
snole¢nosti
..... S
r T T L
Vedouci L Hlavni L Vedouci I Finanéni uétarna | Vedouci
DaM | stavbyvedouci | | ou [ CZ, SK | stavebnin
I | —- = |
GaraZmistr/Dis Stavbyved ou, Hlavni uéetni CN,
!_ pecink I_ ouci I_ kalkulace, I CzZ, SK . pokladna
| | | | I |
I Provozni l_ Stavbyved I ou, | Uketni, DKP, L Ev. Materialu,
i technik I ouci kalkulace, pokladna sklad
: : |
!_ Ev. DaM !_ Stavbyved |
ouci -
| | |
I I Statik, aut.
__| Sklady Dam | skiad dozor
Stétovic I

l_ Geotechnika

Obrazek 8 Organizacni struktura spole¢nosti Geostav, spol. s r.o. (Interni materialy spole¢nosti

Geostav, spol. sr.0.)
neprimy nadrizeny
— . —  primy nadrizeny

prima kooperace
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4 SYSTEM ODMENOVANI A MOTIVACE SPOLECNOSTI
GEOSTAV, SPOL. SR.O.

V této kapitole bude popsan soucasny systém motivace ve spolecnosti Geostav, spol. s I.0.

V materialech, které poskytuje firma Geostav, spol. s r.0. vefejné na internetu nejsou zadné
informace o motivaénim systému. VeSkeré informace byly poskytnuty v rozhovoru

s ekonomem Ing. Dusanem Pitrem a ze smérnic spolecnosti.

Firma nema zadné personalni oddéleni, funkci personalniho oddéleni zde vykonava TOP

management.

4.1 Hmotna motivace

Hmotnou motivaci ve spolecnosti tvoii predevsim mésicni mzda a rizné prémie a odmeény.

Podstatnou ¢ast hmotné motivace tvoti mési¢ni mzda.

Mési¢ni mzda

Meési¢ni mzdu v podniku tvofi u vedoucich pracovnikt fixni ¢ast platu + pohybliva slozka
mzdy. Pohyblivou slozku mzdy tvoifi prémie a osobni ohodnoceni, které navrhuje vzdy
mésicné nadfizeny pracovnik a schvaluje feditel spole¢nosti. Do této pohyblivé slozky
mzdy se zahrnuje, to zda zaméstnanec vyuzil dovolenou, mél vyborné vysledky, prace
prescas, atd. VySe pohyblivé slozky se mize pohybovat od 20 % do 150 % z fixniho platu.
Pohybliva slozka mize byt ale 1 zapornd, ale déje se tak pouze ve vyjimecnych piipadech,

pokud zaméstnanec udéla zavaznou chybu.

Vzdy do 6. dne nésledujiciho mésice je zaméstnanec povinen v€as odevzdat podklad pro

mzdu svému piimému nadfizenému. Podklad pro tvorbu mzdy obsahuje:

e Titulni list mzdy

e Piehledy vysledki, vykond, fakturace, pokladnich knih, sledovanych statistik aj.
dokumentil dle dohod s ptimym nadtizenym

e V piipad¢ uzivani sluZzebniho vozu fadné vyplnénou Knihu jizd

e Vyuctovani hotovosti véetné ptipadnych finan¢nich zaloh

e Kvartaln€ (tedy ve 3, 6, 9 a 12 mésici) zpravu o nemovitostech a skladech ve

vlastni sprave

Nadfizeny poté zkontroluje pocet odpracovanych hodin, pfestavek aj. a navrhne

pfimétenou vysi prémie pro své jednotlivé podiizené.
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Délnickych profesim stanovuje mzdy stavbyvedouci, hodnoti je pomoci casového
hodinového tarifu, ktery je dan podle jejich profese, zohlednuje se pfedevsim odbornost.

Hlavni stavbyvedouci mlzZe navrhnout mésicni prémii za mimotadné vysledky.

Firma zvazuje, Ze by do budoucnosti odménovala délniky pomoci ukolové mzdy, podle

plnéni planu. Ugelem toho by mélo byt zvyseni produktivity.

Kazdy zaméstnanec ziskava k vyplatni pasce také motivacni listek, na kterém je uvedena

vyse prémie a osobniho ohodnoceni a také je zde napsano, za co tuto prémii ziskal.
Mimoradné prémie
Vsichni zaméstnanci maji moznost ziskat 2 x ro¢né¢ mimofadnou prémii, narok na ni

navrhuje pfimy nadiizeny a schvaluje feditel spolecnosti. Ziskava se hlavné za vyborné

vysledky a miize dosahovat také 20 % az 150 % fixniho platu.

4.2 Nehmotna motivace

Pracovni prostredi

Firma nabizi svym zamé&stnancim na vedoucich pozicich velmi kvalitni pracovni prostredi.
V listopadu roku 2012 firma dokoncila nové administrativni centrum, které je velmi

moderné zafizeno.

Obrazek 9 Nové administrativni centrum spole¢nosti (Geostav, ©2008)
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4.3 Zaméstnanecké vyhody
Spolecnost nabizi svym zaméstnancim také nékolik druhti zaméstnaneckych vyhod.
Prispévek na stravovani

Firma pfispiva svym zaméstnancim na stravovani stravenkami v hodnoté 80 K¢, z toho

hradi 55 % (44 K¢) zaméstnavatel a 45 % (36 K¢) zaméstnanec.
Piispévek na stravovani na pracovni cesté v tuzemsku

Pokud je zaméstnanec na pracovni cesté v tuzemsku, zaméstnavatel mu piispiva sazbou

stravného dle délky pracovni cesty takto:

e 5-12 hodin 72 K&
e nad 12-18 hodin 110 K¢
e nad 18 hodin 172 K¢

Prispévek na stravovani na zahrani¢ni pracovni cesté

Pokud je zaméstnanec vyslan na pracovni cestu do zahranici, nej¢astéji na Slovensko nebo
do Polska nalezi mu pfispévek na stravné dle délky trvani pracovni cesty na Gzemi ciziho

statu takto:

e nad 1 hodinu do 12 hodin v¢etné 8,75 EUR
e nad 12— 18 hodin 17,50 EUR
e nad 18 hodin 26, 25 EUR

Piispévek na penzijni pripojiSténi
Zaméstnanci maji také narok na piispévky na penzijni pfipojiSténi. VySe pfispévku se
odviji od doby, po kterou zaméstnanec pracuje ve firmé¢. Pokud pracuje:

e 1-5 let dostava prispévek 300 K&/ mésiéné
e 5-10 let dostava prispévek 600 K&/mésicné
e 10 a vice dostava prispévek 900 K¢/mesicne
Vanocni vecirek
Zaméstnavatel pro své zaméstnance na THP pozicich pravidelné kazdy rok potfadéa vanocni

vecirek. Zaméstnanci na ném maji zajisténo obcerstveni véetné ndpoji zdarma. Spolecnost

vyuziva na této akci sluzby zazitkového marketingu.
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Sportovni den

Jednou roéné potada spolecnost pro vSechny své zaméstnance i jejich rodinu sportovni
akci, kde je zdarma jidlo a piti. A také bohaté sportovni vyziti, jako naptiklad tenis, squash,

fotbal, atd.

Napoje zdarma

Zaméstnavatel nabizi zaméstnanciim napoje jako je voda a kava zdarma.
Mobilni telefon

Pracovnici na THP pozicich maji k dispozici sluzebni mobilni telefon, ktery mohou
vyuzivat i k soukromym uceltiim.
Firemni automobil

Nekteti zaméstnanci maji k dispozici sluzebni osobni automobil, ktery mohou vyuzivat na
dopravu do zaméstnani, nikoliv ale k soukromym téelim. Pokud jej pouziji k soukromym
uceltim, musi to vykazat v Knize jizd. Tento benefit nemaji vSichni zaméstnanci, pouze ti,

ktetfi automobil pottebuji k vykonu zaméstnani.
Zamé&stnanci maji také moZnost vyuZivat parkovisté, které je ptimo u firmy.
Notebook

Vedouci pracovnici maji také k dispozici notebook s mobilnim internetem, ktery mohou

vyuzivat k osobnim uéeltim.
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5 FORMY SETRENI A JEHO VYSLEDKY

Jako cilova skupina ve vyzkumu v mé bakalaiské praci byli zvoleni zaméstnanci na

technickohospodaiskych pozicich.

K analyze syst¢ému motivovani a odménovani ve firmé¢ Geostav, spol. s r.0. bude pouzito
dotaznikové Setfeni, kdy vedouci pracovnici dostanou k zodpovézeni celkem 18 otazek a
pfipadné 2 podotazky. Na zavér vyzkumu budou doporucena vhodné feSeni a opatieni,

které¢ by mély vést ke zlepSeni situace ve firmé.

Na zaklad¢ teoretickych poznatkt byly stanoveny hypotézy, jejichz platnost bude v zavéru
prace potvrzena nebo vyvracena kvantitativnim vyzkumem. Pro 0cely vyzkumu byly

stanoveny tyto hypotézy:
H1: Vice nez 80 % zaméstnanct spolecnosti je spokojeno s praci, kterou vykonavaji.

H2: Vice nez 60 % zaméstnanci je piesvédceno, Ze jim spolecnost zajistuje vyborné nebo

dobr¢ prostiedi a vybaveni pro praci.
H3: Vice nez 50 % zaméstnanci vychazi dobie s kolegy.

H4: Alespon 60 % zamé&stnanct tvrdi, Ze jim podnik poskytuje dostatecné zaméstnanecké

benefity.

5.1 Struktura dotazniki

Dotazniky, které budou vedoucim pracovnikiim rozdany, tvofi hlavni ¢ast mého zkoumani,
ve kterém bude zjiStovano fungovani systému motivovani a odménovani ve firmé Geostav,
spol. sr.0. prostiednictvim otazek v dotazniku. Dotaznik se sklada ze dvou zakladnich
Casti. Prvni cast tvofi identifikacni otdzky, které poskytnou upfesiiujici informace o
zaméstnancich podniku, jako je ve€k, vzdélani nebo doba, po kterou zaméstnanci ve firmeé
pracuji. Ve druhé ¢asti, kterd je pro vyzkum stézejni, pfijdou na fadu otazky tykajici se

motivace a odmeénovani.

Dotaznik obsahuje celkem 18 otazek a 2 podotazky, ztoho jedna otdzka a vSechny
podotazky jsou oteviené, kde se budou moci zaméstnanci vyjadfit k problému vlastnim
nazorem. Ve zbytku otdzek budou zaméstnanci pouze zaskrtdvat moznosti, z divodu

jednoduchosti a ¢asové nenarocnosti.
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6 VYHODNOCENI A ANALYZA DOTAZNIKU

Tato kapitola bude vénovéana vyhodnocovani dotazniku, ktery je soucasti ptilohy (Ptiloha P
). Dotaznikové Setfeni prob&hlo v bifeznu roku 2014. Dotazniky byly rozdany 16

zaméstnancim, z toho mi jich bylo vraceno 10. Navratnost dotazniku ¢inila 62,5 %.
Vyhodnoceni bylo provadéno pomoci Google Docs a také programu Microsoft Office
Excel 2007.

6.1 Zakladni udaje o zaméstnancich

Dotaznikového Setieni se zucastnilo 60 % muzi a 40 % Zen, to znaci, Ze zastoupeni muzd i

Zen ve spolecnosti na vedoucich pozicich je témet vyrovnané.

Pohlavi

M Zena W muz

Obrazek 10 Pohlavi respondentti (vlastni zpracovani)

Druhou identifikacni otdzkou v dotazniku bylo vékové zatazeni pracovnikli. Ve firmeé
pracuje nejvice pracovniki na THP pozicich ve véku nad 50 let, a to celych 50 %.
zivotnich 1 pracovnich zkuSenosti, ale na druhou stranu se dé predpokladat, Ze neznaji nové
trendy. Dalsi polovina zaméstnancti na vedoucich pozicich je ve véku 36 — 50 let (30 %) a

21 — 35 let (20 %), coz vyrovnava vékovou strukturu ve spolecnosti.
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Vék

BMménénez20 mM21-35let m36-50let myvice nez 50 let

0%

Obrazek 11 VEk respondentt (vlastni zpracovani)
60 % respondentt odpovédélo, ze pracuje ve firmé vice nez 10 let, dalsich 20 % pracuje
v podniku v rozmezi 5 az 10 let. Coz znaéi nizkou fluktuaci zaméstnancti. Zaméstnanci
jsou pravdépodobné ve firmé velmi spokojeni, tudiz nemaji diivod odchazet. Pouhych 10

% pracuje ve spolecnosti 5 — 10 let a 10 % do jednoho roku.

Jak dlouho jiZ pracuje v podniku Geostav
spol. s r.o0.?

mdolroku m1-5let m5-10let Mvice nez 10 let

Obrazek 12 Doba puisobnosti respondentti v podniku (vlastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

6.2 Analyza motivace a odménovani
V této Casti bude provedena analyza nejdulezitéjsi ¢asti mého vyzkumu. Na uzaviené

otazky odpovédéli vSichni zaméstnanci. U otevienych otazek, to je u dotazli vyzadujicich

vlastni odpovéd,, jiz tak sdilni nebyli a sviij ndzor vétSinou neprojevili.
Otazka ¢. 1: Preferujete hmotnou nebo nehmotnou motivaci?

V této otdzce méli respondenti urit, zda preferuji hmotnou nebo nehmotnou motivaci.
Jednozna¢éné vyplynulo, Ze vSichni preferuji hmotnou motivaci, do které se tadi jak plat a

osobni ohodnoceni, prémie, tak i sluzebni automobil nebo mobilni telefon.

Preferujete hmotnou nebo nehmotnou
motivaci?

B hmotnd motivace (napf. penize) B nehmotna motivace (napf. uznani)

0%

Obrazek 13 Hmotna nebo nehmotnd motivace (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 2: Jste spokojeny/a s praci, kterou vykonavate?

VSsichni dotazovani, to je 100 % odpovédeli, ze jsou spokojeni s praci, kterou vykonavaji.
Coz je pro firmu velmi pozitivni vysledek. Zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni s praci,
kterou vykonavaji, by méli byt 1 produktivnéjsi. Nemaji tolik absence jako nespokojeni

pracovnici a jsou ochotni pracovat i nad rdmec svych povinnosti.
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Jste spokojeny/a s praci, kterou vykonavate?

M ano Mnevim Mne

0%

Obrazek 14 Spokojenost s praci (vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 3: Myslite si, Ze jste za sviij pracovni vykon odménovani dostate¢né?
Ani jeden z dotazanych neodpovedé€l na tuto otazku vylozené zaporné. 30 % dotazovanych
odpovédélo, ze spiSe nejsou za svilj vykon dostateéné odmeénovani. Naproti tomu 40 %
respondentl tvrdi, Ze jsou za svilj vykon dostatecné motivovani a 30 % odpovédélo spise

ano.

Myslite si, Ze jste za svlij pracovni vykon
odmeénovani dostatecné?
Hano MspiSeano MspiSene Mne

0%

Obrazek 15 Dostate¢né odménovani za pracovni vykon (vlastni zpracovani)
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Otazka €. 4: Do jaké miry se citite byt ve VaSem zaméstnani motivovani?

Nikdo neodpovédél, ze by se citil byt ani vibec, ale ani velmi ve svém zaméstnani
motivovan. Vétsina, to je 70 % odpovédela, ze jsou dostatecné motivovani, 10 % zvolilo
sttedni cestu, Ze jsou castecné motivovani a 20 % zaméstnancli vybralo odpovéd

nedostate¢né motivace.

Do jaké miry se citite byt ve Vasem
zameéstnani motivovani?

mvelmi mdostatecné Castecné M nedostatecné mvibec

0% 0%

Obrazek 16 Mira motivovani v zaméstnani (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 5: Prostredi, ve kterém pracujete, a vybaveni potiebné k praci je podle
Vas:

Pfevazna vétSina dotazovanych, celych 90 % se v dotazniku piiklonilo k tomu, Ze
prostiedi, ve kterém pracuji a vybaveni potfebné k praci je vyborné nebo dobré. Pouze
jeden respondent (10 %) uvedl jako svou odpovéd’, ze je pracovni prostiedi a vybaveni
dostatecné. Tento vysledek mé nepiekvapuje, protoze zaméstnanci maji moznost pracovat

Vv nové a velmi moderné vybavené budové.
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Prostredi, ve kterém pracujete, a vybaveni
potrebné k praci je podle Vas:

Hvyborné mdobré mdostatecné MSpatné M velice Spatné

0% 0%

Obrazek 17 Pracovni prostfedi a vybaveni (vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 6: Mate moZnost se pri praci dale vzdélavat?

Na otdzku zda maji zaméstnanci moznost se pii praci dale vzdélavat, odpoveédéli vSichni

shodné, ze ano.

Mate moznost se pri praci dale vzdélavat?
Hano Mnevim Mne

0%

Obrazek 18 Moznost vzdélavani pii praci (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 7: Vyuzili byste moZnost dalSiho vzdélavani?

Tahle otazka navazuje na otdzku ptredchazejici. Jejim Ukolem, je zjistit, zdali maji
zameéstnanci zajem o dal$i vzdélavani. 30 % zaméstnanct na tuto otazku odpovédelo, Ze
ano. 20 % pracovnikii nemd zdjem o dalsi vzdélavani a 50 %, coz je vétSina se jeSté

nedokaze rozhodnout, proto zvolili odpoveéd’ nevim.

Vyuzili byste moznost dalSiho vzdélavani?

Hano Mnevim ne

Obrazek 19 Vyuziti moznosti vzdélavani (vlastni zpracovani)
Po této otazce, nasledovala podotazka: V pripadé, Ze ano, co by to bylo? Odpovédi byly
nasledujici:
e Ix vykonani autorizacni zkousky

e 1x Skoleni

e 1x seminafe
Otazka ¢. 8: Vyberte, co povaZujete za faktor, ktery Vas motivuje k vyssi vykonnosti:

V této otazce méli zaméstnanci vybrat, ktery faktor je motivuje K vyssi vykonnosti. Byla
zde moznost zatrhnout vice odpovédi. Nejvice pracovniki (8) uvedlo, Ze je motivuje
K vys8i vykonnosti zvySeni mzdy a zaméstnanecké vyhody. Prekvapuje mé ovSem, Ze
faktor zvySeni mzdy neoznacili jako nejvice motivujici vSichni respondenti. Tti pracovnici
oznacili, Ze je motivuje také pochvala, dva zaméstnance motivuje také moznost postupu na
vyssi post ve firmé a pouze jeden oznadil jako motivujici ptiplatek za praci pies¢as. Zadny

z respondentli nevyuzil moznosti napsat svlij nazor.
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Vyberte, co povazujete za faktor, ktery Vas
motivuje k vyssi vykonnosti:
? M piiplatek za praci prescas
8
7 W zaméstnanecké vyhody
6
B moznost postupu na vyssi post
5 ve firmé
4 M zvySeni mzdy
3
M pochvala
2
1 Hjiné
0

Obrazek 20 Faktory, které motivuji k vySsi vykonnosti (vlastni zpracovani)
Otazka €. 9: Jaké prvky motivovani VaSe firma nejcastéji pouziva?

Zaméstnanci méli odpoveédét, které prvky motivovani firma Geostav, spol. s r.o. nejcastéji

pouziva. Abych mohla posoudit jednotlivé prvky, ptifadila jsem:
Velmi ¢asto 1 bod

Casto 2 body

Malokdy 3 body

Nikdy 4 body

Tabulka 4 Nejcastéjsi prvky motivovani (vlastni zpracovani)

Velmi Casto | Malokdy | Nikdy Primérné

Casto hodnoceni
Pochvala 0 2 5 3 3,1
Zvyseni odpovédnosti 1 7 1 1 2,2
Povyseni 0 0 3 7 3,7
Pruzna pracovni doba 0 2 6 2 3
Zlepseni pracovnich podminek 2 5 2 1 2,2
Zlepseni pracovniho vybaveni 2 5 2 1 2,2
Sluzebni cesty 0 3 1 6 3,3
Zvyseni platu 0 3 5 2 2,9
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v

hodnotou primérného hodnoceni jsou pouzivany méné Casto.

Ztabulky je zfejmé, ze podnik nejvice pouzivd jako motivujici prvek zvySeni
odpovédnosti, zlepSeni pracovnich podminek a zlepSeni pracovniho vybaveni. Nejméné

pouzivané jsou povyseni, sluzebni cesty a pochvaly.
Otazka €. 10: Dostava se Vam za Vasi praci uznani, pochvaly?

Na otdzku zda se zaméstnanciim dostava za jejich praci uznani nebo pochvaly, odpoveédélo
60 % nevim, to znamend, ze se pravdépodobné nechtéli vyjadfit k této problematice.

Vyrovnané 20 % odpovédélo ano a 20 % ne.

Dostava se Vam za Vasi praci uznani,
pochvaly?

Hano Mnevim ne

Obrazek 21 Uznani, pochvala za praci (vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 11: Spolupracuje se Vam dobre s Vasimi kolegy?
Ukolem otazky &. 11 bylo zjistit, jaké jsou vztahy mezi spolupracovniky na pracovisti.
Tato otazka dopadla velmi pozitivné, protoze vSichni zaméstnanci odpoveédéli, ze se jim

spolupracuje dobie s jejich kolegy. Tudiz by atmosféra na pracovisti méla byt velmi dobra.

Ptijemna atmosféra na pracovisti pfimo ovliviiuje pracovni vykon.
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Spolupracuje se Vam dobre s Vasimi kolegy?

Eano HEne

0%

Obrazek 22 Spoluprace mezi kolegy (vlastni zpracovani)
Otazka €. 12: Uved’te duvody, pro které zejména pracujete:
V této otdzce byla moznost zaSkrtnout vice odpovéedi, ¢ehoz zaméstnanci vyuzili.

Z grafu — obrazek ¢. 22 lze vycist, ze vétSina zaméstnanct (9) pracuje predevsim pro
zabezpeceni rodiny, 6 zaméstnanci uvedlo jako divod praci v dobrém kolektivu a
prostiedi, 5 pracovnikll pracuje zejména pro vydélané penize, 4 pro seberealizaci a pouhy 1
pracovnik zaskrtl moZnost pro uznani za vykonanou praci. Otdzka byla polooteviend, ale

pro jiné diivody se nikdo nevyjadiil.
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s (-] V4 . ’
Uvedte duvody, pro které zejména
pracujete:
10
H vydélané penize
9
8 M zabezpeceni rodiny
7
6 M prace v dobrém kolektivu,
prostredi
5
M uznani pro vykonanou préci
4
3 M seberealizace
2
1 M jiné dlvody
0

Obrazek 23 Dlvody pro praci (vlastni zpracovani)

Otazka €. 13: Poskytuje Vam firma jako zaméstnanci dostatené zaméstnanecké
vyhody?

80 % zaméstnanctll je vice ¢i méné spokojeno se zaméstnaneckymi vyhodami, které jim
firma poskytuje. Pouhych 20 % se vyjadfilo, Ze jim firma spiSe neposkytuje dostatecné

zaméstnanecké vyhody.

Poskytuje Vam firma jako zaméstnanci
dostatecné zameéstnanecké vyhody?

Hano MspiSeano MspiSene Mne

0%

Obrazek 24 Poskytovani zaméstnaneckych vyhod (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 14: Které zaméstnanecké vyhody byste uvital/a:

Otazka ¢. 14 méla za ukol zjistit, které zaméstnanecké vyhody pracovnikiim ve spolecnosti
chybi a stali by o né. K této otazce se vyjadrili pouze Ctyfi zaméstnanci. A odpovédi byli
nasledujici:

e 1x jsem spokojena

e 1x zvySeni hodnoty stravenek

e 1x vyssi ptispévky na dichodové piipojisténi

e 1x piispévky na dovolenou (ve formé 13. ptipadné 14. platu)

e Ixvozidlo

e 1x smart phone

e 1x pfispévek na stavebni spofeni
Otazka ¢. 15: Oznacte, prosim, jak jsou pro Vas dulezité tyto nefinancéni odmény:

V této otdzce méli zaméstnanci posoudit, jak dulezité jsou pro né jednotlivé nefinancni

odmény. Abych mohla urcit jejich dilezitost, ptifadila jsem polozZce:

Dulezité 1 bod

Spise dulezité 2 body
Ani dulezité, ani nediilezité 0 bodu
Spise nedulezité 3 body
Nedulezité 4 body

Na obrazku ¢. 24 je znazornéno, jakou dileZitost maji jednotlivé nefinanéni odmény pro
zameéstnance. Za nejvice dilezitou nefinancni odménu THP pracovnici povazuji dovolenou
navic, prispévky na pojiSténi, osobni automobil 1 k osobnim ucelim, pruznou pracovni
dobu a mobilni telefon i1 k osobnim uceliim. Naopak za nejméné dilezité jsou pro né

napoje na pracovisti zdarma a ptispévky na sportovni a kulturni aktivity.
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Tabulka 5 Dilezitost nefinan¢nich odmén (vlastni zpracovani)

Dule- Spise Ani duleiité, Spise Nedile | Primérna
Zité dilezité ani neddlezité | neduleZité Zité dileZitost
Dovolena navic 9 1 0 0 0 1,1
Vzdélavani 2 5 2 1 0 1,5
Firemni vikendové akce 1 5 2 2 0 1,7
Darek k narozenindm 1 1 5 0 3 1,5
Pruzna pracovni doba 1 3 4 1 1 1,4
Mobllr’u tt?lveftzn ik 3 5 3 1 1 14
osobnim uceliim
Osobn’l au't?moobll ik 3 3 3 0 1 13
osobnim uceliim
PFispévky na sportovni
PR 1 2 1,
a kulturni aktivity 0 4 3 9
U'znam za pracovni 5 5 0 0 0 15
vykon
Napoje na pracovisti 5 1 5 3 5 21
zdarma
Prispévky na pojisténi 8 2 0 0 0 1,2
Prc,)placem dopravy do 4 ) ) 0 ) 16
prace
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7 VYHODNOCENI A ZAVERY PROVEDENEHO SETRENI

Na zakladé dotaznikového Setieni lze konstatovat, ze zaméstnanci spole¢nosti Geostav,

spol. s r.0. na THP pozicich jsou spokojeni se svym zaméstnanim.

Myslim si, ze systém odménovani je ve spole¢nosti Geostav, spol. s r.0. zpracovan velmi
kvalitné a efektivne. Kazdému zaméstnanci piislusi fixni ¢ast platu, kterou ma kazdy meésic
jistou a také pohybliva slozka mzdy, kterou obdrzi spravedlivé podle svych zasluh. 70 %
zaméstnancl se priklani k tomu, Ze jsou za svlij vykon dostatecné odménovani. Jen 30 %

uvedlo, ze spiSe nejsou za svilj vykon dostate¢né odménovani.

Co se tyCe miry motivovani ve spolecnosti, tak 70 % pracovniki odpovédélo, zZe se citi

dostatecn¢ motivovano, 10 % castecné a 20 % nedostatecng.

Zameéstnanci se také shodli na tom, Ze jim podnik nabizi k jejich praci dostate¢né kvalitni

prostiedi a vybaveni.

Velmi pozitivnim vysledkem je, ze vSichni zaméstnanci odpovédéli kladné na otazku, zda
se jim dobfe spolupracuje s jejich kolegy. Na pracovisti vladne piijemnad pracovni
atmosféra, kterd je velmi dileZzita pro podavani kvalitnich pracovnich vykont.

30 % zaméstnancii by vyuzilo moznost dale se vzdélavat, chtéji predevSim seminafe,

Skoleni a autoriza¢ni zkousku. 50 % pracovniki, jest¢ nevi, zda by se chtélo dale

vzdélavat, pravdépodobné by se rozhodli az v konkrétni situaci.

Na zéklad¢ provedené analyzy byly zjistény nedostatky piedev§im v oblasti pochval a
uznani zaméstnancu. Z analyzy vyplynulo, Ze pochvaly jsou nejméné pouzivanym prvkem
motivovani ve spolecnosti, zaroven 20 % zaméstnancli uvedlo, Ze se jim v zaméstnani

nedostava pochval a 60 % odpovédélo, ze nevi. Pfitom uznani za pracovni vykon je pro

Setfeni.

V rdmci ovéteni hypotéz lze fici, ze na zakladn€ zpracovani a vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni l1ze potvrdit hypotézy H1, H2 a H3 a zamitnout hypotézu H4.

H1: Vice nez 80 % zaméstnancii spolecnosti je spokojeno s praci, kterou vykonavaji.
Potvrzeno s tspésnosti 100 %.

H2: Vice nez 60 % zaméstnanct je piesvédceno, Ze jim spole¢nost zajistuje vyborné nebo

dobr¢ prostiedi a vybaveni pro praci.
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Potvrzeno, vétsina zaméstnancli v dotaznikovém Setfeni uvedla, Ze spolecnost zajist'uje

vyborné (50 %) nebo dobré (40 %) prostiedi a vybaveni pro praci.
H3: Vice nez 50 % zaméstnanct vychazi dobie s kolegy.
Potvrzeno s aspésnosti 100 %.

H4: Alespon 60 % zaméstnanct tvrdi, Ze jim podnik poskytuje dostatecné zaméstnanecké

benefity.

Zamitnuto, 40 % zamé&stnanct uvedlo, Ze jim podnik poskytuje dostatecné zaméstnanecké

benefity.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 60

8 NAVRHY A DOPORUCENI VEDOUCI KE ZLEPSENI

Spolecnost Geostav, spol. sr.0. se snazi dostaten¢ motivovat a stimulovat své
zamestnance a vytvaiet jim co nejvhodnéjsi pracovni prostiedi pro vykon jejich prace. Po
zpracovani kvantitativniho vyzkumu vSak dosSlo k odhaleni né¢kolika nedostatkl

spolecnosti Geostav, spol. s r.0. v oblasti motivace a odménovani svych zaméstnanci.

Proto byly navrZeny nasledujici opatfeni, vedouci ke zlepSeni souc¢asného stavu motivace a

odménovani ve spole¢nosti.

8.1 Uznani a pochvala

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné chvaleni za svou

praci. Ve spole¢nosti Geostav, spol. s r.0. by méla byt tato skute¢nost napravena.

Okamzitd pochvala za dobfe odvedenou praci je nejdilezitéj$im nastrojem motivace. Jeji
vyznam spociva v tom, Ze podporuje vykon nebo urcité chovani, pochvala totiz zvySuje

pravdépodobnost, Ze se dany zaméstnanec v budoucnu zachova podobné.

Ptimy nadfizeni 1 TOP management by méli byt sezndmeni s tim, Ze zamé&stnanci chtéji byt
za sviyj vykon vice chvaleni. Pochvalou spole¢nosti nevzniknou zadné naklady, ale dopady
mohou byt podstatné. Zaméstnanci se budou citit hrdi na svou vykonanou préci a pochvala
je bude motivovat jest¢ dale ke zlepSeni jejich vykonu. Mimo to, i ostatni zaméstnanci
mohou pocitovat potiebu této pochvaly dosahnout a budou se snazit podat také vynikajici

vykon.

8.2 Ocenéni nejlepSich zaméstnancii

Zamgéstnanci mohou byt ocenéni za vynikajici vysledky nebo urcity pocet odpracovanych
let ve firmé. Ocenovani by se mélo odehravat pred zraky vSech pracovniki, mtze se tak dit
napiiklad na vdnocnim vecirku. Pracovnici mohou byt ocenéni medailemi, diplomy nebo

pohary.

8.3 Systém kafetérie

Dle mého nazoru ma firma kvalitné zpracovany systém zaméstnaneckych vyhod. Tento

fakt potvrzuji i dotaznikové vysledky.

Déle bych vSak doporucovala zavedeni systému kafetérie. Jedna se o pruzny systém

nabizeni zaméstnaneckych vyhod, ze kterého si kazdy zaméstnanec vybere odmény podle
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svych zasluh. Zaméstnanec sbira body za odvedenou praci, které si potom vymeéni za
benefit, ktery si sam vybere. Pokud mé zaméstnanec moznost sam si vybrat odménu,

kterou chce, mize dojit ke zvySeni motivace.

Navrhovala bych v této oblasti vyuziti outsourcing, a to bud’ formou internetové
samoobsluzné aplikace (napf. www.cafeteriasystems.cz), nebo univerzalnich papirovych

poukazek (napt. Flexi Pass), novinkou je také Flexi Pass CARD.

Pfi vyuziti internetové samoobsluzné aplikace si firma sama zvoli, jaké benefity bude
Vv katalogu odmén nabizet a za jakou cenu. V tomto pifipadé¢ bych doporucila bali¢ek
odmén po urcité dobé obménovat a obohacovat. V balicku odmén se mohou vyskytovat

napiiklad poukdzky na sport, kulturu, obleceni, ndkup potravin, atd.

Vyuziti univerzalnich papirovych poukézek je jednodussi zpiisob nez vyuziti internetoveé
samoobsluzné aplikace, ale da se fici, Ze neni tak efektivni. Poukazky se daji vyuzit na
velké mnozstvi volnocasovych aktivit, naptiklad i na cestovani a dovolenou v CR i

zahrani¢i.

Novinkou je poté Flexi Pass CARD, ktera nahrazuje standardni poukdzky. Flexi Pass
CARD funguje jako standardni platebni karta a vyuziva se k platbé za vSechny druhy

volno&asovych aktivit v siti partnerskych prodejen v celé CR.

Vyhodami Cafeteria systému je pfedevSim to, Ze zaméstnavatel neodvadi zdravotni ani

socialni pojisténi, flexibilita systému a vysoky motivujici efekt pro zaméstnance.

8.4 Vzdélavani a zvySovani kvalifikace zaméstnanct

Nékteti zaméstnanci vyjadrili v dotaznikovém Setfeni touhu po dalSim vzdélavani. Jako
pozadované vzdélavani uvedli: autorizani zkousky, seminafe a Skoleni. Vzdélavani

zamé&stnancll miZe vyrazné zvysit konkurenceschopnost firmy.
Urcit¢ by bylo vhodné zajistit zaméstnanctim dopliujici vzdelavani, které potiebuji
k vykonu své prace, jako jsou autorizacni zkousky. Dale muze jit o Skoleni zaméstnancti

Vv oblasti informacnich technologii, Skoleni manazerskych dovednosti, vyuka cizich jazyki.

8.5 Teambuilding

V rdmci udrzovani dobrého kolektivu bych navrhovala jednou ro¢né potradat tzv.
teambuilding. Jde o netradi¢ni zpisob vzd€lavani, pii kterém se vyuziva nejruznéjSich

interaktivnich metod, jako je hrani her a feSeni nejriiznéjSich tloh. Teambuilding pfispiva
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ke stmeleni pracovniho tymu a zefektivnéni tymové spoluprace. Dochazi také ke zlepseni
komunikace mezi zaméstnanci a rozvijeni kreativity pracovnikd. Pokud se cinnosti
zamé&stnanci Gc¢astni kolektivné, rozviji se v pribéhu jejich vykonavani mnoho napadu a
myslenek, jak si s danou situaci nejlépe poradit. Diky prozitym aktivitam
teambuildingového programu, se v podniku mohou zlepsit procesy a postupy, které vedou

ke zvySeni produktivity prace.

V ramci teambuildingu Ize uspofadat naptiklad laser game nebo jizdu na Segway. Pokud
ma firma zajem, mize také vyuzit nabidku specializovanych agentur, pii nichz je u
teambuildingu pfitomen zkuSeny instruktor. Agentury nabizeji spoustu zajimavych

teambuildingovych programt, jako napiiklad:

Pevnost Boyard — program se odehrava na hradé. Zaméstnanci jsou rozdé€leni do skupin,
z nichz kazdé predstavuje nespravedlivé odsouzeny Slechticky rod a spoleéné musi feSit

spoustu ukolti a prekonat mnoho piekazek.

Filmova akademie — zaméstnanci dostanou za kol spole¢né natocCit kratky film. Tento
program je nabity spoustou zabavy, piijjemné atmosféry a klade velky diraz na kreativitu,

tymové smysleni a schopnost koordinovat lidi kolem sebe.

James Bond — kazdy ze zaméstnancd se na chvili stane agentem 007 a spolecné v tymu

7N v

musi feSit misi. Zaméstnanci si uziji jak fyzické, tak intelektudlni aktivity.

Naklady na teambuildingové akce jsou danove uznatelnym nakladem, vznika zde narok na

odpocet DPH.

8.6 Dovolena navic

Pér dni dovolené navic je vyznamnym nefinan¢nim benefitem. V dotaznikovém prizkumu
muZze nabidnout svym zaméstnancim tyden dovolené navic, v pfipad€, Ze tato moznost
nepfichdzi v ivahu, lze zaméstnancim prodlouzit dovolenou napi. o dva nebo tii dny,

apod.

Je také mozné, aby zaméstnavatel prodlouzil dovolenou pouze uréitym skupindm
zaméstnancl, napi. del$i dovolenou dostanou zaméstnanci pracujici u spolecnosti delsi
pocet let, nebo zaméstnanci, ktefi vykonavaji duSevné narocné prace. Zaméstnavatel musi
pfi prodlouzeni dovolené urcitym skupindm zaméstnanci dodrzovat piikaz rovného

zachazeni a zakaz diskriminace.
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Lze také vyuzit tzv. sick days, coz jsou dny zdravotniho volna, kdy zaméstnanci mohou
par dnd z dGvodu zdravotni indispozice ziistat doma, aniz by to bylo vazéno na vyjadieni
lékatfe a vystaveni rozhodnuti o docCasné pracovni neschopnosti. Tento zplsob je ale

zaloZen na vzajemné duvéie, které by zaméestnanci neméli zneuZzivat.
8.7 ZvySeni prispévku na penzijni pripojisténi
Ptispévky na penzijni pfipojisténi jsou danové uznatelnym nadkladem podniku. Jestlize
rocni prispévek na penzijni pfipojisténi nepiesahne 30 000 K¢, nepodléha ani platbam
socialniho a zdravotniho pojisténi, a to jak za zaméstnavatele, tak i za zaméstnance.
Navrhuji zvyseni pfispévku na penzijni pfipojisténi o 100 K& mésicné u kazdé skupiny
zaméstnancl. Takze pro pracovniky, kteti ve spolecnosti pracuji:

1-5 let 400 K¢/mesicné

5-10 let 700 K¢/mésicné

10 letavice 1000 K&/mésiéné

7 we

8.8 Prispévek na zdravotni péci

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanct je ve véku nad 50 let. Z tohoto
divodu bych navrhovala, aby zaméstnavatel pfispival na zdravotni péci zaméstnancti.
V ramci piispévku zaméstnavatel zajiStuje a hradi predev§im preventivni zdravotni
programy, jde o vstupni, mimofadné a periodické prohlidky a o¢ni vysSetfeni. Dale navrhuji

moznost rozsifeni zdravotni péfe o permanentky na bazén.
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ZAVER

Motivace zaméstnanci a navrzeni uc¢inného motivaéniho programu je v dnes velmi
aktualni a dulezity problém, ktery musi feSit kazdy podnik, ktery chce uspét na trhu.
Podnik musi efektivné vyuzivat lidskych zdroji ve spolecnosti a zaroveil udrzovat nizké
naklady. Hlavnim ukolem odméinovani je ziskani, udrzeni a motivovani kvalifikovanych,

schopnych a vykonnych zaméstnanct.

Ve své bakalarské praci jsem se veénovala problematice motivace a odménovani ve
spolecnosti Geostav, spol. s r.o. Mym ukolem bylo zhodnotit stavajici situaci motivace a
odménovani ve spolecnosti a odhalit tak ptipadné nedostatky, které by mohly negativné
pusobit na vykonnost zaméstnancti ve firmé a nasledné navrhnout vhodné opatteni vedouci

ke zlepSeni situace.

Kapitoly uvedené v teoretické Césti prace slouzi predev§im k pochopeni problematiky

motivace a odménovani zaméstnancu.

V praktické Casti jsou uvedeny zakladni udaje o spolecnosti Geostav, spol. s r.o., analyza
dosavadniho systému odménovani a motivace ve spole¢nosti, ktera byla provedena formou

dotaznikového Setieni.

Na zaklad¢ zjisténych poznatkil byly feSeny konkrétni problémy. Zaméstnancim nejvice

vadilo, Ze nejsou dostate¢né chvaleni.

Z dotaznikového Setfeni vyplynuly i1 velmi pozitivni zavéry, jako tfeba, Ze vSichni
zaméstnanci na THP pozicich jsou spokojeni z praci, kterou vykonévaji, maji dostatecné
kvalitni prostiedi 1 vybaveni pro praci a na pracovisti vladnou pratelské vztahy mezi

kolegy.

Na zékladé¢ vyhodnoceni dotazniku byly stanoveny navrhy a doporuceni, které by mély
vést ke zlepSeni motivacniho systému ve spolecnosti, ¢imz byl splnén cil mé bakalaiské

prace, ktery byl stanoven v avodu.

Pro zpracovani bakalarské prace jsem vyuZzila monografické publikace, internetové zdroje
a také interni zdroje spolecnost Geostav, spol. sr.o., jako jsou interni dokumenty

spolecnosti a osobni rozhovor s vedoucim ekonomického oddéleni.
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apod. a podobné

atd. a tak dale

CR Ceska republika
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evropskou normu identickou s mezinarodni normou ISO

hod. hodin

Ing. InZenyr
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Mgr. magistr
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SEZNAM PRILOH

Pl Dotaznik analyzy motivace a odméinovani ve spolecnosti Geostav, spol. s T.0.



PRILOHA PI: DOTAZNIK ANALYZY MOTIVACE A ODMENOVANI
VE SPOLECNOSTI GEOSTAV, SPOL. SR.O.

ViazZeny pane/VaZena pani,

jsem studentkou Fakulty managementu a ekonomiky Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢ a
prosim Vas o vyplnéni kratkého dotazniku. Tento dotaznik se zabyva meotivaci a
odménovanim ve Vasi firmé. Data ziskana z tohoto dotazniku budou pouzity v rdmci mé
bakalaiské prace.

Dotaznik je vypliovan anonymné a jeho vyhodnoceni bude probihat v souladu s etickymi
zasadami.
Vami zvolenou odpovéd’ zatrhnéte kifzkem: X

Rozhodnete-li se odpovéd’ zménit, pivodni pole zaCernéte a zatrhnéte nové pole: . X

Identifikacni otazky
Pohlavi:
|:|Zena [ JMuz
Vék:
[ IMéné nez 20 let
[ ]21-35 let
[ 136-50 let
[ ] Vice nez 50 let
Jak dlouho jiZ pracujete v podniku Geostav spol. s r.0.?
[ ]Do 1 roku
[[]1-5let
[ ]5-10 let

[ ]Vice nez 10 let

1. Preferujete hmotnou nebo nehmotnou motivaci?
[ JHmotn4 motivace (napf. penize) [ JNehmotna motivace (napf. pochvala)

2. Jste spokojeny/a s praci, kterou vykonavate?

[ JAno [ JNevim [ ]Ne



V pripadé nespokojenosti vypisSte prosim, co povaZujete za nevyhovujici:

Myslite si, Ze jste za sviij pracovni vykon odménovani dostatecné?

[ ]JAno [ ISpise ano [ | Spisene [ ]Ne

Do jaké miry se citite byt ve VaSem zaméstnani motivovani?

[ Jvelmi [ ]Dostate¢né [JCasteén& [ |Nedostate¢né [ JViibec
Prostredi, ve kterém pracujete, a vybaveni poti‘ebné k praci je podle Vas:
[ JVyborné [ ]Dobré [ IDostacujici [ ] Spatné [ ]Velice $patné
Mate mozZnost se pri praci dale vzdélavat?

[ ]Ano [ [Nevim [ ]Ne

Vyuzili byste moZnost dalSiho vzdélavani?

[ ]Ano [ ]Nevim [ _]Ne

V pripadé, Ze ano, co by to bylo?

Vyberte, co povaZujete za faktor, ktery Vas motivuje k vyssi vykonnosti
(moZno vybrat vice odpovédi):

[ |P#iplatek za praci pres¢as
[]Zaméstnanecké vyhody

[ |Postup na vyssi post ve firmé
[1Zvyseni mzdy

[ JPochvala

[ )0iné: oo,

Jaké prvky motivovani Vase firma nejéastéji pouziva?



Velmi . )
Casto Mailokdy Nikdy
casto

Pochvala

ZvySeni

odpovédnosti

PovySeni

Pruzna pracovni

doba

ZlepSeni pracovnich

podminek

ZlepSeni pracovniho

vybaveni

SluZzebni cesty

ZvySeni platu

10. Dostava se Vam za Vasi praci uznani, pochvaly?
[ ]Ano [ [Nevim [ INe
11. Spolupracuje se Vam dobre s Vasimi kolegy?
[ JAno [ ]Ne
12. Uved’te divody, pro které zejména pracujete (mozZno oznacit vice odpovédi):
[ 1Vydélané penize
[_] Zabezpedeni rodiny
[ |Prace v dobrém kolektivu, prostfedi
[ ]Uznani pro vykonanou praci
[ ]Seberealizace

[ JJiné davody:



13. Poskytuje Vam firma jako zaméstnanci dostate¢né zaméstnanecké vyhody?
[ JAno [ |Spise ano [ |Spisene [ ]Ne
14. Které zaméstnanecké vyhody byste uvital/a:

15. Oznacte, prosim, jak jsou pro Vas dileZzité tyto nefinancni odmény:

Ani
o SpiSe dilezité, SpiSe o
Diilezité o . .. | Nedilezité
dulezité ani nedulezité
nedulezité

Dovolena
navic
Vzdélavani
Firemni
vikendové
akce
Darek

k narozeni

4

nam

Pruzna

pracovni

doba

Mobilni
telefon i

k osobnim




ucéelum

Osobni
automobil i
k osobnim

ucéelum

Prispévky
na
sportovni a
kulturni

aktivity

Uznani za
pracovni

vykon

Napoje na
pracovisti

zdarma

Piispévky

na pojisténi

Proplaceni
dopravy do

prace

Konec dotazniku.

Dékuji Vam za ochotu a ¢as straveny nad timto dotaznikem.




