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ABSTRAKT 

Bakalá�ská práce na téma „Motiva�ní program firmy Zlínské stavby, a.s.“ je rozd�lena do 

dvou hlavních �ástí. Na teoretickou �ást a analytickou �ást.  

V teoretické �ásti se práce zam��uje zejména na objasn�ní základních pojm� týkajících se 

motivace zam�stnanc�, dále pak na odm��ování zam�stnanc� a na konkrétní 

zam�stnanecké výhody, neboli benefity. Také rozebírá n�které ze základních teorií 

pracovní motivace a samotný motiva�ní program. 

V praktické �ásti jsou uvedeny teoretické poznatky z praxe. Dále jsou na základn� 

dotazníkového šet�ení zpracovány výsledky a navrhnuty možnosti na zlepšení stávajícího 

stavu. 

 

Klí�ová slova:    

motivace, stimul, teorie pracovní motivace, odm��ování, benefity, motiva�ní program, 

spokojenost, návrh 

 

 

 

ABSTRACT 

Bechlor´s thesis „Zlínské stavby motivation plan“ is structured in two principál parts, 

Tudory and analytical part. 

Theoretical part focuses on employee motivation, Fundamentals terms definition slony 

with philosophy of work motivation and motivation plan itself. 

Analytical part is referred to theoretical knowledge from work experience. On the base of 

job questionnaire and results I process informations and propose possible options to 

improve current conditions. 

 

Keywords: 

motivatiion, stimulus, philosophy of work motivation, compensation, benefits, motivation 

plan, satisfaction, proposal
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ÚVOD 

Nejd�ležit�jší roli v každém podniku hrají zam�stnanci. P�evážn� na nich závisí, jak bude 

daná firma prosperovat a jakým sm�rem se bude ubírat. Management firmy pouze koriguje 

jejich chování a p�ístup k zadávaným úkol�m. Je tedy d�ležité podporovat dobré 

zam�stnance a ty ostatní dále usm�r�ovat, aby jejich výkony dosahovaly požadované 

kvality. 

V tomto ohledu je velmi významným faktorem motivace. Nemotivovaní lidé nemají  

ve v�tšin� p�ípad� zájem podílet se na dobrých výsledcích firmy. Zárukou úsp�chu každé 

organizace je sestavení motiva�ního programu. Dob�í pracovníci nepot�ebují tolik 

pozornosti jako práv� ti, pro které se stalo vykonávaní práce rutinou a na které musíme 

více p�sobit a motivovat je. 

Motiva�ní program se v�tšinou zam��uje komplexn� na všechny stejným zp�sobem.  

To však není správné stanovisko a podniky by si m�ly uv�domit, že zde nepracují totožní 

lidé, ale že každý z nich uznává jiné hodnoty a p�sobí na n� r�zné stimuly. Proto by m�l 

nabízet více možností a variant, které zahrnou do této problematiky všechny pracovníky  

a nejen n�které. 

P�i vypracování mé bakalá�ské práce �erpám p�evážn� z nastudované literatury, dále 

z poznatk� získaných ve spole�nosti Zlínské stavby, a.s. a také z informací nabytých p�i 

studiu na Univerzit� Tomáše Bati. Do teoretické �ásti zahrnuji základní pojmy motivace a 

odm��ování zam�stnanc�. Dalším bodem jsou n�které z teorií pracovní motivace. Záv�r 

teoretické �ásti v�nuji popisu motiva�ního programu, který jsem ješt� rozší�ila o výzkum 

spole�nosti SHL. 

V praktické �ásti nejprve p�edstavím spole�nost Zlínské stavby, a.s. Poznatky z odborné 

literatury o odm��ování zam�stnanc� aplikuji na tuto firmu. Dalším bodem praktické �ásti 

je dotazníkové šet�ení, ve kterém se snažím zjistit spokojenost zam�stnanc� s motiva�ními 

prost�edky, které organizace využívá, a také nap�íklad jak jim vyhovuje pracovní prost�edí 

nebo vztahy ve firm�. Po vyhodnocení dotazníkového šet�ení následuje návrh motiva�ního 

programu. 

 



 

 

I TEORETICKÁ �ÁST 
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1 MOTIVACE 

1.1 Motivace obecn� 

Pojem motivace nemá p�esn� ur�enou definici. Každý autor ji vykládá jiným zp�sobem. 

Podle jednoho to m�že znamenat soubor podn�t�, které stimulují �lov�ka, aby úmysln� 

nebo neúmysln� dosáhl ur�ité cíle. Podle jiného to jsou skute�nosti, které motivují nebo 

nemotivují �lov�ka, aby n�co ud�lal nebo aby se konání zdržel. Osobn� se p�ikláním 

k názoru, který ve své knize uvedl Plamínek (Plamínek, 2007). „Smyslem motivace je 

nenásilné vytvo�ení pozitivního p�ístupu k n��emu – �asto k n�jakému výkonu �i typu 

chování“  [1]. 

Motivace ale nemusí být vždy brána jako pozitivní. Závisí to na tom, ze které strany se na 

ni díváme. Jestliže stojíme na stran� �lov�ka, který motivuje druhé, je pro nás motivace 

vždy pozitivní, ale lidé, které motivujeme, to nemusí tak brát. Mohou se za�ít cítit 

manipulováni, i když to p�vodn� bylo myšleno dob�e. 

1.1.1 Zdroje motivace 

Podle psycholog� existují dva druhy motivace a to: 

- vn�jší motivace 

- vnit�ní motivace  

Vn�jší motivace, nazývaná jako stimuly, vyvolává krátkodobou pot�ebu, kterou  

chceme uspokojit. �lov�k se snaží dosáhnout ur�itého cíle díky konkrétnímu popudu, který 

vychází z vn�jšího prost�edí. Nej�ast�ji jde o peníze, pracovní prost�edí a jistoty.  

Vysv�tlím Vám to na následujícím p�íkladu. Jestliže zam�stnanec dostává sv�j plat, 

kterým ho stimulujeme, tak tento zam�stnanec pracuje. Jestliže mu ale p�estaneme platit, 

p�estane pracovat. Souhrnn� lze �íci, že pokud na pracovníka p�sobí ur�ité stimuly, 

m�žeme od n�j o�ekávat ur�itý výkon. Lidé spadající do této kategorie mají menší 

sebeúctu a více trpí úzkostí. 

Vnit�ní motivace, motivy naopak vychází z vlastních pohnutek a pro vlastní prosp�ch. 

Jelikož máme z vnit�ní motivace vlastní prosp�ch, tak nás vykonávaná �innost baví. 

K obvyklým p�íklad�m pat�í osobní r�st a rozvoj. Lidé, kte�í jsou spíše vnit�n� motivováni, 

si více váží sami sebe, mají menší sklon k úzkosti, dokáží se realizovat a jsou také 

vytrvalejší a tvo�iv�jší [2] a [3]. 
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Na t�chto dvou zdrojích motivace m�žeme vid�t, jaký je rozdíl mezi motivací a 

stimulací. Jestliže chceme zam�stnance efektivn� motivovat, musíme více znát jejich 

charakter, pot�eby, co je pro n� v život� prioritní a jakými pravidly se �ídí. Na druhé stran� 

stojí stimulace. Zde firma nemusí p�esn� v�d�t, co je pro zam�stnance d�ležité, ale co na 

n� p�sobí. 

1.2 Základní principy motivace 

Mezi základní principy motivace pat�í zejména tyto: 

- zlaté motiva�ní pravidlo,  

- pravidlo motiva�ní kotvy,  

- pravidlo diferencovaných podn�t�, 

- pravidlo dvojí cesty, 

- pravidlo snadn�jších alternativ, 

- zam��ení na �lov�ka,  

- struktura motiva�ního pole.  

1.2.1 Zlaté motiva�ní pravidlo 

P�i zadávání práce zam�stnanc�m se m�že stát, že si práce a zam�stnanec navzájem 

nesednou. Abychom problém vy�ešili, musíme up�ednostnit bu
 �lov�ka a nebo daný úkol. 

Když up�ednostníme úkol p�ed �lov�kem, musíme zam�stnance o to více stimulovat, aby 

byl úkol spln�n. Firmy také musí tyto pracovníky o to více kontrolovat, protože je 

prakticky k vykonávání práce donutili, a to se jim nemusí líbit a mohou tuto práci 

bojkotovat. Je velice pravd�podobné, že když p�estane firma stimulovat zam�stnance, 

nebudou dále pokra�ovat v práci. 

Z toho je z�ejmé, že je mnohem ú�inn�jší, když p�izp�sobíme úkol �lov�ku. Nejvýhodn�jší 

varianta je zadávání úkol� p�ímo na míru zam�stnance. V tomto p�ípad� jde využívat 

motivy, které jsou zako�en�ny v daném �lov�ku. Díky tomu už nepot�ebují další pobídky 

v podob� stimul� zven�í.  

Je však z�ejmé, že si organizace ne vždy mohou dovolit zadávat úkoly p�esn� na míru. Zde 

však nemusíme znovu skon�it u stimul�, ale rad�ji se zam��it na dobrou motivaci. Velmi 
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d�ležité je samotné zadávání úkolu, tedy jak to zam�stnanci podáme, jakým tónem �e�i 

nebo jaká použijeme slova. 

Zlatým pravidlem motivace tedy je, co nejvíce p�izp	sobit zadávaný úkol �lov�ku a 

nep�izp	sobovat �lov�ka úkolu. 

1.2.2 Pravidlo motiva�ní kotvy 

Ne všechny lidi musí bavit všechno. A tak je to i v pracovním prost�edí. Zam�stnance 

nemusí práce nijak moráln� uspokojovat. Firma by tedy m�la zajistit pracovníkovi takovou 

práci, která by ho alespo� trochu bavila, a tím se m�že zam�stnanec smí�it i s mén� 

uspokojivou prací. Ten, koho práce n�kdy baví, v�tšinou ud�lá více a kvalitn�ji vykoná 

zadaný úkol. 

Z toho vyplývá i pravidlo, že by zam�stnance m�lo bavit a uspokojovat alespo
 n�co. 

1.2.3 Pravidlo diferencovaných podn�t	 

U toho to pravidla se �eší jeden z nejzákladn�jších problém� motivace. Jde o to, že si 

mnoho lidí myslí, že to, co motivuje je, musí nutn� motivovat i druhé. Jelikož ale lidé 

nejsou stejní, tak je nemyslitelné, aby všechny motivovalo to samé. Logickou úvahou je to 

jasné, ale v reálném život� se to tak vždy nejeví. Nap�íklad když firma nov� vymaluje 

kancelá�e zelenou barvou, aby m�li zam�stnanci p�íjemn�jší prost�edí, tak se to nemusí 

líbit všem.  

Manažer by m�l rozpoznat, na co jsou jejich zam�stnanci citliví a najít také konkrétní 

podn�ty, které na n� p�sobí a um�t je ve správnou dobu a ve správné situaci použít. 

Z toho vyplývá pravidlo, že r	zní lidé mají jinou citlivost na r	zné podn�ty než my. 

1.2.4 Pravidlo dvojí cesty 

Lidé reagují t�emi zp�soby: kladn�, záporn� nebo neutráln�. Neutrální reakce se však 

projevuje jen v minimu p�ípad�. Spíše jde o kladné nebo záporné reakce, které se také 

nazývají apetence a averze. Je to závislé na podn�tech, které na �lov�ka p�sobí. Firmy si 

musí uv�domit, že jejich zam�stnanci nebudou reagovat pouze na p�íjemné podn�ty, ale 

také na ty nep�íjemné. Nej�ast�ji uvád�ným p�íkladem je rozpor mezi odm�nou a trestem. 

Je d�ležité si uv�domit, že zam�stnance nemotivují pouze p�íjemné v�ci, ale také 

strach z toho nep�íjemného. 
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1.2.5 Pravidlo snadn�jších alternativ 

N�kte�í manaže�i si myslí, že jejich pod�ízení nepracují tak, jak by si p�edstavovali. Proto 

pak uvažují o r�zných postupech, v�tšinou jde o psychologické postupy, jak by se dal tento 

problém vy�ešit. Velmi �asto se ale stává, že problém není v�bec tam, kde by jsme ho 

hledali.  

P�íkladem m�že být typ zam�stnance, o kterém si manažer myslí, že nepracuje kv�li 

špatné motivaci nebo jeho neschopnosti. Je mnohem jednodušší tomuto pracovníkovi 

podat podrobn�jší informace o zadaném úkolu a tím dosáhnout jeho spln�ní. V tomto 

p�ípad� jde o to, že vedení firmy �asto p�ece�uje síly svých pod�ízených, ale jednoduchým 

vysv�tlením lze stávající stav zlepšit. Proto je d�ležité v�d�t, co komu jak vysv�tlit  

a jak se k n�mu chovat. 

Pravidlo tedy zní: Ve v�tšin� p�ípad	 sta�í um�t dob�e vysv�tlit danou situaci a 

zasv�tit pracovníka do daného problému. 

1.2.6 Zam��ení na �lov�ka 

Tato zásada vychází zejména z toho, že by pracovníci m�li být motivováni a není výhodné 

s nimi manipulovat. P�i motivaci jdou ruku v ruce zájmy �lov�ka se zájmy jeho okolí,  

p�i manipulaci jsou na hlavním míst� pouze zájmy okolí a daný �lov�k je v tomto vztahu 

zcela p�ehlížen. �eské obyvatelsko je velice háklivé na manipulaci a n�kdy  

se stane, že i dob�e mín�ná motivace vyzní díky podání jako manipulace. 

Jestliže chce organizace dob�e motivovat své zam�stnance, musí myslet na druhé a 

nejenom na sebe. 

1.2.7 Struktura motiva�ního pole 

P�i �ešení komunika�ních situací se dnešní manažer neobejde bez znalosti motiva�ního 

pole daného pracovníka, protože se tyto složky komunikace neustále m�ní a ovliv�ují.  

Motiva�ní pole se skládá z motiva�ního založení, motiva�ní polohy a z motiva�ního 

nalad�ní. 

Motiva�ní založení se po celou dobu života m�ní jen v malé mí�e, protože je to vlastnost 

zd�d�ná. Projevuje se zejména ve stresujících a vypjatých situacích, které vyžadují ur�itý 

zp�sob chování, které se jedinec doposud nesta�il nau�it. Motiva�ní založení tvo�í základ 

motiva�ního pole. 
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Motiva�ní poloha není zd�d�ným prvkem chování, ale nau�eným. Nej�ast�ji  

se s ní setkáváme v podob� napln�ní životních pot�eb a kolik pozornosti t�mto pot�ebám 

musíme v�novat. 

Motiva�ní nalad�ní závisí na podn�tech, které na �lov�ka práv� p�sobí. Motiva�ním 

nalad�ním je konkrétní reakce na tyto podn�ty. Je tedy velmi prom�nlivá a špatn� 

identifikovatelná. To, co v nás vzbuzuje vzrušení, m�že pro jiného znamenat odpor nebo 

nesouhlas. 

Díky t�mto t�em polohám lze �íct, že motivy, které na �lov�ka p	sobí v daném 

okamžiku, jsou souhrou vlivu osobnosti, prost�edí a situace [2]. 
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2 TEORIE PRACOVNÍ MOTIVACE  

V sou�astné dob� neexistuje žádná teorie, která by byla zcela univerzální, ale následující 

teorie mohou manažer�m pomoci s motivováním svých zam�stnanc� v praxi a p�iblížit 

jim, jak se jejich zam�stnanci chovají a �eho by cht�li dosáhnout. 

Teorie pracovní motivace se d�lí do dvou základních skupin. Do první skupiny pat�í teorie, 

které se snaží vysv�tlit, co �lov�ka motivuje k práci. Druhá skupina teorií se snaží 

identifikovat proces motivace a jeho pr�b�h [4] a [5]. 

2.1 První skupina teorií 

První skupina má jednoduchou konstrukci a je velmi dob�e srozumitelná. Dá se snadno 

p�evést do prost�edí pracovišt�. Pat�í zde nap�íklad tyto teorie: 

- Maslowovo pojetí hierarchie pot�eb 

- Herzbergova dvoufaktorová teorie 

- McClelandovo pojetí pracovní motivace [5] 

2.1.1 Hierarchie pot�eb Abrahama Maslowa  

Abraham Maslow byl americký psycholog a pat�il k zakladatel�m humanistického proudu 

v psychologii. 

Maslow hierarchicky se�adil lidské pot�eby podle d�ležitosti. Jde o pot�eby od t�ch 

nejzákladn�jších po ty mén� d�ležité. První t�i úrovn� se ozna�ují jako pot�eby nižší. 

Pot�eby úcty a sounáležitosti se �adí mezi pot�eby vyšší. Obecn� platí, že abychom 

uspokojili pot�eby, které jsou na vyšším stupni, musíme nejprve uspokojit pot�eby  

na nižším stupni. Jak se postupem �asu ukázalo, toto pravidlo nemusí vždy platit. Jako 

p�íklad se uvádí mezní a vypjaté situace, kdy je možnost základních pot�eb omezená, jako 

tomu bylo v koncentra�ních táborech. 

Skupina fyziologické pot�eby zahrnuje základní pot�eby organismu a jsou pro nás 

prioritní. Do této skupiny pat�í pot�eba vody, potravy, vzduchu, pohybu, bydlení, tepla, 

sv�tla, aj. 

Pot�eby bezpe�í, kdy �lov�k pot�ebuje jistoty, které zabezpe�ují fyziologické i psychické 

bezpe�í, dále �ád a to nejen v sou�asnosti, ale i do budoucna. M�že se jednat  
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o pot�ebu po�ádku, ochrany p�ed nezam�stnaností nebo nemocí, ale také nap�íklad pot�eba 

zákona. 

Sounáležitost. Tyto pot�eby jsou sociáln� zam��ené. V této kategorii nalezneme pot�ebu 

za�len�ní se do n�jaké skupiny, mít dobrý vztah s ostatními lidmi a být akceptován. 

V praxi se jedná o dobré pracovní vztahy, informace, kontakty, stabilitu pracovní skupiny 

nebo o p�átelství a lásku. 

Pot�eba úcty zahrnuje uznání a respektování �lov�ka ostatními lidmi, ale také pot�eba 

prestiže a úsp�chu. 

Seberealizaci Maslow popsal t�mito slovy: „Být více a více sám sebou, stát se vším, �ím 

je �lov�k schopen se stát.“ Tuto pot�ebu lze formovat. �lov�k se snaží rozvíjet sám sebe  

a tyto nabyté schopnosti co nejefektn�ji napl�ovat. 

Jak je uvedeno v knize Psychologie ve sv�t� práce (Škitar, 2008), m�žeme tuto pyramidu 

p�evést na pracovní motivaci tímto zp�sobem: plat – sociální zajišt�ní, d�chodové 

zabezpe�ení, odborová záštita. A nebo také p�ijetí pracovní skupinou ve formálních a 

neformálních vztazích – tituly, statusové symboly, povýšení – pracovní seberealizace [5]. 

2.1.2 Herzbergova dvoufaktorová teorie 

Tato teorie pat�í k nejcitovan�jším motiva�ním teoriím v literatu�e managementu. 

Herzberg d�lí jevy, které ovliv�ují �lov�ka, do dvou protikladných skupin, a to na vn�jší  

a vnit�ní faktory. 

Faktory vn�jší  jsou ozna�ovány jako hygienické. Týkají se práce, odm��ování  

a celkového prost�edí na pracovišti. Nejedná se pouze o vybavení pracovišt�,  

ale i o atmosféru, která na pracovišti panuje. Tyto vlivy jsou krátkodobého charakteru. 

Pracovníci je vnímají dv�ma zp�soby, a to bu
 spokojenost nebo nespokojenost. Vn�jší 

faktory mohou vést až k demotivaci, ke špatným vztah�m s nad�ízenými a ke snížení 

pracovního výkonu. 

Faktory vnit�ní souhrnn� ozna�ujeme jako motivátory. Jde o vztah k pracovní �innosti. 

Do této skupiny pat�í samotná práce, jestli je pro pracovníky n��ím zajímavá a jestli jim 

p�ináší uspokojení. Dále zde zahrnujeme motivaci finan�ní i nefinan�ní, kterou 

zam�stnanec dostává dodate�n� ke svému platu, ale také zda lze ve firm� dosáhnout 

ur�itého pracovního r�stu. Tyto faktory jsou dlouhodobé [6]. 
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2.1.3 McClelandovo pojetí pracovní motivace 

Tato teorie je zam��ena na pracovníky usilující o vedoucí pozice a snaží se zjistit, co je 

motivuje. Tito lidé jsou vytrvalejší a jsou také cílev�domí. Zam��ují se na jednotlivé cíle, 

které mohou lépe zvládnout, což prohlubuje jejich sebejistotu. Podle McClelanda lze t�mto 

pracovník�m nabídnout t�i motiva�ní úrovn�: 

Pot�ebu sounáležitosti - zde jsou zahrnuty p�ání v�tšiny pracovník�, jako jsou dobré 

vztahy na pracovišti a pot�eba být akceptován. Díky této pot�eb� se dá lépe budovat 

pracovní tým. 

Pot�ebu prosadit se - tato pot�eba je ur�ena výhradn� pro pracovníky, kte�í jsou 

dominantní, kte�í se snaží �ídit tým. 

Pot�ebu uplatn�ní - orientuje se na ty, kte�í mají kreativní myšlení a snaží se zavést  

do firmy n�co nového [4]. 

2.2 Druhá skupina teorií 

Tato skupina teorií je technicky propracovan�jší. V knize Psychologie ve sv�t� práce 

(Škitar 2003) je uvedeno: „St�žejní postavení v t�chto teoriích mají kognitivní prom�nné a 

jejich vztah k jiným prom�nným, což umož�uje pochopení procesu pracovní motivace.“ 

K nejznám�jším teoriím �adíme: 

- Vroomova teorie valence a o�ekávání, 

- Adamsova teorie spravedlnosti, 

- Lathamova a Lockova teorie dosahování cíle [5]. 

2.2.1 Vroomova teorie valence a o�ekávání 

Tato teorie obsahuje t�i základní pojmy, kterými jsou valence, instrumentalista a 

o�ekávání. 

Valence - osobní hodnota cíle, kterou pracovník vnímá. 

Instrumentalista - je �innost, kterou musí pracovník vykonat, aby dosáhl požadovaného 

výsledku. 

O�ekávání - je vyjád�eno pravd�podobností, s níž bude dosaženo cíle. 
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V souhrnu lze �íct, že jestliže bude pracovník vykonávat svou práci, bude p�edpokládat,  

že splní daný cíl (zvýšení platu, aj.). Za p�edpokladu, že bude tato rovnice spln�na  

a pracovník dosáhne svého cíle, projeví se to i na jeho další práci [5]. 

2.2.2 Adamsova teorie spravedlnosti 

Teorie spravedlnosti porovnává pracovníky ve skupinách. Spo�ívá v tom,  

že se zam�stnanec snaží srovnávat s ostatními �leny skupiny. Hodnotí sám sebe, jaké 

musel vynaložit úsilí na spln�ní úkolu, ale také jakou odm�nu za toto úsilí dostal. Následn� 

mu vyplynou t�i záv�ry. Bu
 je s daným stavem spokojený, nespokojený nebo je neutrální. 

Jestliže se cítí být dot�ený a má pocit, že vynaložil mnohem v�tší úsilí než ostatní, avšak 

dostal menší odm�nu, demotivuje ho to a také na další úkol sníží sv�j výkon. M�že  

to ale také vést i ke zhoršení vztah� v týmu. 

Vznikají t�i základní situace: nadhodnocení, podhodnocení a spravedlnost [5]. 

V p�ípad� nadhodnocení �asto dochází k poklesu výkonnosti, protože si daný zam�stnanec 

za�ne myslet, že i když nebude tolik pracovat, stejn� dostane vyšší odm�nu než ti ostatní. 

M�že dojít i k tomu, že  u ostatních �len� týmu poklesne produktivita. Ale také se m�že 

zvýšit, protože se budou snažit p�iblížit danému zam�stnanci. 

Když je pracovník spravedliv� ohodnocen, je spokojen a jeho úsilí p�etrvává. 

2.2.3 Lathamova a Lockova teorie dosahování cíle 

Chceme-li zam�stnance více motivovat a zvýšit jejich výkonnost,  musíme jim jasn� 

stanovit cíle, a to následujícím zp�sobem: 

- cíle jsou obtížné, ale dají se zvládnout, 

- jsou poskytovány pot�ebné informace o postupu, kvalit�, apod., 

- pracovníci participují na stanovení cíl� a souhlasí s nimi [5]. 
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2.3 Teorie X a Y 

Tato teorie stojí mimo p�edešlé dv� skupiny. Jejím autorem je D. McGregor, který  

se zam��il na typologii zam�stnanc�, které rozd�lil do dvou zcela odlišných (krajních) 

skupin: 

X 

Jde o pracovníka, který nerad pracuje a d�lá jen to nejnutn�jší. Takové lidi musí 

zam�stnavatel více motivovat, ale i kontrolovat, protože tento typ zam�stnanc� není 

aktivní a ani nijak iniciativní. 

Y 

Pracovníci, kte�í pat�í do této skupiny, jsou naopak velmi tvo�iví, ochotní a v práci nachází 

vlastní uspokojení. Tento typ zam�stnanc� nemusíme n�jak p�ehnan� motivovat, protože 

jejich hnací motor tvo�í vnit�ní stimuly, jako nap�íklad možnost osobního r�stu. Pro tyto 

pracovníky je d�ležitá pochvala, povzbuzení nebo kladné ohodnocení dosažených 

výsledk� [4].  
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3 ODM��OVÁNÍ ZAM�STNANC� 

Systém odm��ování jako jeden ze základních zp�sob� motivace m�že mít formu hmotnou 

ale také nehmotnou. P�evládá názor, že zam�stnanci rad�ji sáhnou po pen�žní odm�n� a 

takový názor mají v�tšinou i samotní manaže�i firem. Nemusí tomu tak vždy být. 

3.1 D�lení hmotných a nehmotných odm�n a výhod: 

3.1.1 P�ímé hmotné výhody 

- základní mzda 

- prémie 

- p�íplatky (nap�. za práci p�es�as, o víkendech �i svátcích) 

- podíly na zisku 

3.1.2 Nep�ímé hmotné výhody 

o p�íplatek na pojišt�ní 

o služby 

o služební automobil 

3.1.3 Nep�ímé nefinan�ní výhody 

o výhody ustanovené v pracovní smlouv� 

o vybavení pracovišt� 

o vyhrazené parkovací místo 

o služby (nap�. mate�ská školka, bufet, potravinové automaty, kuchy�) 

o pomocný personál (osobní asistentka) 

3.1.4 Nehmotné odm�ny 

o podílení se na rozhodování 

o možnost kariérního r�stu 

o volná pracovní doba 

o zabezpe�ení sociálních jistot 
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Autor Psychologie ve sv�t� práce (Škitar, 2008) uvádí, že nejú�inn�jší formou motivace je 

maximální uspokojení pot�eb zam�stnance s využitím kombinace hmotné i nehmotné 

stimulace. Nabídka pouze jedné z forem motivace nemusí mít tak dobrý ú�inek.  

Jako p�íklad m�že posloužit zvýšení mzdy. Jestliže zam�stnanci zvýšíme mzdu, tak 

motivace p�sobí pouze krátkodob� a po �ase motivace zcela vyprchá. Výhodn�jší je, když 

zam�stnance seznámíme s osobním plánem rozvoje, kde jsou uvedeny konkrétní etapy 

profesního r�stu. Zam�stnanec se snaží dosáhnout lepšího místa z d�vodu zvýšení mzdy, 

ale také  v�tšího podílení se na rozhodování, apod. [5]. 

Odm��ování zam�stnanc� a jejich motivace lze také souhrnn� nazvat jako zam�stnanecké 

výhody a benefity. V následující �ásti se budu v�novat benefit�m podle vlivu p�sobícího 

na �lov�ka a uvedu jejich konkrétní p�íklady. 

3.2 Zam�stnanecké výhody 

Benefity jsou výhodné jak pro zam�stnance tak i pro zam�stnavatele, protože dokáží ušet�it 

zam�stnavateli peníze a zvyšují prestiž podniku. 

Zam�stnanecké výhody d�lím podle jejich funkce na: 

- benefity zlepšující finan�ní situaci zam�stnance, 

- benefity zvyšující hodnotu zam�stnance, 

- další benefity. 

Do první skupiny, což jsou benefity zlepšující finan�ní situaci zam�stnance, pat�í: 

- stravenky, 

-  p�ísp�vek na penzijní p�ipojišt�ní, 

- p�ísp�vek na životní pojišt�ní, 

- p�j�ky. 

Druhou skupinu tvo�í benefity zvyšující hodnotu zam�stnance. Jsou to p�evážn� tyto: 

- volno�asové aktivity, 

- školení a kurzy. 

K dalším benefit�m m�žeme p�i�adit: 

- volná pracovní doba, 
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- nadstandardní dovolená, 

- nepen�žní dary. 

3.2.1 Benefity zlepšující finan�ní situace zam�stnance, 

Stravenky  

V zákoníku práce, konkrétn� v § 236 se uvádí, že je každý zam�stnavatel povinen umožnit 

všem svým zam�stnanc�m stravování.  

V�tší firmy v�tšinou poskytují závodní stravovaní. Pro menší a st�ední firmy je výhodn�jší 

možnost poskytovat svým zam�stnanc�m stravenky. 

Díky poskytování stravenek m�že zam�stnavatel uplatnit da�ov� uznatelný náklad, který 

m�že tvo�it maximáln� 55% hodnoty stravenky. Tato �ástka však nesmí p�esáhnout  

48,30 K�. Jedná se tedy o stravenky v hodnot� 87,80 K�.  Tento p�ísp�vek je osvobozen  

od odvod� na sociální a zdravotní pojišt�ní a od dan� z p�íjm�. Zbylých 45% si doplácí 

zam�stnanec [7] a [8]. 

Penzijní p�ipojišt�ní  

Od dan� z p�íjm� je osvobozen p�ísp�vek zam�stnavatele na penzijní p�ipojišt�ní. 

P�i zvyšování mzdy musí zam�stnanec i zam�stnavatel platit sociální a zdravotní pojišt�ní. 

P�ísp�vek zam�stnavatele na penzijní p�ipojišt�ní nepodléhá t�mto platbám (úspora 35 %  

u zam�stnavatele a 12,5 % u zam�stnance). Platba je uznána jako náklad až do výše 3 % 

vym��ovacího základu zam�stnance pro pojistné na sociální zabezpe�ení a je osvobozena 

od dan� z p�íjm� zam�stnance až do výše 5 % stejného základu [7] a [9]. 

Životní pojišt�ní 

Jestliže zam�stnavatel p�ispívá svému zam�stnanci na životní pojišt�ní, m�že si na jednoho 

zam�stnance uplatnit 8 000 K� ro�n� jako ode�itatelnou položku pro výpo�et základu 

dan�. Zam�stnanec neplatí z této �ástky sociální ani zdravotní pojišt�ní. 

P	j�ky 

N�které podniky poskytují svým zam�stnanc�m p�j�ky. V�tšinou se jedná o zvýhodn�né 

p�j�ky na bydlení, ale setkáme se i s p�j�kami bezú�elovými. Jejich výše je obvykle  

100 tisíc korun u p�j�ek na bydlení, u bezú�elových p�j�ek jde maximáln�  

o �ástku 20 tisíc korun. 
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3.2.2 Benefity zvyšující hodnotu zam�stnance 

Další skupinou benefit� jsou benefity zvyšující hodnotu zam�stnance. Firmám jde o to, aby 

díky t�mto benefit�m dosáhly v�tší loajality zam�stnanc�, aby byli zam�stnanci se svou 

prací více spokojeni, ale také se jedná o utužování vztah� mezi zam�stnanci, což také vede 

k lepšímu a vlídn�jšímu klimatu na pracovišti. 

Firmy také mohou díky rekvalifika�ním nebo jazykovým kurz�m zlepšit výkonnost 

zam�stnanc� a znásobit schopnosti svých pracovník� pod�ízených. 

Volný �as 

K nejoblíben�jším pat�í vstupenky na kulturní akce, jako jsou nap�íklad vstupenky do kina, 

na koncerty nebo p�edplatné do kina. Dále se jedná o pernamentky na sportovní utkání 

nap�íklad hokejové nebo fotbalové. 

V poslední dob� je také velký zájem o víkendové zážitkové pobyty, které nabízí víkend 

 na ran�i, kurzy p�ežití v p�írod�, aj. M�že se jednat i o jednorázové akce, ke kterým pat�í 

škola smyku, bagrování nebo vyhlídkové lety. 

Tyto pobyty a akce nejen prohlubují vztahy mezi zam�stnanci a utužují kolektiv, ale 

zam�stnanci z t�chto odm�n neplatí da� z p�íjm�. Pro zam�stnavatele je to nákladn�jší a 

nemohou si tyto náklady odepsat z daní. Odm�nou je však zlepšení prestiže firmy v o�ích 

ve�ejnosti  

a spokojenost zam�stnanc�. 

Školení a kurzy 

N�které firmy platí svým zam�stnanc�m r�zná školení, která mohou být bu
 pro nov� 

nastupující pracovníky nebo pro stávající. Firma jim také m�že hradit kurzy, nej�ast�ji 

jazykové nebo po�íta�ové. Je to velice dobrá investice do budoucna, protože díky 

získaným znalostem a zkušenostem se zvyšuje i hodnota zam�stnanc�. 

Pro firmu je to výhodné i z pohledu daní. Tyto náklady si totiž m�že ode�íst z daní, ale 

školení musí souviset s �inností spole�nosti.  

3.2.3 Další benefity 

Je mnoho zp�sob�, jak motivovat své zam�stnance. Ve skupin� další benefity se nachází 

nap�íklad dovolená navíc, dary nebo volná pracovní doba.  
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Volná pracovní doba 

Nejedná se o klasický benefit, ale mnoho zam�stnanc� ocení volnou pracovní dobu.  

Dle mého názoru jde hlavn� o rodi�e s malými d�tmi, které musí odvést a vyzvednout ze 

školky �i školy. Jist� to také ocení mladí lidé, kte�í žijí spíše no�ním životem a ráno si rádi 

p�ispí. 

Nadstandardní dovolená 

Zákonem není stanovená horní hranice dovolené, proto firmy mohou prodloužit 

dovolenou, o kolik cht�jí. Jedná se o jeden z nejlepších motiva�ních prost�edk�. Bohužel 

však firmy, v�tšinou se jedná o pr�myslovou výrobu, tuto variantu motivace zcela 

zavrhují.  

Setkala jsem se i s takovým p�ístupem, kdy firma po zkrácení nemocenských dávek p�idala 

zam�stnanc�m o týden volna navíc. Jedním z d�vod� byl i fakt, že ve firm� pracuje mnoho 

žen, které mají školou povinné d�ti. Ty jsou �as od �asu nemocné a zam�stnankyn�  

s nimi musí z�stat doma. M�lo to velmi pozitivní ú�inek v podob� zvýšení loajality 

zam�stnanc� k firm�. Zam�stnanci jsou si totiž v�domi, že ne všude by se jim takové 

výhod dostalo. 

Nepen�žité dary 

Hmotné dary ve v�tšin� p�ípad� zam�stnanci dostávají p�i zvláštních p�íležitostech, 

nap�íklad životní jubileum, odchod na mate�skou dovolenou a nebo do d�chodu. Jestliže 

tyto dary nep�esahují �ástku 2 000 korun, nemusí z n�j zam�stnanec platit da� z p�íjm� [7]. 
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4 MOTIVA�NÍ PROGRAM 

Motiva�ní program je založen na stimulaci pracovník�. Tyto stimula�ní nástroje však 

nesmí být v rozporu s personální strategií a politikou firmy. Hlavním úkolem motiva�ního 

programu je poskytnout zam�stnanc�m takové podmínky, aby firma zvýšila jejich 

výkonnost, ochotu pracovat a aby byli v práci a s prací spokojeni. Motiva�ní program by 

m�l �ešit otázky týkající se odm��ování a hodnocení výsledk�, dále podporovat iniciativu 

zam�stnance a jeho tvo�ivost. 

V motiva�ním programu prakticky nejde o nic jiného, než pozitivn� p�sobit na pracovníky, 

a to nejen pomocí stimul�. Je to soubor pravidel, na�ízení, opat�ení a postup�,  

jak by se m�lo efektivn� dosáhnout motivace zam�stnanc�, ale také jak by se m�li 

pracovníci chovat, aby se dosáhlo co nejlepších výsledk�. Motiva�ní program je ur�en 

hlavn� pro ty oblasti, kde dobrých výsledk� dosahováno není a kde je tedy pot�eba 

pracovníky motivovat. 

Vedení firmy by si m�lo uv�domit, že bez znalostí a respektování motiva�ních zásad  

a bez pochopení motiva�ní struktury pracovník� nelze sestavit dobrý motiva�ní program. 

Zam��it by se m�li na hodnocení vztah� zam�stnanc� mezi sebou. Každý zam�stnanec a 

systém �ízení je jiný, proto je pot�eba poznat jejich silné a slabé stránky.  

Jestliže se zam�stnanci necítí motivováni, m�že to u nich vést k poklesu výkonnosti, 

zadaný úkol je nijak neoslovuje, což m�že mít za následek úpadek celé firmy [10]. 

Sociáln�-ekonomické faktory 

Sociáln�-ekonomické faktory nám poskytují informace, které manažer�m pomohou p�i 

sestavování motiva�ního programu. Jde o tyto faktory: 

- informace o technické a technologické vybavenosti firmy, 

- informace o zam�stnancích (demografické údaje, profesn�-kvalifika�ní údaje), 

- informace o pracovních podmínkách, 

- informace o systému hodnocení a odm��ování, ale také pé�e o pracovníky, 

- informace týkající se �ízení, 

- informace získané z r�zných dotazník� nebo vyplývajícího z pozorování 

pracovník� (spokojenost �i nespokojenost se stávajícím stavem, vztah k práci, 

jejich názor na �ízení podniku) [10]. 
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4.1 Pr	zkum motivace provád�ný spole�ností SHL 

Podle pr�zkumu spole�nosti SHL, který byl uve�ejn�n na stránkách personalista.cz, 

vnímají zam�stnanci p�i nízké motivaci v�tší stres (46 % dotazovaných), �asto to také vede 

k odklad�m práce (43 %) a dokonce až k odchodu zam�stnanc� z firmy (30 %). 

V pr�zkumu m� zaujalo, že pouze 25 % dotazovaných je spokojeno s motivací.  

Ukázalo se, že muž�m nejvíce vadí nedostatek motivace ze strany nad�ízených (39 %) a 

ženy ovliv�uje kritika (17 %) a špatné vztahy na pracovišti (19 %). 

Rozdíly byly zjišt�ny i u v�kových skupin. Zatímco mladí zam�stnanci trpí nedostatkem 

motivace díky nezajímavosti p�id�leného úkolu (37 %), starší ro�níky si na tuto práci 

v�tšinou zvyknou a d�lají ji automaticky. Mladé lidi více motivují dobré mezilidské vztahy 

a prost�edí v podniku než starší lidi. 

Z pr�zkumu lze také vy�íst, že nejmén� jsou motivováni lidé z právnického, finan�ního  

a bankovního odv�tví. 39 % z nich uvedlo, že je jejich zam�stnavatelé nemotivují v�bec. 

Naopak nejlépe dopadli zam�stnanci reklamních agentur, marketingu a médií. V tomto 

sektoru se cítí být nemotivováno pouze 19 % dotazovaných. 

Bohužel tento �lánek neobsahoval údaj o po�tu respondent� a o jednotlivých segmentech, 

kterých se týkal. Ale i p�es tuto skute�nost jsou výsledky velice zajímavé  

a mají ur�itou vypovídací schopnost a zam�stnavatelé by si m�li tyto skute�nosti uv�domit. 

I p�es to, že mají zpracovaný motiva�ní plán, nemusí být efektivní, protože nerespektují 

pot�eby svých pracovník� nebo pracovních tým� [11]. 

 

 



 

 

II PRAKTICKÁ �ÁST 
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5 POPIS FIRMY ZLÍNSKÉ STAVBY, A. S. 

Spole�nost Zlínské stavby, a. s. je stavební firma se sídlem ve Zlín� a pobo�kou  

v Újezd� u Valašských Klobouk. Vlastníky akcií jsou pouze fyzické osoby. Ro�ní obrat se 

pohybuje kolem 160 milion�. Firma má 19 THP, na které jsem se zam��ila v dotazníkovém 

šet�ení, a 92 pracovník�, kte�í svoji profesi mají na živnost. 

Spole�nost se zabývá projektovou �inností ve výstavb�, provádí stavby a jejich zm�ny, 

dále také udržovací práce na nich a jejich odstra�ování. U vyhrazených elektrických 

za�ízení provádí montáže, opravy a revize. Zam��uje se také na výkon zem�m��i�ských 

�inností a projektování elektrických za�ízení. 

Firma se snaží stále rozvíjet a pat�it mezi nejlepší a nejžádan�jší. V okolí  

Valašských Klobouk nevím o jiné firm�, která by m�la ve stavebnictví tolik zakázek jako 

práv� Zlínské stavby, a.s. Zakázky provádí i mimo Zlínský kraj. Podílela se nap�íklad na 

rekonstrukci hangáru C na letišti Praha-Ruzyn�. 

5.1 Historie firmy 

Spole�nost Zlínské stavby a. s. vznikla v roce 1974, kdy byl otev�en samostatný ateliér 

pozemních staveb a inženýrských sítí SPOJPROJEKT Praha, s. p. v Luha�ovicích.   

V roce1991 vznikla díky privatizaci spole�nosti SPOJPROJEKT firma UPOSS, s. r. o. 

V roce 1994 se stávající firma rozší�ila o realiza�ní �innost.  

V roce 1996 byla založena firma UPOSS group, a. s., která p�evzala veškerou realiza�ní 

�innost firmy UPOSS, s.r.o.  

V roce 2006 se firma p�ejmenovala na Zlínské stavby, a. s. se sídlem ve Zlín� a pobo�kou 

v Újezd� u Valašských Klobouk. 

5.2 Firemní politika ISM 

Politika firmy se d�lí na 3 hlavní �ásti: 

- politika jakosti 

- politika bezpe�nosti a ochrany zdraví p�i práci 

- environmentální politika 
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5.2.1 Politika jakosti 

Politika jakosti se zam��uje zejména na problematiku budování a uplat�ování pravidla 

systémového �ízení jakosti, vytvá�ení pot�ebných zdroj� pro uplat�ování a ov��ování 

systému jakosti, nep�etržité hledání lepších �ešení všech výrobn�-obchodních a 

organiza�ních proces�. Hlavním cílem je pat�it ve svém oboru tj. realizace ob�anské  

a pr�myslové výstavby, k nejlepším na Morav� a stát se pro zákazníky p�edností a 

nepominutelnou volbou. Pro pracovníky zabezpe�ovat jejich kvalifikaci k dalšímu 

zdokonalení systému jakosti. 

5.2.2 Politika bezpe�nosti práce 

Spole�nost se zde zam��uje na bezpe�nost a ochranu zdraví nejen p�i práci vlastních 

zam�stnanc�, ale i svých dodavatel� a zákazník�. Za prioritu pro dosažení úsp�šnosti  

a prosperity firmy pokládá vedení zajišt�ní vysoké úrovn� jakosti služeb a bezpe�nost a 

ochranu zdraví. Díky tomuto cht�jí také dosáhnout zvyšování konkurenceschopnosti na 

tuzemském trhu. Vedení spole�nosti se rozhodlo vyhlásit v souladu se strategickými 

zám�ry a cíly spole�nosti politiku BOZP. 

5.2.3 Environmentální politika 

Ochrana životního prost�edí tvo�í spole�n� s trvalým dosahováním kvality, bezpe�nosti 

práce a ochrany zdraví nejvyšší priority spole�nosti. Environmentální p�ístup zahrnuje 

všechny aktivity spole�nosti. 

V rámci své politiky ochrany životního prost�edí se firma zavázala k mnoha opat�ením, 

mezi které nap�íklad pat�í dodržování platných ustanoveních všech zákon� a právních 

p�edpis� souvisejících s ochranou životního prost�edí, dále usilovat o odstran�ní nebo 

maximální snížení negativních vliv� svých �inností, produkt� a služeb na životní prost�edí, 

zdraví zam�stnanc� a obyvatel regionu a oblasti, kde firma p�sobí. Zam��ují se na 

prevenci možných dopad� na životní prost�edí a ú�innost nápravných opat�ení. 
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6 ZP�SOB ODM��OVÁNÍ PRACOVNÍK� 

6.1 P�ímé hmotné výhody 

Spole�nost Zlínské stavby, a.s. nesouhlasila s uve�ej�ováním konkrétních �ástek  

u hmotných výhod a odm�n. Proto jsem musela tuto �ást popsat pouze slovn�,  

bez jakýchkoliv pen�žních údaj�. 

6.1.1 Základní mzda 

Dle zákona �. 1/1992 Sb., o mzd� musí zam�stnanec dostávat od organizace mzdu. Výše 

mzdy se ur�uje podle složitosti práce, odpov�dnosti, namáhavosti a také podle dosažených 

výsledk�. 

Fixní mzda 

Ve spole�nosti pracuje 19 technicko-hospodá�ských pracovník�, kte�í jsou odm��ováni 

fixní mzdou, ke které se dále ješt� p�ipo�ítává pohyblivá složka mzdy. Je zde také 

uplat�ován mzdový tarif. Jeho výše závisí na tarifním stupni, ve kterém je zam�stnance 

za�azen. U pracovník� této firmy je mzdový tarif sjednán v kolektivní smlouv�.  

Fixní mzda je jist� výhodná z toho d�vodu, že každý m�síc dostanou zam�stnanci stejný 

pen�žní základ, který se nem�ní. Jediné, co se zde m�že zm�nit, jsou pohyblivé složky 

mzdy, jako jsou bonusy, prémie, podíly, apod. Nevýhodou je neodm��ování pracovník�  

za práci p�es�as, což m�že n�kterým z nich vadit. 

�asová mzda 

Firma také odm��uje živnostníky, jako jsou zedníci, tesa�i, nat�ra�i, klempí�i, apod.,  

kte�í pobírají �asovou mzdu. Výše mzdy závisí na množství odpracovaného �asu.  

P�išlo mi zarážející, že u t�chto d�lnických profesí firma použila mzdu �asovou  

a ne úkolovou. Bylo by logi�t�jší, kdyby byli d�lníci placeni od množství vykonávané 

práce a ne od �asu, který na daném úkolu strávili. Spole�nost však tuto formu mzdy zvolila 

díky snaze stimulovat živnostníky. Dává jim prostor vykonávat práci kvalitn�ji, než jak by 

tomu bylo v p�ípad� úkolové mzdy, kdy by se snažili tuto práci vykonávat rychleji a možná  

ne tak kvalitn�. Výpo�et úkolu je také velmi náro�ný. Jak jsem ale zjistila, u v�tšiny 

stavebních firem se u t�chto pracovník� vyplácí �asová mzda. 
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6.1.2 Prémie 

Prémií se rozumí procento p�evedené do pen�žního vyjád�ení, které se p�ipo�te k základní 

mzd�. Prémie spole�nost vyplácí každý m�síc. V�tšinou se jedná o prémie za dob�e 

odvedenou práci, za kvalitu práce, za dodržení termín�. Tyto prémie jsou uvedeny  

ve vnit�ních p�edpisech, kde jsou p�esn� stanovena pravidla, kdy na n� má zam�stnanec 

nárok. V p�edpisech je dále uvedeno, že za nespln�ní podmínek se zam�stnanci krátí mzda 

o tyto prémie. 

6.1.3 P�íplatky 

Na p�íplatky mají nárok pouze živnostníci, pracující na základ� �asové mzdy. Spole�nost 

Zlínské stavby, a.s. vyplácí tyto p�íplatky dle zákoníku práce.  

P�íplatek za práci p�es�as �iní 25 % pr�m�rného výd�lku, pokud se zam�stnanec 

nedohodl na poskytnutí náhradního volna, které bylo odpracováno p�es�as. V tomto 

p�ípad� nárok na p�ípletek zaniká. Za práci p�es�as tedy zam�stnanec dostane mzdu, která 

mu náleží, a k tomu ješt� p�íplatek 25 %. 

Za práci ve svátek dostává zam�stnanec dosaženou mzdu a navíc náhradní volno, které  

je v rozsahu vykonané práce ve svátek. Volno musí zam�stnavatel poskytnout zam�stnanci 

do 3 m�síc� a i po dobu �erpání volna má zam�stnanec nárok na mzdu. Spole�nost Zlínské 

stavby, a.s. však využívá druhé varianty a to, že zam�stnanci dostávají místo náhradního 

volna p�íplatek ve výši 50% pr�m�rného výd�lku. 

Za práci v sobotu a ned�li dostávají zam�stnanci pr�m�rnou dosaženou mzdu a p�íplatek 

10 % pr�m�rného výd�lku. 

6.1.4 Podíly na zisku 

Valná hromada spole�nosti rozhodla o tom, že nebude vyplácet dividendy, protože sv�j 

zisk rozd�luje do mnoha jiných oblastí a na výplatu dividend už nezbývají peníze. 

6.2 Nep�ímé hmotné výhody 

6.2.1 Soukromé životní pojišt�ní 

Firma p�ispívá svým zam�stnanc�m na soukromé životní pojišt�ní cca. 500 korun m�sí�n�. 

Díky tomu využívá spole�nost da�ové úlevy, které zákon o daních z p�íjm� umož�uje. 
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6.2.2 Slevy na stavební práce 

Firma se také snaží vyjít vst�íc t�m zam�stnanc�m, kte�í staví nebo rekonstruují sv�j d�m. 

T�mto pracovník�m poskytuje ur�ité slevy na stavební práce a na stavební materiál. 

6.2.3 Služební automobil 

Automobil využívá v�tšina technicko-hospodá�ských zam�stnanc�, kte�í nevlastní sv�j 

automobil. Jelikož firma vlastní vozový park, poskytuje i živnostník�m automobily, 

p�evážn� jde o dodávková auta pro p�epravu 9 a více osob. 

6.3 Nep�ímé nefinan�ní výhody 

6.3.1 Vybavení pracovišt� 

Spole�nost v minulém roce zrekonstruovala hlavní budovu své pobo�ky  

v Újezd� u Valašských Klobouk. Každý zam�stnanec má za�ízeno pracovní místo  

dle svých pot�eb, ke kterým ur�it� pat�í vlastní osobní po�íta� nebo notebook, telefon, 

pracovní plocha a úložné místo.  

Pro 19 technicko-hospodá�ských pracovník� jsou zde k dispozici 4 tiskárny a také tiskárna 

formát� A2, která se využívá p�edevším na tisk projektové dokumentace. Ve firm� také 

mohou zam�stnanci využívat 2 kuchy�ky. Na porady jsou zde vyhrazeny dv� místnosti. 

Ob� slouží jako konferen�ní místnosti. 

6.3.2 Parkovací místo 

Každý THP pracovník má své vyhrazené parkovací místo, což také pat�í do kategorie 

nefinan�ních výhod. 

6.3.3 Ostatní služby 

Jako další služba poskytovaná firmou je dovoz ob�d� p�ímo do budovy pobo�ky. 

6.4 Nehmotné odm�ny 

6.4.1 Podílení se na rozhodování 

Každý THP pracovník za n�co zodpovídá a firma mu dává volnou ruku v pln�ní n�kterých 

úkol� a pln� v��í ve schopnosti svých zam�stnanc� a rozvíjí v nich samostatnost. 
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Pracovníci tedy mají rozhodovací právo. Osobn� bych také nechala na zam�stnancích 

vykonávání n�kterých rozhodnutí, ale držela bych se pravidla d�v��uj, ale prov��uj. 

6.4.2 Možnost kariérního r	stu 

U THP pracovník� není možnost kariérního r�stu, jediným uspokojením v této oblasti  

pro n� m�že být roky praxe a školení, které jim firma poskytuje. Díky rekonstrukci 

školicího centra v Drnovicích, které tato firma provád�la, se mohou zam�stnanci 

zdokonalovat ve znalostech anglického a n�meckého jazyka a také v práci na po�íta�i, 

p�edevším s programy sady Microsoft Office. 

6.4.3 Zabezpe�ení sociálních jistot 

Nejd�ležit�jší jistotou, která je zam�stnanc�m poskytována, je jistota pracovního místa. 

Všichni pracovníci totiž mají smlouvy s firmou na dobu neur�itou. Z pohledu firmy  

je to jist� dobrý tah. Jestliže si napln�ní této jistoty p�evedeme na Maslowovu pyramidu 

pot�eb, jde o napln�ní druhého stupn� této pyramidy, a to o pocit bezpe�í. Jak jsem již 

v teoretické �ásti zmi�ovala, když chceme zam�stnance motivovat podle hierarchie pot�eb, 

musíme nejd�íve uspokojit pot�eby na nižším stupni, abychom mohli za�ít uspokojovat 

pot�eby na vyšších stupních. Díky smlouv� na dobu neur�itou se tato nižší pot�eba naplní. 

6.5 Benefity zlepšující finan�ní situaci zam�stnance 

Z této skupiny benefit� firma svým zam�stnanc�m poskytuje stravenky a životní pojišt�ní. 

Protože jsem už soukromé životní pojišt�ní zmi�ovala, zam��ím se pouze na stravenky. 

6.5.1 Stravenky 

Technicko-hospodá�ským pracovník�m firma hradí cenu stravenek do výše 55 % jejich 

hodnoty. Zbylou �ást si platí zam�stnanci sami. Živnostník�m pak hradí stravné. 

6.6 Benefity zvyšující hodnotu zam�stnance 

6.6.1 Volný �as 

Zlínské stavby, a.s. nabízejí mnoho zajímavých aktivit a pobyt�, které mohou zam�stnanci 

spole�nosti využívat ve volném �ase. Jedná se zejména o lyžování v Itálii, zap�j�ení 

rekrea�ní chaty a návšt�va vinného sklípku. 
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Pracovníci si mohou jet zalyžovat do Itálie. Konkrétn� se jedná o lyža�ské st�edisko 

Kronplatz, které se nachází ve m�st� Brunek v jižním Tyrolsku. Toto st�edisko  

se �adí mezi jedno z nejlepších v celoevropském m��ítku a je zcela unikátní v po�tu 

kabinkových lanovek. Ubytování, stravu s skipas si platí zam�stnanci. Zam�stnavatel jim 

poskytuje bezplatnou dopravu mikrobusem. Ubytování je zajišt�no 20 kilometr�  

od Bruneku ve m�st� Terenten. 

Bezplatné zap	j�ení rekrea�ní chaty Razula je využíváno v letních, ale i zimních 

m�sících. Apartmánový byt se nachází ve Velkých Karlovicích v areálu Razula,  

kde je spousta sjezdových a b�žeckých tratí. Spole�nost Zlínské stavby, a.s. dostala od 

areálu Razula tento apartmánový byt zdarma, protože se podílela na rekonstrukci celého 

objektu. V letních m�sících jde zejména o p�ší turistiku. 20 kilometr� od Velkých Karlovic 

leží skanzen v Rožnov� pod Radhošt�m a poho�í Javorníky.  

Vinný sklípek je ve m�st� Velké Bílovice. Jelikož Velké Bílovice spadají  

do lednicko-valtického areálu, mohou zam�stnanci navštívit mnoho kulturních a p�írodních 

památek, jako jsou Nové Mlýny, m�sto Mikulov, zámek Lednice, zámek Valtice nebo 

chrán�ná krajinná oblast Pálava. Vinný sklípek se využívá zejména k letní rekreaci. 

Zam�stnanci zde jezdí p�evážn� kv�li p�ší turistice a cykloturistice. 

6.6.2 Školení a kurzy 

Díky tomu, že firma rekonstruovala školicí centrum v Drnovicích, jsou zam�stnanc�m 

poskytovány kurzy zdarma. Jedná se o po�íta�ové a jazykové kurzy. Na po�íta�i  

se pracovníci mohou zdokonalovat v práci s programy balí�ku Microsoft Office a mohou  

si také prohloubit v�domosti v anglickém a n�meckém jazyce. 

6.7 Další benefity 

Mezi další benefity �adíme nap�íklad volnou pracovní dobu, nadstandardní dovolenou a 

nepen�žní dary. Tyto výhody však firma svým zam�stnanc�m neposkytuje. 
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7 DOTAZNÍKOVÉ ŠET�ENÍ 

Mezi nej�ast�jší metody, které se využívají p�i poznání motiva�ních faktor� zam�stnanc�, 

je ur�it� dotazníkové šet�ení. I já jsem tuto metodu použila ve své bakalá�ské práci, protože 

má velkou vypovídací hodnotu a lze z n�j vy�íst názory a charakter jednotlivých 

zam�stnanc�. Umož�uje analyzovat postoje pod�ízených k firm�, vztahy na pracovišti a 

jejich spokojenost �i nespokojenost se stávajícím stavem a prost�edím firmy. 

Dotazníkové šet�ení jsem v tišt�né form� rozdala 19 evidovaným zam�stnanc�m firmy 

Zlínské stavby, a.s. v pobo�ce v Újezd� u Valašských Klobouk, kte�í p�evážn� pracují jako 

technicko-hospodá�ští pracovníci, stavbyvedoucí, projektanti a �lenové p�edstavenstva. 

D�lníky, jako jsou automechanici, malí�i, �idi�i, svá�e�i, záme�níci a zedníci, jsem  

do tohoto pr�zkumu nezahrnovala, protože pracují ve spole�nosti na živnost a tedy nejsou 

evidováni jako zam�stnanci. 

Šet�ení bylo koncipováno do 15 otázek, viz. P�íloha I. I když jde p�evážn� o uzav�ené 

otázky, respondenti mohli dopisovat své názory a post�ehy. Z celkového po�tu rozdaných 

šet�ení bylo správn� vypln�no a odevzdáno 16, z �ehož vyplývá, že návratnost byla 84%.  

Na první pohled se m�že zdát, že je vzorek respondent� velmi malý, ale i p�es nízký po�et 

dotazovaných má dotazník velkou vypovídající schopnost. Šet�ení probíhalo anonymn� .  

7.1 Výsledky dotazníkového šet�ení 

V následující �ásti Vás seznámím s výsledky dotazníkového šet�ení. Nejd�íve je podrobn�ji 

rozvedu a vyjád�ím se k jednotlivým otázkám. Následn� budou znázorn�ny graficky. 

Použila jsem p�evážn� grafy sloupcové a výse�ové. 

Otázka �. 1 – Pohlaví  

Na první otázku celkem odpov�d�lo 6 žen a 10 muž�. Tento výsledek m� ni�ím 

nep�ekvapil, protože jde o stavební firmu, kde ve velké v�tšin� spole�ností p�evažuje po�et 

m�žu. 

Šet�ení probíhalo pouze mezi technicko-hospodá�skými pracovníky, kte�í jsou ve firm� 

evidováni jako zam�stnanci. Po�et muž� by n�kolikanásobn� p�evýšil po�et žen, kdyby 

byli osloveni všichni živnostníci, ale ty jsem do pr�zkumu nezahrnula již ze zmín�ného 

d�vodu, že pracují na živnost a tedy nejsou v podnikové agend� vedeni jako zam�stnanci. 
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Snažila jsem se o co nejlepší výpov�dní hodnotu, a proto jsem vybrala jenom THP. Kdyby 

zde byli zahrnuti i všichni živnostníci, toto dotazníkové šet�ení by bylo velmi zkreslené  

a nem�lo by prakticky žádný smysl. 

Graf 1. Pohlaví 
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Zdroj: Vlastní 

Otázka �. 2 – V�k 

Z daného grafu lze vy�íst, že má nejv�tší zastoupení v�ková skupina 41 - 50 let   

a to 37,50 %. Na 2. míst� je skupina ve v�ku 20 – 30 let a to 31,75 %. Dále pak 31 – 40 let 

a nakonec 50 a více let. Jsem toho názoru, že firma propojuje zkušenosti s novými sm�ry. 

Dává prostor nejenom zkušeným pracovník�m s dlouholetou praxí, ale i lidem, kte�í práv� 

dostudovali a tudíž mají bu
 minimální nebo žádnou praxi. Na druhou stranu jsou velmi 

dob�e teoreticky vybaveni. V dnešní dob� je velmi d�ležité efektivn� propojit  

tyto dv� složky a v této spole�nosti se to da�í. Mladší ro�níky se od t�ch starších mnoho 

nau�í a zárove� p�inesou nový pohled na konkrétní v�ci. N�kdo by mohl namítnout,  

že vyšší v�k ješt� neznamená, že má pracovník také delší praxi. V této firm� mají skute�n� 

starší ro�níky dlouholetou praxi v oboru, protože v�tšina z nich zde pracuje od založení 

spole�nosti UPOSS group, a.s., tedy od roku 1996. 
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Graf  2. V�k 
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Zdroj: Vlastní 

Otázka �. 3 - Nejvyšší dosažené vzd�lání  

Nejv�tší po�et dotazovaných zvolilo variantu SOŠ a to celkem ve 62,50 %. Možnost SOU 

a VŠ zvolilo shodn� 18,75 % respondent�. Dotazovaní jsou p�evážn� ze škol,  

kde se vyu�uje stavebnictví, jako jsou nap�íklad pr�myslové školy. 

Graf  3. Dosažené vzd�lání 
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Zdroj: Vlastní 

Otázka �. 4 - Na prvním míst� Vašeho žeb�í�ku hodnot stojí?  

První v po�adí je rodina (56,25 %), dále jiné (18,75 %), mezilidské vztahy  

a kariéra (12,50 %), peníze (0 %).  

Rodinu ozna�ily všechny dotazované ženy a polovina muž� mezi 41 –50 lety. Do kategorie 

jiné respondenti uvád�li zdraví a št�stí. Mezilidské vztahy jsou nejd�ležit�jší p�evážn�  

pro v�kovou kategorii 20 až 30 let a kariéru nebo kariérní postup volili nej�ast�ji muži  
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mezi 31 až 40 lety. Zarážející je, že v dnešní materialisticky založené spole�nosti nikdo 

neozna�il možnost peníze. Dle mého názoru je to proto, že byla uvedena také možnost 

kariéra, z které si každý vyvodí jednoduchou rovnici. �ím vyšší kariérní postup, tím více 

pen�z. 

Graf  4. Hodnotový žeb�í�ek 
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Zdroj: Vlastní 

Otázka �. 5 - Co Vás dokáže nejvíce motivovat?  

Nejvíce respondenty motivuje jistota pracovního místa (31,25 %). Zbylé možnosti jsou 

velmi vyrovnané. Pen�žní odm�na (18,75 %), pochvala (12,50 %), prestiž  

spole�nosti (12,50 %), vztahy ve firm� (12,50 %). O n�co mén� dostala možnost kariérní 

postup (6,25 %) a žádný hlas volná pracovní doba. 

Nejvíce si lidé cenili jistotu pracovního místa a to nap�í� všemi v�kovými skupinami, 

pohlavím i profesemi. Jisté pracovní místo znamená také jistý p�íjem, což �iní tento 

motiva�ní faktor tak zajímavým.  

Druhou pozici zaujala pen�žní odm�na, která motivuje zam�stnance, jestliže je dle jejich 

názoru p�im��ená nebo dokonce nadpr�m�rná jejich pracovní aktivit�. Jako motivace však 

nep�sobí, když se zdá pracovník�m podpr�m�rná. Nemají proto d�vod vynakládat  

na zadaný úkol takové množství práce, jako by to d�lali s platem nebo odm�nou, která  

je alespo� pr�m�rná. Nikdo jist� nepohrdne pen�žní odm�nou za dob�e vykonanou práci, 

která však jako motivace p�sobí jen krátkodob�. 

Pochvala je také významnou složkou motivace. Manažer by m�l v�d�t, kdy má pod�ízené 

pochválit, jakým zp�sobem a v jakém prost�edí, protože pochvala m�že být pochopena 

jako urážka.  
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Zam�stnanci rádi pracují v prestižní spole�nosti, se kterou se mohou prezentovat  

na ve�ejnosti, hlavn� z toho d�vodu, že kdo pracuje ve známé spole�nosti, je i pro okolí 

zajímav�jším �lov�kem, protože se do této spole�nosti v�bec dostal. 

Vztahy ve firm� neodmysliteln� pat�í k pohod� na pracovišti. Jestliže zam�stnanci mezi 

sebou dob�e vycházejí, ale nejen mezi sebou ale i se svými nad�ízenými, podávají lepší 

výkon, protože jsou spokojení a tím také ze sebe vydávají v�tší výkon. 

Volná pracovní doba nemusí vyhovovat všem. Jak se v tomto dotazníku ukázalo,  

nikdo by ji nevolil jako zdroj motivace. Tato pracovní doba bude spíše vyhovovat mladším 

lidem pracujícím ve v�tších m�stech, kte�í ješt� nemají rodinu, ale také m�že vyhovovat 

v�kové kategorii 31 – 40 let, kde se bude v�tšinou jednat o pracovníky na vedoucích 

pozicích,  

pro které je nejd�ležit�jší osobní r�st, kariéra nebo peníze. Z pr�zkumu lze tedy vy�íst,  

že zam�stnanci organizace Zlínské stavby, a.s. budou rad�ji pracovat p�esn� stanovenou 

dobu, protože si rad�ji užijí �as volna. 

Graf  5.  Co Vás dokáže motivovat? 
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Zdroj: Vlastní 

Otázka �. 6 - Které ze zam�stnaneckých výhod využíváte?  

Mobilní telefon získal nejvíce hlas� a to 26,67 %. Dále se umístili automobil (17,78 %), 

stravenky (15,56 %), notebook (11,12 %). Shodný po�et hlas� dostalo lyžování v Itálii, 

bezplatné zap�j�ení rekrea�ní chaty Razula, návšt�va vinného sklípku ve Velkých 

Bílovicích a školení (6,66 %). Nejmén� hlas� dostala varianta jiné (2,22 %). Zam�stnanci 

tedy využívají všechny z  výhod, které jim firma nabízí. I když v n�kterých p�ípadech  
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má nižší po�et zájemc�, byla by chyba n�který z daných benefit� odstranit, protože  

si zde každý p�ijde na své. 

Telefon, firemní automobil a notebook nej�ast�ji mají stavbyvedoucí, kte�í by bez t�chto 

základních v�cí nemohli nijak fungovat. Firma jim je tedy zap�j�uje bezplatn�. Automobil 

však nevyužívají pouze stavbyvedoucí, ale i ostatní THP pracovníci, kte�í nevlastní 

automobil. 

Každoro�n� mají zam�stnanci také možnost využít lyžování v Itálii ve st�edisku Kronplatz. 

Ubytování a stravu si zam�stnanci hradí sami, ale jezdí tam hromadn� firemním 

autobusem, který užívají bezplatn�. 

Firma Zlínské stavby, a.s. se podílela na rekonstrukci rekrea�ního st�ediska Razula, a proto 

m�že poskytovat svým zam�stnanc�m ubytování na této chat� zdarma. Je ur�ena  

jak na zimní tak i na letní dovolenou nebo jen na víkend.  

To samé platí i v p�ípad� vinného sklípku ve Velkých Bílovicích. Ten je však využíván 

p�edevším letních m�sících. Jelikož se nachází v lednicko-valtickém areálu, mohou  

zde zam�stnanci navštívit mnoho památek nebo p�írodních zajímavostí, které tento areál 

nabízí. Velmi oblíbená je zde nap�íklad cykloturistika. 

Školení v Drnovicích se mohou zú�astnit zam�stnanci, kte�í si cht�jí prohloubit své 

znalosti v oblasti Microsoft Office, anglického a n�meckého jazyka. Organizace  

se podílela na výstavb� školicího centra a na základ� toho, centrum nabízí své služby 

zam�stnanc�m firmy zdarma. Jako možnost jiné bylo uvedeno start v podnikání. 

Graf  6.  Zam�stnanecké výhody 
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Otázka �. 7 - Vyhovuje Vám pracovní prost�edí, ve kterém pracujete?  

Nejvíce respondent� odpov�d�lo na tuto otázku spokojen (66,75 %). Následovala varianta 

n�co mezi (25,00 %) a velmi spokojen (12,50 %). Dá se konstatovat, že se zam�stnanc�m 

v pracovním prost�edí líbí a dob�e se jim v n�m pracuje. 

Pobo�ka v Újezd� byla v minulém roce zrekonstruována, proto by bylo zarážející, kdyby 

n�který z dotazovaných odpov�d�l nespokojen, nebo velmi nespokojen. Interiér i exteriér 

je velice dob�e a ú�eln� �ešen. Každý ze zam�stnanc� má sv�j vlastní prostor. V budov�  

se nachází konferen�ní místnost. Pracovníci mohou využívat dv� kuchy�ky. 

V jednotlivých kancelá�ích pracují maximáln� 4 lidé a každá kancelá� je vybavena podle 

pot�eb zam�stnanc�.  

Jediné, co lze vytknout je pon�kud strohé až sterilní prost�edí s absencí zelen�, které  

ke zkrášlení pracovního prost�edí jist� pat�í a navozují lepší a uvoln�n�jší atmosféru. 

Graf  7.  Pracovní prost�edí 
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Otázka �. 8 – Jste spokojeni se vztahy na pracovišti? 

N�co mezi odpov�d�lo celkem 50 %, nespokojen 25 %, 12,5 % dostali možnosti velmi 

spokojen a spokojen. 

Vztahy na pracovišti se v této organizaci dají považovat za ne p�íliš dobré. I když je 25 % 

respondent� velmi spokojeno nebo alespo� spokojeno, v�tšina dotazovaných uvedla,  

že to záleží na konkrétním �lov�ku, se kterým má komunikovat. Výsledek toho šet�ení  

je ovlivn�n i rozd�lením zam�stnanc� do jednotlivých kancelá�í. Ne každý si musí sednout 

s každým. Závisí to na povaze jednotlivce a na asertivním chování, které neumí používat 

každý, a proto vznikají hádky, v mnoha p�ípadech i nesmyslné.  
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Graf  8.  Vztahy na pracovišti 
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Otázka �. 9 - Jste spokojeni se mzdou? 

Se mzdou je spokojeno 43,75 % dotazovaných. N�co mezi má 37,50 %,  

nespokojen 12,50 % velmi spokojen 6,25 % a nikdo neodpov�d�l velmi nespokojen.  

Lze tedy �íct, že 50 % zam�stnanc� je spokojeno se mzdou. Pozitivní je to, že v�bec 

nepadla odpov�
 velmi nespokojen. 

Podobn� jako u pen�žní odm�ny, závisí výše spokojenosti se mzdou na pocitu 

zam�stnance. Jestliže je dle jeho názoru odm�na vyšší nebo p�im��ená jeho výkonu, 

zam�stnanec je spokojen. Když ale je mzda nižší je nespokojen a jeho výkon se snižuje, 

protože nemá dostate�nou motivaci vykonávat danou práci lépe. 

Ve firm� je pevná fixní mzda, ke které se p�ipo�ítá ješt� pohyblivá složka mzdy jako jsou 

p�íplatky, prémie a ostatní pen�žní odm�ny. Tato forma mzdy je uplat�ována u technicko-

hospodá�ských pracovník�, kterým byl dotazník rozdám. 

Graf  9.  Mzda 
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Otázka �. 10 - Myslíte si, že Vás vedení firmy dostate�n� motivuje? 

62,50 % dotazovaných se cítí být �áste�n� motivováno, 31,25 % je pak dostate�n� 

motivováno a 6,25 % respondent� není dle jejich názoru dostate�n� motivováno.  

P�es 90 % zam�stnanc� se tedy cítí být alespo� do ur�ité míry motivováno,  

což je pro vedení firmy jist� pot�šující zpráva. Z celkového po�tu 16 zam�stnanc� pouze 

jeden odpov�d�l, že není od firmy motivován. M�že to být zp�sobeno konflikty mezi 

danou osobou a vedením firmy.  

Tento výsledek ukazuje, že zam�stnanci a vedení firmy pracují v souladu, což jist� zvyšuje 

morálku pracovník�, protože ví, že vedení je za jejich úsp�chy ocení. 

Graf  10. Motivace 
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Otázka �. 11 - Jste spokojeni s pracovní dobou? 

S pracovní dobou je spokojeno 87,50 %, nespokojeno pouhých 12,50 %. 

Firma má pevn� stanovenou pracovní dobu, což v�tšin� zam�stnanc� vyhovuje, protože 

mají po práci �as na r�zné aktivity, které vykonávají. Je to možná i podmín�no tím,  

že v menších m�stech a na vesnicích je všude stanovená pevná pracovní doba a tudíž 

pracovníci nejsou zvyklí na pružnou pracovní dobu. Je to pohodln�jší, protože nemusí �ešit 

plánování �asu, což by v p�ípad� pružné pracovní doby museli. 

P�evážn� mladším ro�ník�m nevyhovuje pevná pracovní doba, ale rad�ji by zvolili 

pružnou pracovní dobu, a to z toho d�vodu, že jim vadí brzké vstávání. Zatím je nelimituje 

vlastní rodina a proto mají spoustu �asu odpoledne, který by ob�tovali, kdyby mohli 

vstávat pozd�ji. 
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V p�ípad�, že n�který z respondent� odpov�d�l, že mu pracovní doba nevyhovuje, ptala 

jsem se dále na jejich názor, jak by tento stav cht�li zm�nit. Odpovídali v�tšinou 

zavedením již zmi�ované pružné pracovní doby nebo aby se pracovní doba zkrátila  

o hodinu. Názor, který m� nejvíce zaujal, bylo zrušení letního �asu, což by jist� ocenila 

v�tšina populace. 

Graf  11. Pracovní doba 
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Otázka �. 12 - Dává Vám firma možnost podílet se na rozhodování? 

Možnost podílet se na rozhodování má �áste�n� 62,50 % dotazovaných. Plnou rozhodovací 

možnost má 25 % a žádnou 12,50 %. 

Spole�nost dává v�tšin� svých zam�stnanc� možnost zapojit se do rozhodování. Jak jsem 

zjistila po dobu praxe, vedení firmy sice zadává klí�ové úkoly, nechává však  

na zam�stnancích, jak se k danému problému postaví. Všechno je tak zautomatizované,  

že to nikomu ne�iní problémy. 

Je jasné, že hlavn� ve vedení ú�etnictví se rozhodování nedá nijakým zp�sobem uplatnit,  

a proto ne všichni mají stejnou možnost zapojování se do rozhodovacího procesu. 
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Graf  12. Podílení se na rozhodování 
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Zdroj: Vlastní 

Otázka �. 13 - Kritizuje Vás vedení firmy p�i pln�ní n�kterých úkol	? 

�áste�n� si kritiku vyslechne 62,50 %, �asto 25 % a v�bec 12,50 % respondent�. 

Zde se vlastn� prolíná i p�edchozí otázka, díky které dostaneme jednoduchou rovnici. 

Jestliže se nijak nepodílíme na rozhodování, je z�ejmé, že nás nebude vedení firmy 

kritizovat. Když se ale podílíme na rozhodování, musíme také po�ítat s možností kritiky. 

Tento post�eh však neplatí vždy. Kritika nemusí být vždy jen negativním motiva�ním 

faktorem, m�že zam�stnance nastartovat k lepším výkon�m. 

Graf  13.  Kritika 
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Otázka �. 14 - Pokud ano nebo �áste�n�, je tato kritika oprávn�ná? 

100 % všech dotazovaných odpov�d�lo, že kritika na jejich osobu je oprávn�ná  

jen �áste�n�. Stává se, že kritika oprávn�ná je, ale v n�kterých p�ípadech je zcela 
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neoprávn�ná. Na tomto výsledku je zcela jasné, že si zam�stnanci firmy uv�domují, když 

ud�lají n�jakou chybu a jsou za ni potrestáni, ale na druhou stranu by se m�lo vedení firmy 

z tohoto výsledku pou�it a lépe vyhodnocovat, zda byla jejich kritika oprávn�ná, nebo  

zda zam�stnanci uk�ivdili. 

Mohu navázat na poslední myšlenku p�edešlého hodnocení výsledk� a to, že kritika 

nemusí být vždy jen negativní, ale m�že zam�stnance také posílit a zvýšit jeho úsilí,  

aby byly jeho následující výsledky co nejlepší. Záleží na tom, jakým zp�sobem je kritika 

podána, ale také jak je p�ijatá. Je to ovlivn�no i charakterem �lov�ka, a to nejen 

nad�ízeného, ale i pracovníka. 

Graf 14. Je kritika oprávn�ná? 
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Otázka �. 15 - Jste spokojeni se stávajícím stavem motiva�ního programu? 

Nejvíce hlas� má možnost n�co mezi (43,75 %), dále spokojen (37,50 %) a možnost 

nespokojen (18,75 %). Velmi spokojen a velmi nespokojen se ve výsledcích neobjevilo  

ani jednou. Z toho vyplývá, že by se m�l motiva�ní program firmy dále rozvíjet. 

V n�kterých p�ípadech m� zarazilo, že zam�stnanci ani netuší, že mají ve firm� motiva�ní 

program a r�zné zvýhodn�ní berou jako samoz�ejmost, kterou nabízí všichni. Jakmile  

se nad tím ale zamysleli a objasnila jsem jim princip motiva�ního programu, tak zjistili,  

že sami v�tšinu výhod využívají. 
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Graf  15.  Stávající motiva�ní program 
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8 MOTIVA�NÍ PROGRAM 

Spole�nost Zlínské stavby, a.s. nemá p�esn� zformulovaný motiva�ní program v podob� 

ur�itého dokumentu, ale nabízí svým zam�stnanc�m mnoho výhod, které mohou využívat. 

Jak bylo uvedeno v dotazníkovém šet�ení, jedná se zejména o mobilní telefon, firemní 

automobil, notebook, lyžování v Itálii, zap�j�ení rekrea�ní chaty Razula,, návšt�va vinného 

sklípku a školení. Tyto výhody jsou dle mého názoru velmi dobrým motiva�ním 

prost�edkem a m�že si z nich vybrat skoro každý. 

Firma poskytuje finan�ní odm�ny jako jsou prémie, p�íplatky, p�ísp�vek na soukromé 

životní pojišt�ní, slevy na stavební práce a stravenky. Finan�ní odm�nou jist� žádný  

ze zam�stnanc� nepohrne, je to však velmi p�ece�ovaný prost�edek motivace. I když svým 

pracovník�m poskytneme pen�žní odm�nu, tak jako stimul p�sobí jen krátkou dobu  

a po n�jaké dob� její ú�inek zcela vyprchá a firma se zase dostává do toho stejného bodu, 

kde byla. Proto se mi velmi líbí p�ístup spole�nosti k motivaci, kdy neposkytuje pouze 

pen�žní odm�ny, ale i nepen�žní. 

8.1 Návrh 

Z odpov�dí v dotazníkovém šet�ení bylo zcela z�ejmé, že zam�stnanci nejsou s n�kterými 

oblastmi motivace p�íliš spokojeni. P�i vypl�ování dotazník� jsem nabyla dojmu,  

že výhody, které jim firma nabízí, jsou pro n� samoz�ejmostí a neberou je jako motivaci. 

Jako p�íklad uvedu dovolenou v Itálii. V�tšina zam�stnanc� namítala, že si tuto dovolenou 

musí platit sami. Spole�nost jim ale bezplatn� p�j�uje mikrobus a pohonné hmoty neplatí 

pracovníci v�bec. Také jim za�izuje ubytování. Zam�stnanci ale byli toho názoru, že pokud 

jim firma nezaplatí celý pobyt, v�etn� skipas�, nejedná se o motiva�ní prost�edek, což bylo 

dle mého názoru zarážející.  

P�i sestavování motiva�ního programu si firma musí uv�domit, �eho chce dosáhnout. Jaké 

jsou její cíle. V motivaci spole�nosti jsou oblasti, ve kterých má zna�né rezervy. Nyní  

je podrobn�ji popíšu a pokusím se navrhnout co nejlepší �ešení. 

Jak jsem zjistila z dotazníkového šet�ení, zam�stnanci nejsou úpln� spokojeni s pracovním 

prost�edím, které jim p�ipadá neosobní. Je to zap�í�in�no tím, že se v minulém roce 

rekonstruovali všechny kancelá�e a proto nejsou úpln� vybaveny. Dle mého názoru  

by prosp�lo, kdyby firma nakoupila kv�tiny a obrazy, které by prostor oživily a projasnily. 

Navrhovala bych nákup devíti obraz�. Zvolila bych po�íta�ov� upravované fotografie nebo 



UTB ve Zlín�, Fakulta managementu a ekonomiky 51 

 

grafiky, jejichž cena se pohybuje kolem 800 K�/kus. Jak mi bylo �e�eno, na kv�tinovou 

výzdobu je již objednán bytový architekt. 

Vztahy na pracovišti jsou velmi d�ležitým aspektem, který se nesmí podce�ovat. Když 

mají zam�stnanci mezi sebou dobré vztahy, jsou ve v�tší pohod� a lépe pracují. Dobré 

vztahy se musí udržovat i mezi vedením firmy a zam�stnanci. 

Je d�ležité pracovní kolektiv stimulovat. Navrhuji tedy po�ádání spole�ných firemních 

akcí. Jednalo by se o projekty aktivního odpo�inku �i zážitkové akce (garden party  

a o zážitkové akce). V této oblasti existuje �ada specializovaných firem, které sestaví 

programy na míru. Záleží na vedení firmy jakou cestu si zvolí. Doporu�ovala bych 

nap�íklad návšt�vu polária a solné jeskyn� ve Zlín�. Polárium využívá lé�ebnou a 

regenera�ní metodu, kde jsou aplikovány blahodárné ú�inky extrémn� nízkých  

teplot a to -110° C až -160° C. Lé�í se s ní p�evážn� osoby, které mají problémy s klouby, 

ale p�ízniv� p�sobí i p�i odbourávání stresu a únavy, což by zam�stnanci jist� ocenili.  

Jde o velmi intenzivní zážitek a pracovníci budou mít alespo� spole�né téma, o kterém 

mohou hovo�it. Jde doslova o utužování kolektivu. Cena za polárium je 300 K� na jednoho 

zam�stnance. Kdo z pracovník� by se neodvážil vyzkoušet kryosaunu je zde možnost 

návšt�vy solné jeskyn�, která zvyšuje imunitu. Jedna procedura se rovná t�em dnem  

u mo�e. Cena je 150 K� na zam�stnance. 

Do motivace také pat�í pen�žní ohodnocení a mzda. N�kte�í zam�stnanci se mzdou 

nejsou zcela spokojeni a cítí se být podhodnocováni. Mzda dle jejich názoru neodpovídá 

množství práce, které vykonávají. Dala by se zde aplikovat teorie spravedlnosti, kterou 

jsem popsala v teoretické �ásti. Nejú�inn�jší by bylo, kdyby si vedení firmy promluvilo 

s každým zam�stnancem o finan�ním ohodnocení a zkusili najít �ešení. Je d�ležité jim 

vysv�tlit, pro� dostávají takovou mzdu. Je to o vzájemné komunikaci a pochopení druhé 

strany. Možným �ešením by bylo zavedení �asové mzdy s pohyblivou složkou mzdy.  

Je ale otázka, zda by po tomto opat�ení byli zam�stnanci spokojeni. To už ponechám na 

zvážení vedení. 

Zam�stnanci nejsou dle jejich názoru dostate�n� motivováni ze strany firmy.  

Myslí si to tém�� 70 % dotazovaných. Problém je hlavn� v komunikaci mezi vedením a 

zam�stnanci. 	ešením by mohlo být, kdyby se firma dohodla se školicím centrem ve Zlín�, 

aby jim poskytovalo vedle kurz� po�íta�ových a jazykových také kurz Kultura �e�i a 
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um�ní jednat s lidmi. Tento kurz bych doporu�ovala p�edevším vedení firmy, ale i t�m 

zam�stnanc�m, kte�í jednají s klienty. 

Bylo by vhodné uspo�ádat sch�zku THP pracovník�, na které by se všem pracovník�m 

vysv�tlil motiva�ní program a zp�sob odm��ování, protože si n�kte�í ze zam�stnanc� 

myslí, že je motivace pouze o pen�zích. Zd�raznila bych benefity, které mohou využívat  

a za jakých podmínek na tyto výhody dosáhnou. Dále bych doporu�ila alespo� jednou 

m�sí�n� po�ádat krátkou poradu vedení se zam�stnanci, kde by se �ešily stížnosti a návrhy 

na zm�nu. Vyzdvihla bych zde pracovníky, kterým se za daný m�síc n�co poda�ilo. 

Pochvala je v oblasti motivace velmi d�ležitá. Manažer však musí vytušit, kdy se tato 

pochvala hodí a kdy ne. Ur�it� bych zde neupozor�ovala na neúsp�chy. Zam�stnanci  

si jsou jist� pln� v�domi svých nedostatk� a do p�íští porady se budou jist� snažit být mezi 

t�mi, které vedení firmy pochválí. 

S pracovní dobou je p�evážná v�tšina zam�stnanc� spokojena, proto není d�vod  

ji n�jakým zp�sobem m�nit. Návrhy jako pohyblivá pracovní doba jsou tedy irelevantní. 

Dalším bodem motiva�ního programu je podílení se na rozhodování. Vedení firmy  

si musí uv�domit, kterým zam�stnanc�m m�že rozhodovací právo poskytnout a kterým ne. 

Každý pracovník rozhoduje o v�cech ve své kompetenci a dle svých možností. �asto ale 

uvádí problém nedostatku informací. Proto by se firma m�la zam��it na poskytování 

kvalitních informací, které zam�stnanc�m pomohou ve výkonu jejich práce. Když  

má zam�stnanec pot�ebné informace, m�že se lépe rozhodovat. 

Problémovou oblastí je kritika zam�stnanc	. Pouze dva z nich uvedli, že nejsou 

kritizováni v�bec. Na druhou stranu však pracovníci uznali, že v n�kterých p�ípadech  

má spole�nost na jejich kritizování právo. Mám pocit, že ve spole�nosti všeobecn� 

kritizuje kdekdo kdekoho za kdeco. Je d�ležité, aby se eliminovala neoprávn�ná kritika, 

která zam�stnance demotivuje. Je to �asto zap�í�in�no impulzivním chováním hlavního 

manažera, který by se nad tím m�l zamyslet a rad�ji kritizovat a jednat s chladnou hlavou. 

Za udržení dobré atmosféry ve firm� to jist� stojí. Pro zlepšení v této oblasti bych vedení 

doporu�ila hledat východisky v odborné literatu�e. Na trhu existuje �ada titul�, které  

se touto problematikou zabývají nap�.kniha autorky Yvety Rychta�íkové s názvem 

„Kritikou a pochvalou k vyšší motivaci zam�stnanc�“.  
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Je jasné, že se s t�mito opat�eními zvýší i náklady. Protože je ale firma Zlínské stavby 

akciovou spole�ností, m�že tyto výdeje uhradit i jinak. Nutným p�edpokladem je však 

dosažení �istého zisku. Zákon u akciových spole�ností vyžaduje tvorbu rezervního fondu, 

který slouží k úhrad� ztráty, pokud p�edstavenstvo nerozhodne jinak. Jak jsem již uvedla, 

firma nevyplácí dividendy, proto má dostatek pen�žních prost�edk� na d�lení zisku  

do dalších fond�. Proto bych navrhovala �ást zisku rozd�lit do sociálního fondu, ze kterého 

m�že ú�etní jednotka hradit zam�stnanc�m nepen�žní dary a výhody, jako jsou  

sportovní a kulturní akce, p�ísp�vek na rekreaci, aj. Pro tyto ú�ely  bych vy�lenila  

�ástku 40.000 K�/ro�n�. 

Vybavení pracovišt� a investice do zlepšení vztah� na pracovišti by z mého návrhu byla 

kolem 20.000 korun. Vybavení by však v dalším roce odpadlo a spole�nost  

by ze sociálního fondu vyplácela pouze �ástku na zlepšení vztah� a ješt� by dále mohla 

disponovat s �ástkou 32.800 korun, což by pokrylo nap�íklad náklady na dopravu 

zam�stnanc� na dovolenou v Itálii nebo na placení mobilních telefon�. Firma však m�že 

navrhnout i jiná �ešení, které by tato �ástka hradila. 

Zpracování motiva�ního programu 

Hlavní body motiva�ního programu jsou obsaženy v r�zných vnitropodnikových 

ustanoveních a v kolektivních smlouvách. V t�chto dokumentech jsou informace  

o spole�nosti, její historie, sou�asnost i vize do budoucna. Dále jsou v nich zaznamenány 

podmínky p�ijetí nových pracovník� a problematika propoušt�ní, zp�sob odm��ování  

a pracovní doba. Co v nich však nenajdeme je sociální a kulturní pé�e. Prakticky celá  

má bakalá�ská práce se zam��uje na tyto dva body motiva�ního programu, je tedy  

na vedení firmy, které ze stávajících výhod do n�j zahrne a které z navrhovaných výhod  

a postup� v n�m p�ibudou. 
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ZÁV�R 

Ve své bakalá�ské práci jsem se zam��ila na motivaci technicko-hospodá�ských pracovník� 

firmy Zlínské stavby, a.s. Klí�ovou úlohou bylo zjistit, jak jsou zam�stnanci firmy 

odm��ováni a motivováni. K bližšímu poznání toho problému mi pomohlo nastudování 

odborné literatury, která se zabývá na touto problematiku. 

Teoretická �ást se skládala z n�kolika hlavních bod�, kterými jsou motivace a základní 

principy motivace. Dále jsem popsala jednotlivé teorie pracovní motivace. Nerozebírala 

jsem však všechny teorie, jen ty nejznám�jší. Dalším bodem bylo odm��ování 

zam�stnanc�, které jsem dále roz�lenila na hmotné a nehmotné odm��ování, na benefity 

zlepšující finan�ní situaci zam�stnance, benefity zvyšující hodnotu zam�stnance a další 

benefity. Konec této kapitoly jsem v�novala motiva�nímu programu. 

V praktické �ásti jsem nejd�íve p�edstavila firmu Zlínské stavby, a.s. zejména její vývoj  

a firemní politiku. Uvedla jsem také zp�soby odm��ování ve spole�nosti, které jsem 

rozd�lila dle kategorií uvedených v teoretické �ásti.  

St�žejní bylo dotazníkové šet�ení, které jsem doplnila o komentá�e a pro lepší znázorn�ní 

také o grafy. Zkoumala jsem spokojenost zam�stnanc� s motiva�ní strategií firmy. 

Výsledky byly p�ekvapivé. V�tšina z pracovník� si myslí, že pod pojmem motivace se 

skrývá pouze pen�žní odm�na a ostatní nepen�žní výhody berou jako samoz�ejmost. 

Poslední �ástí mé bakalá�ské práce a také její hlavní cíl byl návrh motiva�ního programu. 

Snažila jsem se nastínit možnosti rozvoje motiva�ního programu a také jak by vlastn� m�l 

být strukturovaný. Je pouze na firm�, jestli se s t�mito postupy ztotožní a jestli se  bude 

praktikovat i v praxi. Dob�e motivovat zam�stnance je velmi náro�né. M�ly by je tedy 

vyslechnout a respektovat jejich postoje a p�ání. 

Spole�nost Zlínské stavby, a.s. poskytuje svým zam�stnanc�m �adu výhod. Mé doporu�ení 

tyto výhody pouze dopl�uje. Motiva�ní program by se nem�l v�novat pouze na ur�ité 

stejnorodé skupin� zam�stnanc�, ale na všechny a snad se to i díky uvedeným rozši�ujícím 

možnostem splní. 

Díky této bakalá�ské práci jsem si uv�domila, jak je v dnešní dob� významná motivace. 

Zastávala jsem názor, že motivace je pouze pen�žní odm�na a nebo pochvala, což bylo 

zcela mylné. Po prostudování odborné literatury jsem si však názor na tuto problematiku 

zcela p�ehodnotila. 
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RESUMÉ 

In meiner Bachelorsarbeit habe ich auf die Motivation der Mitarbeiter von Unternehmen 

Zlínské stavby, AG ausgerichtet. Eine wichtige Aufgabe war es, festzustellen, wie die 

Mitarbeiter belohnt werden und Unternehmen motiviert. Für ein besseres Verständnis des 

Problems, hat mir geholfen, Studium der Literatur, die dieses Problem beschäftigt.  

Der theoretische Teil bestand aus mehreren wesentlichen Punkte, denen die 

Grundprinzipien der Motivation und Motivation sind. Dann habe ich auf einzelne Theorien 

der Motivationsarbeit ausgerichtet. Ich habe nicht alle Theorie bewertet, aber nur die 

bekanntesten. Ein weiterer Punkt war die Entlohnung des Personal, diese habe ich auf 

meterialle und immaterialle Entlohnung eingeteilet und Leistungen zur Verbesserung  der 

finanziellen Situation der Arbeitnehmer, Leistungen zur Erhöhung des Wert und andere 

Leistungen. Das Ende dieses Kapitels war dem Motivationsprogramm gewidmet.  

Im praktischen Teil, habe ich zunächst die Baufirma Zlínské stavby, AG beschreiben und 

insbesondere die Entwicklung und Unternehmensrichtlinien. Ich habe mich auch auf der 

Entlohnung konzentriert, die ich nach Kategorien in den theoretischen Teil geteilt.  

Fragebogen war Hauptaufgabe. Er war von Kommentar und auch für bessere Darstellung 

von Graf  aufgefüllt. Ich habe auch Zufriedenheit der Mitarbeiter mit 

Motiviertsunternehmensstrategie. Die Ergebnisse waren überraschend. Die meisten 

Arbeitnehmer denken, dass das Konzept der Motivation ist nur die Geldpreis verstrikt. 

Sonstige unbare Leistungen getroffen werden als Selbsverständlichkeit.  

Der letzte Teil meiner Arbeit und seine wichtigsten Ziel war Vorschlag des 

Motiationsprogramm. Ich habe versucht, die Möglichkeiten skizzieren, um einen Anreiz 

Programm entwickeln und wie sie wirklich aussehen sollte. Gut motivierte Mitarbeiter ist 

sehr herausfordernd. Sie sollten deshalb zu hören und zu respektieren, ihre Ansichten und 

Wünsche.  

Das Unternehmen Zlínské stavby, AG bietet seinen Mitarbeitern viele Vorteile. Meine 

Empfehlung ergänzt nur die folgenden Vorteile. Motivationsprogramm sollte nicht nur auf 

einige der Mitarbeiter visieren, sondern auf alle, und es vielleicht sogar mit diesen 

Möglichkeiten entspricht.  

Mit dieser Arbeit wurde mir klar, was heute eine wichtige Motivation. Meine Meinung 

war, dass die Motivation nur Geldpreis oder Belohnung ist , Sie war ganz fehl. Nach dem 

Studium der Literatur ist meine Ansicht auf diese Problematik ganz andere. 
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SEZNAM P�ÍLOH 

 

P I  Dotazník 



 

 

P�ÍLOHA P I: DOTAZNÍKOVÉ ŠET�ENÍ 

Zam�stnanc�m firmy Zlínské stavby, a.s. byl p�edložen následující dotazník: 

1) Pohlaví: 

a) muž b) žena 

2) V�k: 

a) 20 – 30 b) 31 – 40 c) 41 – 50 d) 51 a víc 

3) Nejvyšší dosažené vzd�lání: 

4) Na prvním míst� vašeho žeb�í�ku hodnot stojí? 

a) kariéra b) peníze c) rodina d) dobré mezilidské 

vztahy e) jiné (uve
te) 

5) Co Vás dokáže nejvíce motivovat? 

a) pen�žní odm�na  b) kariérní postup  c) pochvala d) prestiž spole�nosti 

e) zam�stnanecké výhody (nap�. automobil, mobil, notebook, stravenky….) 

f) vztahy ve firm� g) jistota pracovního místa h) volná pracovní doba 

6) Které ze zam�stnaneckých výhod využíváte? (i více možností) 

a) telefon b) auto c) notebook d) lyžování v Itálii 

e) bezplatné zap�j�ení rekrea�ní chaty Razula f) stravenky g) návšt�va sklípku 

h) školení i) jiné (uve
te) 

7) Vyhovuje Vám pracovní prost�edí, ve kterém pracujete? 

a) velmi spokojen b) spokojen c) n�co mezi d) nespokojen  

e) velmi nespokojen 

8) Jste spokojeni se vztahy na pracovišti? 

a) velmi spokojen b) spokojen c) n�co mezi d) nespokojen  

e) velmi nespokojen 

 

 



 

 

9) Jste spokojeni se mzdou? 

a) velmi spokojen b) spokojen c) n�co mezi d) nespokojen  

e) velmi nespokojen 

10) Myslíte si, že Vás vedení firmy dostate�n� motivuje? 

a) ano b) �áste�n� d) ne 

11) Jste spokojeni s pracovní dobou? 

a) ano b) ne 

12) Dává Vám firma možnost podílet se na rozhodování? 

a) ano b) �áste�n� d) ne 

13) Kritizuje Vás vedení firmy p�i pln�ní n�kterých úkol	? 

a) ano b)�áste�n� d) ne 

14) Pokud jste neodpov�d�li nikdy, myslíte si, že je tato kritika oprávn�ná? 

a) ano b) �áste�n� d) ne 

15) Jste spokojeni se stávajícím stavem motiva�ního programu firmy? 

a) velmi spokojen b) spokojen c) n�co mezi d) nespokojen  

e) velmi nespokojen 

 



 

 

 


