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ABSTRAKT

Diplomové prace se vénuje zvyseni motivace pracovniku ve vybrané spolecnosti. Prace se
sklada z teoretické a praktické Casti. Prakticka ¢ast prace 1ze dale rozdélit na analytickou ¢ast
a projektovou cast. Teoretickd Cast prace uziva literarni reSersi. Analyticka Cast analyzuje
soucasny stav motivacniho systému pomoci polostrukturovanych rozhovori a
vnitropodnikovych dokumentl. V projektové Casti jsou navrZzena opatieni ke zvySeni
motivace pracovnikd. Tato ¢ast taktéz obsahuje nadkladovou, ¢asovou a rizikovou analyzu.

Vysledkem prace je projekt obsahujici ¢tyfi ndvrhy ke zlepSeni soucasného stavu motivace

pracovnikil ve vybrané firmé¢.

Kli¢ova slova: motivace, motivacni systém, motivaéni nastroj, odménovani, benefit,

komunikace

ABSTRACT

Diploma thesis is about increasing motivation of workers in selected company. The work is
including theoritical part and practical part. Practical part can also be devided on analytical
part and project part. Theoretical part is using literary research. Analytical part is analysing
current status of motivation system using semi-structured interviews and internal documents.
In project part of work, suggestions for improving motivation of workers are made, this part
1s also including costs analysis, time analysis and risk analysis. The result of work is project
including four suggestions for current status improvement of the motivation of workers in

selected company.

Keywords: motivation, motivation systém, motivation tool, remuneration, benefit,

communication
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UvVOD

Tématem zvolenym pro diplomovou praci je Projekt zlepSeni motivace pracovniki ve
vybrané spolec¢nosti. Oblast motivace je velice zajimavym, rychle vyvijecim se tématem,
které jsem zvolil za téma diplomové prace. Diplomovou praci vnimdm jako pfilezitost
k rozsifeni teoretickych poznatkli o motivaci spolu s nahlédnutim na praktické vyuzivani
motivacnich néstrojii uvniti spole¢nosti. Za pomoci motivacnich nastroji maji spole¢nosti
moznost fidit zvySovani vykonnosti svych zaméstnanci, tedy i celé spolecnosti. Motivace je
velice individudlni zalezitost a kazdy zaméstnanec ma rozdilné naroky a potieby, ukolem
manazerl je rozpoznat osobnost a potfeby zaméstnancli a motivovat je k maximalnimu
moznému vykonu. Obor motivace se rychle rozviji a je nedilnou soucasti uspésné prace
manazerti nejriiznéjSich spolecnosti. Spolecnosti s vy$§im poctem zaméstnancli maji 1
vlastni personalni oddéleni, kde jsou zaméstnani personalisté, zkoumajici potieby

zaméstnancu.

Spolecnosti zvolenou pro diplomovou praci je GECON MORAVIA S.R.O., spolecnost
pusobici v oboru stavebnictvi pfedev§im na tzemi Moravy. Obor stavebnictvi je oborem,
kde v malych spole¢nostech obvykle nemaji persondlni utvar a nepracuji s motivacnimi
nastroji na vysoké trovni. Spole¢nost GECON MORAVIA ma nizsi pocet zaméstnancti, coz
umoziuje provedeni polostrukturovanych rozhovort se zaméstnanci, ktefi se navzajem znaji
amaji pravdépodobné srovnatelné pracovni podminky. Jednatel spole€nosti je taktéZ otevien
rozhovorim, ¢i nahlédnuti do vnitropodnikovych dokumentti, coz dava praci moznost

nahlédnuti 1 do prostfedi zaméstnavatele v oboru stavebnictvi.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je zpracovani projektu zlepSeni motivace pracovnikl ve

spolecnostt GECON MORAVIA S.R.O.

Dil¢i cile prace jsou zpracovani literarni reserse na téma motivace pracovnikil, zpracovani
analyzy soucasného stavu spolecnosti v oblasti motivace pracovnikli a navrzeni navrhi

opatfeni pro zlepSeni motivace pracovnikii ve spolecnosti GECON MORAVIA S.R.O.

Mezi metody pouzité ke zpracovani diplomové prace patii literarni reSerSe, ktera je pouzita
v teoretické Casti prace. V analytické ¢asti prace je vyuzita analyza firemnich dokumentti
spolu s polostrukturovanymi rozhovory. V projektové ¢asti prace je pro podporu realizace

navrhovanych opatfeni vyuZzita metoda casové analyzy, nakladové analyzy a analyzy rizik.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Usp&né motivovani zaméstnanci miZe mit velky vliv na fungovani, ale i uspéch
organizace. Lze Tici, ze zamé&stnanci jsou vykonnéjsi, ale také piesnéjsi, coz je zpusobeno
niz§i chybovosti. Motivovany zaméstnanec taktéz puasobi zcela odliSné na ostatni
zaméstnance, zadkazniky ¢i ostatni zainteresované strany. Motivace taktéZ napomaha
k narustu loajality zaméstnance, kterd utvari vztah s organizaci, to mize mit za nasledek
niz$i fluktuaci zaméstnanci. Motivaci je mozné vnimat jako jeden z hlavnich ukont
manazeri a vedoucich pracovniki, spé$Sné motivovani zaméstnanci mize ovlivnit chod

celé organizace. (Urban, 2017)

Podle Plaminka (2016) Ize definovat motivaci jako jisté nendsilné utvaieni kladného ptistupu
k pracovnimu vykonu, nebo k chovani obecné. Slovo motivace vSak neznamend pouze
proces, ale i vysledek. Jedna se tedy o skutecnost, ze se néco déje a stejné tak, ze néco

existuje.

Motivace nuti manazery a vedouci pracovniky se zamyslet, pro¢ se dany zaméstnanec chova
tak, jak se chova. Kazdy ¢lovék je odlisny a motivuji jej jiné véci. Ukolem manaZera je
vypozorovat tyto prvky u svych podfizenych a motivovat je k maximalnimu moznému
vykonu. Motivovani je mozné brat jako vn&j$i prvek pusobici na wvnitini strukturu

zaméstnance, za ucelem dosazeni poZadovanych cili. (Maslow, 2021)

1.1 Motivace a motiv

Pro dané téma je dulezité pochopit rozdil mezi motivaci a motivem. O motivaci lze fici, Ze
je jistym souhrnem vSech motivil pasobicich na daného zaméstnance. Jednd se o soubor
pusobicich sil, tedy o celkovy hnaci motor ¢lov€ka. Motiv je tedy samostatna sila plisobici

na zameéstnance a spolu s dalSimi motivy utvari celkovou motivaci. (Armstrong 2015)
V ptipad€ motivace je vhodna pfiméfena motivace, ptili§ motivovany ¢lovék mize vytvaret

nadmérné mnozstvi chyb. Motivi je také zapotiebi vytvaret pfiméfené mnozstvi v uréitém

case. (Kolman, 2012)
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1.2 Typy motivace

Pro tvorbu analyzy je dllezité rozpoznat typy motivace, se kterymi je mozné se bézn¢ v praxi

setkat

1.2.1

Vnitini a vnéjsi motivace

Urban (2017) hovoti o dvou zékladnich typech motivace, jedna se o:

1.

1.2.2

Vnitini motivaci: Tuto motivaci si zaméstnanci utvaieji sami. Pomoci téchto
faktorti dokazi lidé ovliviiovat své vlastni chovani a vykon. Tyto faktory jsou obecné
dlouhodobé;jsi a silngjsi nez faktory vnéjsi, zaméstnanec v tomto piipadé sam nachézi
smysl a zajem k praci, ¢i celé organizaci. Vnitini motivace ptisobi napiiklad jako
motor pro rozvijeni svych dovednosti, k praci pfes ¢as — zaméstnanci jsou naptiklad
motivovani naSetfenim penéZ pro plnéni svych ptani, nebo dochdzi naptiklad ke
zvySovani kvality provedeni prace, coz muze zplUsobovat potiebny pocit

seberealizace.

Vnéjsi motivaci: Tato motivace zahrnuje vSechny vnéjsi motivy plsobici na daného
zaméstnance. Pro tuto motivaci je pfiznacny ponékud rychly a uinny stimul.
Nevyhodou vSak miize byt, Ze byva cCasto pouze kratkodoby. Do vnéjs$i motivace
nepatii pouze manazer, ¢i vedouci pracovnik, ale napiiklad 1 rodina, ostatni
zaméstnanci, zdkaznici. I obycejna pochvala od n¢koho ze zainteresovanych stran
muze zapusobit prospéSné v oblasti motivovanosti zaméstnance. Nejveétsi moc ma
vSak vtomto pfipadé¢ pravé zminovany manaZer, ¢i vedouci pracovnik, milize
zaméstnance pochvalit, upozornit na nespokojenost, odmeénit financné, ¢i
nefinan¢né, vyzvednout jeho préaci pied kolektivem, ¢i napiiklad i sniZit mzdu, nebo
odmény. Vybér a zplisob implementace motivacnich metod je poté individudlni a 1i$i

se organizace od organizace, ¢i dokonce manaZer od manaZera. (Medlikova, 2021)

Pozitivni a negativni motivace

Motivaci je mozné rozd¢lit na pozitivni a negativni:

1. Pozitivni motivace: Jako pozitivni motivaci je mozné chapat takovou motivaci,
kterd ma néjakym zplsobem pozitivni u€inek na zaméstnance. Mize se jednat
napiiklad o zvySeni vykonu, zvySeni loajality ke spolecnosti, zlepSeni
mezilidskych vztahtli na pracovisti, o zvySeni spokojenosti ostatnich zaméstnancti

a mnoho dalsich jevl. (Maslow, 2021)
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2. Negativni motivace: Negativni motivaci je vnimana motivace, kterd ma
néjakym zplisobem negativni u€inek na zaméstnance. Tento negativni jev mize
byt zpiisoben naptiklad nevhodné zvolenym zplisobem motivace, nebo
nadmérnou motivaci. Jak jiz bylo feceno, ptiliSnd motivace mize mit negativni
ucinky. Negativni motivace se muze projevit napiiklad: snizenim vykonu,
zhorSenim mezilidskych vztahti, snizenim spokojenosti zaméstnancti, snizeni
loajality ke spolecnosti nebo napiiklad zvySenim fluktuace zameéstnancu

spolecnosti. (Kocianova, 2012)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 15

2 VYBRANE MOTIVACNI TEORIE

Tato kapitola se vénuje vybranym motivacnim teoriim. U kazdé motivacni teorie je uvedeno

kym a kdy vznikla a o jakou motivacni teorii se jedna.

2.1 Motivacni teorie potieb

Jak uz z ndzvu téchto motivacnich teorii vyplyva, jednd se o motivacni teorie vénujici se
potfebam zaméstnanc. Obecné lze fici, Ze tyto teorie vnimaji neuspokojené potieby
zaméstnancl jako problém, ktery ma velky vliv na jejich pracovni motivaci. Tyto metody
nehovoii pouze o pracovnich potiebach zaméstnanci, ale zejména o potfebach v bézném
zivoté. Metody se lisi kategorizaci téchto potieb, nicméné myslenka téchto metod zlstava
stejna a to, ze pii neuspokojeni zakladnich lidskych potfeb se nemtize ¢lovek rozvijet na

vyssich urovnich lidskych zajmi. (Forsyth, 2009)

2.1.1 Maslowova teorie potireb

Maslowova teorie potieb je pravdépodobné nejznaméjsi motivaéni teorii obecné. Za jejim
vznikem stoji americky psycholog Abraham Maslow, jeden ze zakladatelti humanistického
proudu v psychologii. Tato teorie rozdéluje motivacni faktory do péti skupin. Vychazi
z predpokladu, Ze pro uspokojeni lidskych potieb nejvyssich, je zapotiebi uspokojit nizsi
lidské potteby. Potieby v pyramid¢ nejniZe se vyvinuly nejdiive a zaroven maji nizsi smysl

hodnoty. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)
Maslow rozdélil lidské potieby do téchto péti skupin:

1. Fyziologické potfeby — Jedna se o zakladni lidské potieby, bez kterych se nemtze

¢lovék dale rozvijet. Jsou to potieby jako naptiklad spanek, reprodukce, strava.

2. Potieba bezpeci — Jedna se opét o pomérné zakladni lidskou potiebu. Bezpeci nas, ¢i
nasi rodiny zdsadné ovliviluje motivaci, jestlize je ¢lovék v nebezpeci, nemuze se

samoziejme soustfedit na praci, ¢i svlij rozvoj.

3. Potieba lasky a soundleZitosti — Jedinec mé potiebu lasky a soundleZitosti. Nejedna
se pouze o vztahy milostné, ale taktéZ o vztahy s rodinou a s prateli. Potfeba patfit
do néjakého kolektivu, ¢i osobé¢. Jedna se o potiebu vysSiho smyslu hodnoty, oproti

potifebam zakladnim.

4. Potieba ucty a uznani — Jedinec chce mit pocit, ze to ¢emu se v Zivoté vénuje ma

smysl. Chce obdrzet jistou tctu a uznani.
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5. Potieba seberealizace — Zde hovofime o potiebé seberealizace, tedy seberozvoje
v daném oboru, ¢i profesi. Jedna se o proces zlepSovani se, dosahovani uspéchii a

pocitu s tim spojenym. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)

2.1.2 McClellandova teorie manaZerskych potreb

Medlikova (2021) hovoti o dalsi teorii vénujici se potfebam jednotlivel je McClellandova
teorie manazerskych potieb. Tato teorie se jak z nazvu vyplyva vénuje spiSe potiebam
manazerskych pracovnikti. Tato teorie povazuje potieby z jisté Casti za vrozené, nicméné
¢astecné se potieby béhem zivota méni a rozviji. McClelland povazuje manazerské potieby
za Cisté individualni, je tedy potieby kazdého manazera pozorovat jednotlivé. Vyclenil v§ak

tii zékladni irovné motivace.
T¥i urovné motivace McClellandovi teorie manaZerskych potieb:

1. Potreba sounaleZitosti: Manazer musi citit, Ze do dané organizace patii, at’ uz co se
ty€e kolektivu a prace v ném — musi citit zdjem 1 ostatnich pracovnikd, piijemné
prostiedi vhodné pro praci a podobné, ale také na profesionalni irovni — spoluprace

s ostatnimi zaméstnanci a oddélenimi, tymova prace.

2. Potieba prosazeni se a pozi¢ni vliv: ManaZer potfebuje citit, Ze je za svou praci
respektovan spolu s pfislusnou diveérou a odpovédnosti. Potiebna je 1 v§ak moznost
dals§iho pozi¢niho rlstu, nebo narustu mzdy, ¢i jinych odmén. Tyto faktory slouzi

jako vyrazny motivacni faktor, coz se Casto pfendsi i na dal$i zaméstnance dané

organizace.

3. Uspésné uplatnéni: Jedna se o uspéchy daného manaZera. ManaZer je casto
hodnocen dle Gspéchil jeho tymu, mlZe se jednat o inovaci organizace, plnéni cild,
¢i, tvaréi navrhy, ¢i manazerské rozhodovani. Zjednoduseni Ize fici, ze se jedna o

potfebu manazera se citit uspéSné uplatnén v dané organizaci. (Armstrong, 2016)

2.1.3 Dvoufaktorova Herzbergova teorie motivacnich a hygienickych faktori

Autorem Dvoufaktorové Herzbergovi teorie motiva¢nich a hygienickych potieb je
psycholog Frederic Herzberg. Tato teorie zkouma pozitivni a negativni faktory, které¢ maji
vliv na zaméstnance. Herzberg definuje faktory Hygienické, kterd jsou brany jako faktory
nespokojenosti — tyto faktory obvykle snizuji vykonost zaméstnance a maji obecné negativni

ucinek a faktory Motivacni, které jsou brany jako faktory spokojenosti — tyto faktory obvykle
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zvySuji vykonnost zaméstnance a maji obecné pozitivni ucinek. Pro organizaci je zdsadni si

tyto faktory a jejich vliv uvédomovat a procovat s nimi.

1. Hygienické faktory (nespokojenosti) — Tyto faktory obvykle zvysuji nespokojenost
zaméstnancli a mohou sem patfit naptiklad faktory jako - pracovni prosttedi, mzda,
vztahy na pracovisti, bezpe¢nost prace, administrativa organizace, pracovni pozice a
ukony s ni spojené, komunikace v organizaci, kontrola nadtizenych osob a mnoho

dal$ich faktoru.

2. Motivacni faktory (spokojenosti) — Tyto faktory obvykle zvysSuji spokojenost
zaméstnancl a Herzberg setadil celkem 6 faktorti, které mohou mit na spokojenost
vliv. Na nejnizsi Sesté urovni se nachdzi moZnost ristu, dile nasleduje samotné
povyseni, které samoziejmeé zplisobuje vétsi uspokojeni potieb nezZ samotna moznost
povySeni. Na Ctvrtém misté se nachdzi zodpovédnost, ktera zplsobuje
v zaméstnancich pocit dilezitosti a zvySuje spojeni s organizaci, na tietim misté se
nachazi napli prace, ktera je pro mnoho osob zdsadnim faktorem, jedna se tedy o
¢innost, kterou ¢lovék mize stravit velkou ¢ast svého Zivota. Na druhém misté se
nachazi uznani. Uznani mize pramenit z kterékoliv ¢asti zainteresovanych stran, at’
uz od majiteld, nadiizenych pracovniki, nebo naptiklad zdkaznikii. Na prvnim misté
se nachazi uspéch. Presnéji se jedna o pocit Gspéchu jednotlivych zaméstnanci.

(Sikyt, 2014)
2.1.4 McGregorova teorie X a'Y

McGregorova teorie potfeb X a Y zkouma Zivotni principy pracovnikli. Definoval dva
zakladni principy a to princip X a Y. Tato teorie vychazi z diive vytvofenych teorii potieb.
Tato teorie ma uskali v tom, ze hovofi o dvou extrémnich smérech, které bezesporu maji
zastoupeni ve spolecnosti, nicméné nejdou jednoduse piitadit na kazdého zaméstnance.

Clovék mlze mezi obéma sméry 1 pfechazet.

1. Teorie X — tato teorie hovofii o zaméstnanci, ktery nema chut’ praci, nema ptisluSnou
motivaci ji vykonat. Zaméstnanec je povazovan za liného a neni jisté, zda-li chce
vibec v praci pokraovat. Pro manaZery je zdsadni pracovat s t€mito zameéstnanci,
jelikoz jak jiz bylo feCeno, zaméstnanec se miize presunout do zaméstnance
popisovaného v teorii Y. Individualné je tedy zapotiebi analyzovat situaci, vytvorit
vystup a vykonat ptislusné akce. Zaméstnanec se mize nachazet v tomto sméru

dlouhodobé, ale i kratkodobé naptiklad vlivem udalosti v osobnim Zivoté.
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2. Teorie Y — tato teorie hovoii o zaméstnanci, ktery ma k praci chut, ma motivaci
pfislusnou praci vykonat. Jednd se o osobu s pozitivnim vztahem k praci. Tento
zaméstnanec je aktivni, sam ptichdzi s navrhy pro zlepSeni, ¢i spravné vykonani
ukonu. Tento zaméstnanec nejednd pouze v individudlnim z4jmu, ale také v zajmu
celé¢ spolecnosti. Stimulace tohoto zaméstnance je vyrazné jednodussi. Tito
zaméstnanci jsou Casto nadiizenymi pracovniky vyrazné oblibengjsi a castéji
dosahuji povyseni, ¢i navySeni odmén. Na tohoto zaméstnance vynaklada vedouci
pracovnik vyrazné¢ méné energie, je potieba vyrazné nizsi mnozstvi kontroly. (Urban,

2017)

2.1.5 Stimulaéni teorie

Stimulac¢ni teorie, jak jiZ z nazvu vyplyva vychazi ze stimulace, a to pozitivni a negativni.
Za autora této teorie je povazovan americky psycholog Burrhus Frederic Skinner. Teorie
sleduje vliv stimulii na jedince ve vztahu k motivaci. Tyto stimuly ovliviiuji motivaci
pozitivn€, i negativné. Jako casty faktor ovliviiujici motivaci vnima teorie ptredevSim
odménovani. V drtivé vétSiné piipadi se pak jednd o pozitivni stimul, ktery ovlivni vykon
zaméstnance pozitivn€. V piipadé odménovani je vSak brat zietel na moznosti spolecnosti,
motivacni stimul zptisobeny timto zpisobem mize byt kratkodoby. Po ur¢itém case muize
zaCit zaméstnanec pozadovat vice a vice, ¢imz se spolecnost dostane do slepé ulicky.

(Mikulastik, M. 2007)

2.1.6 Vroomova teorie

Plaminek ( 2016) popisuje, Ze tato teorie vychazi z predpokladu, Ze ma pracovni sila
stejné jako kazda osoba urcité ocekdvani. Autorem Vroomovy teorie, kterd byva
jinak nazyvana Expektac¢ni teorii je kanadsky psycholog Victor Vroom. V ptipadé
zamé&stnance se jednd o jistou odménu, kterou zaméstnanec za odvedenou praci
o¢ekava. V této teorii taktéZ zazniva pojem valence, tento pojem vyjadiuje jisty pocit
osobniho uspokojeni, ktery ptichazi z odvedené prace, zaméstnanec tedy musi v dané
praci vidét smysl a mit z ni pozitivni pocity. Na zéklad¢ této teorie taktéz vznikla
Vroomova rovnice, ta zni: M= f (V,E), coz znamena, ze Motivace je funkci valence
a expektace (oc¢ekavani). Z teorie tedy vyplyva, ze k pracovni motivaci zaméstnance

nestaci pouze odmeéna, ale také osobni pocit uspokojeni, ktery z dané prace plyne.
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2.1.7 Teorie spravedlnosti

Autorem této motivacni teorie je belgicky psycholog John Stacey Adams. Tato teorie
vychézi z ptredpokladu, ze jednotlivi zaméstnanci vybrané spolecnosti vnimaji, co firmé
pfinaseji, ale také co dostavaji jako oplatku za své odvedené usili. Toto vniméni poté
srovnavaji s ostatnimi zameéstnanci, coz muize pisobit pozitivng, ale taktéZz negativné.
Zaméstnanec se muze za svou odvedenou praci citit nadhodnoceny, ale taktéz

podhodnoceny, coz muze vést jeho dalsi kroky, kterymi se pokusi dosdhnout spravedlnosti.

Spravedlnosti se miize zaméstnanec snazit dosadhnout riiznymi zpiisoby, t€émito zptsoby jsou
napiiklad zménéni pfistupu k praci, coz mize vést k vyrazné nizs$i vykonnosti, nez byla
soucasnd, dale také jednani s vedenim o narustu odmény za odvedenou préci, ¢imz by
zaméstnanec dosahl vnitiniho uspokojeni a pocitu spravedlnosti, pfi téchto jednanich mtze
také nastat situace, kdy po rozhovoru s nadfizenym usoudi, Ze je dostatecné¢ odménén,
napiiklad pokud byla néktera z jeho informaci chybna. V krajnim piipad¢ miize dochazet i

k ukonc¢eni pracovniho poméru. (Mikulastik, 2007)

Pro praktickou ¢ast prace jsou nejvyznamnéjsi Stimulacni teorie, Vroomova teorie a Teorie
spravedlnosti. Prakticka ¢ast diplomové prace, tj. analyza souCasného stavu a projekt
zlepSeni ve vybrané firmé bude proto mimo jiné zaméten na stimuly, o¢ekavani pracovnik

a spravedlnost v odménovani.
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3 PRACOVNI MOTIVACE

Tato kapitola se bude zaobirat t¢ématem pracovni motivace. Pracovni motivace je zasadnim

tématem této diplomové prace.

Pracovni motivace je problematikou, kterou tesi kazda firma zaméstndvajici pracovniky.
Spravné motivovani pracovnici pomahaji firmé dosahovat svych cild, at’ uz dlouhodobych,
tak kratkodobych. Pracovni motivaci je mozné vnimat jako ochotu zaméstnancii vykonat
zadanou praci. Kazdy zaméstnanec se individualné rozhoduje, jak nalozi se svym ¢asem a
jakou ¢ast Casu vénuje praci. K idedlni pracovni motivaci nesta¢i pouze materialni ocenéni,
ale taktéz hodnotové uspokojeni, zaméstnanec musi byt v praci spokojen a naplnén.

(Armstrong, 2015)

Forsyth (2009) vymezuje pojem pracovni motivace vychdzi z vnitiniho pocitu k dané préci,
doty¢na osoba citi, zda-li chce danou praci vykonavat. Tento vnitini pocit ovliviiuje nespocet
faktorii, na které je zapottebi brat zietel. Kazdy zaméstnanec je individudlni osobnost a je
potfeba k nému pfistupovat individualnim zpisobem. Vhodné zvolené zptisoby motivaci

budou mit za nasledek zlepsené vysledky.

Plaminek (2015) hovoii o jistych zasadach na které je zapotiebi brat zietel pii snaze

motivovat své zaméstnance. Témito zasadami jsou:

e Prace by méla byt pro zaméstnance libiva a napliiujici — Cely proces zacind jiz
pfi zadavani pracovnich tkont, tyto ukony se daji zadat riznym zplsobem, at’ uz
osobné, ¢i napiiklad online, kazdému zaméstnanci miZe sedét jiny zpiisob zadani,
nékteré zaméstnance miiZze osobni energicky zplsob motivace napliovat. DlleZity je
také proces vykonu prace, ktery by nemél byt monotonni. Zaméstnanci po jistém
Case taktéz prosp¢je naptiklad kratkodobd zmeéna prostiedi, €1 vzdélavaci staz. Pro
dosazena libivosti a naplnéni je vhodné taktéZz stanoveni cilli, které zaméstnanec

vnima jako jisty hnaci motor.

e Individualni pFistup k jednotlivym zaméstnancim — Kazdy zaméstnanec je jiny
a vyzaduje jiny, individudlni piistup. Zaméstnanci maji riizné motivacni stimuly,
které je motivuji k vykonu prace. Na vykon zaméstnance ma taktéz zasadni vliv jeho
osobni zivot, je zapotiebi jej brat v potaz a respektovat rizné zivotni situace
pracovnikl. Vedouci pracovnici taktéZ musi pfemyslet nad zplGsobem piedavani
informaci, nebo zadavani pfislusnych tkoli. Zaméstnanci maji odli$né osobnosti a

jinak zvladaji faktory jako je naptiklad stres nebo natlak, na jednoho zaméstnance
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muze platit razny zptsob zaddvani ukolu, s jinym zaméstnancem je potieba vést

jednat pomaleji a uvazeng.

e Potieba zpétné vazby za odvedenou praci a procesy s tim souvisejici — Zpétna
vazba od nadfizenych, ¢i ostatnich pracovnikii napomahd k uvédoméni si svych
silnych a slabych stranek. Z pozitivni zpétné vazby si zaméstnanci casto odnasi, co
de€laji spravné a méli by v tom tedy pokracovat, to mize zaméstnance stimulovat
k jeste vétsimu vykonu, nebo naopak pfinést nezddouci uspokojeni a snizeni
pracovniho vykonu. Negativni zpétnd vazba mlze zaméstnance namotivovat ke
zméné a zvySeni pracovniho vykonu, ale taktéz mlze v zaméstnanci vyvolat urcité

zklamani a pocit nepotiebnosti, coz mtize vést az ke zmén¢ zaméstnani.

e Spravnost komunikace mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci — Casto se
v praxi stdva, Ze zaméstnanci maji dostate¢nou motivaci praci vykonavat, nicméné
nemaji presné a dostatecné informace k provedeni prace zcela spravné. Kazdy
zaméstnanec by mél piesné znat procesy a cile odvadéné prace. Tento faktor vyrazné
napomiize ke zvySeni produktivity organizace. V praxi se vedouci pracovnici mohou
dotazovat zaméstnancii na pochopeni, ¢i mohou obc¢asné piimo sledovat provadénou
praci, v tomto pifipadé mize manaZer pfimo pii pracovnim procesu tento proces

vylepSovat a napoméhat tak k dosazeni cilti dané organizace.

3.1 Pracovni demotivace

Opakem pracovni motivace je pracovni demotivace. Tento pojem znaci stav, kdy se chut
zaméstnance vykonavat danou praci sniZzuje. Spolecnost nesmi dbat pouze na motivaci svych
pracovnikd, ale také znat a sledovat procesy a projevy chovani, které mohou zaméstnance
demotivovat. Demotivace muze mit zasadni vliv na pracovni vykon celé organizace.

(Armstrong, 2015)
Faktory, které zptisobuji demotivaci:

Raznorody ptistup vedoucich pracovnikli smérem k jednotlivym zaméstnanciim — Tento
riznorody pfistup se mulze projevovat mnoha zplsoby, mize se jednat napiiklad o
nerovnomérné kontrolovani prace jednotlivych zaméstnancl, nespravedlivé rozdélovani
odmén vedoucimi pracovniky, nerovnomérné piifazovani prace, nebo naptiklad odliSny styl

jednani s n€kterymi zaméstnanci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

Lzivé, nebo nelplné informace smérem ke zaméstnancim — dal$im jevem, ktery miize
zpisobovat demotivaci pracovniki je bezesporu lez, nebo neuplnost informaci. Pti zjisténi
1zi, muze dojit ke kompletni ztraté diveéry vzhledem k vedeni spolec¢nosti. Pfi podavani
neuplnych informaci, miize dojit k ¢astecné ztrat€¢ divéry, zaméstnanec mize mit v tomto
stavu pocit nejistoty zvySeny stres. Miize se jednat napiiklad o nejistotu ptridéleni prace,

nejistotu propousténi zaméstnancii a podobné.

Nekonzistentnost vyroka vedoucich pracovnikii — Zaméstnanec potfebuje jistou pracovni
stabilitu. Spatné mize zaméstnanec reagovat naptiklad na ¢asté zmény cilli organizace, nebo
napiiklad na cast¢ zmény v zadani provadénych ukolu. Jistd interakce zaméstnance a

manazera je zajisté zapotiebi, nicméné nesmi se zaméstnanec citit presptili§ nesamostatny.

Rozséhly byrokraticky systém spole¢nosti — Motivaci zaméstnance mize taktéZ sniZzovat
velké mnozstvi byrokratickych prvki spolecnosti. Tento jev se tyka predevsim korporatnich
spole¢nosti, které maji oproti menSim firmam obvykle vyssi stupeni byrokracie. Tento jev
muze zpusobovat stav, kdy mize byt zaméstnanec demotivovan vymyslet cokoliv nového,

jelikoz vi, jaké mnozstvi byrokracie by ho stalo pouze schvéleni dané véci.

Nizka kvalita manazerského vedeni — Nekvalitni manaZerské vedeni mtze byt zptisobeno
riznymi prvky. Jednim z nich je bezesporu pfistup manazera. Manazer jako takovy ma jit
ostatnim zamé&stnanciim piikladem a ma zaméstnance motivovat. Jestlize je manazer v praci
pouze z vlastniho donuceni, odrazi se to na pfistupu ostatnich zaméstnancti. Dal§im prvkem
zpusobujicim nizkou kvalitu manazerského vedeni miZe byt naptiklad nizka kvalifikace
manazera. K tomuto jevu miZe dochazet naptiklad v pfipad€, Ze je manazer dosazen na
pozici protekéné, neodvadi vSak kvalitngjsi praci nez ostatni zaméstnanci a ti k nému pak

nemaji pfirozeny respekt.

PtiliSna kritika zaméstnance — V tomto piipad¢ je diileZité najit hranu hodnoceni, ktera je
jesté u zaméstnancli unosnd. Samoziejmé je zapotiebi ddvat zaméstnancim kritickou
zpétnou vazbu, vyzaduje-li to situace. Nesmi vSak dochazet k neustale kritice, ¢i dokonce
Sikan€ daného zaméstnance. Takto kritizovany pracovnik pak ztrdci motivaci praci

vykonévat a miiZze pocitovat az pocity zmaru, ¢i zoufalstvi.

Nizky pracovni vykon a morélka v celim oddéleni — Dopusti-li zamé&stnanec nizkou pracovni
moralku v celém oddéleni, noveé pfichozi zaméstnanci mohou taktéz spadnout k nizké
pracovni moralce. V lenivém a pomalém pracovni prostfedi mize byt bran snazivy

zaméstnanec nepfiznivé. Ostatni zaméstnanci jej mohou urgovat, aby s pfesptiliSnou
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aktivitou prestal a nenabouraval jejich pracovni tempo. Pii tomto stavu pracovniho vykonu

a moralky pfichazi o zna¢nou ¢ast svého ekonomického potenciélu.

Uvedeny vycet faktori neni samoziejmé¢ kompletni, demotivaci v zaméstnanci mtize
zpusobit témét cokoliv, jelikoz je kazdy individudlni. Ve vyctu jsou vsak zminény jedny

z nejcastéjsich demotivacnich faktort. (Kocianova, 2010)

3.2 Motivacni systém

Blazek (2014) definuje, Ze motiva¢nim systémem lze rozumét jisty soubor procesu
v organizaci souvisejici s motivaci. Tento systém se nedd stanovit ani okopirovat od jiné
organizace, kazdy motivacni systém by mél byt ptizptisobovan potfebam dané organizace a
danym pracovniklim. At’ uz organizace, ¢i zaméstnanec jsou unikatni a musi se s nimi timto

zpusobem pracovat.

Motivaéni systém musi reagovat na menici se potieby zaméstnanct, o té€chto potiebach je
zapotiebi hovofit a analyzovat je. Tento motivaéni systém vSak musi korelovat s vizi,
hodnotami a cili organizace, od kterych se spole¢nost, nebo samotni manazefi nesmg¢ji

odklonit. (Forsyth, 2009)

Cilem motiva¢niho systému je mimo zvySovani motivace zaméstnancu taktéz zvySovani
jejich  spokojenosti. Spokojenost zaméstnanci zvySuje jejich loajalitu, snizuje
pravdépodobnost jejich odchodu, ale taktéZ naptiklad napomahé zvySovat PR firmy na trhu
prace. (Sikyt, 2014)

Kolman (2012) vnima jako hlavni cil motivaéniho systému zvySovani motivace
zaméstnanct. K tomuto cili je zapotiebi vyuzivat vysoky pocet motivacnich néstroj.

Mezi tyto motivacni nastroje patii napriklad:

Odménovani — Odmeéna, kterou zaméstnanec dostava za odvedenou praci v organizaci.

Odmeénovani se bude vénovat samostatna kapitola prace.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu — vzdélavani a rozvoj zaméstnancti mize byt efektivnim
zpltisobem zvySovani motivace zaméstnancti. MliZe se jednat napiiklad o vzdélavaci kurzy,
workshopy, pfednasky s odborniky, vyjezdy zaméstnancii do zahranic¢i, Skoleni konkrétni

dovednosti jako je napiiklad vyjednavani, dale také naptiklad jazykové kurzy.

Kariérni rist — Kariérni rast je jednim ze zdkladnich pfedpokladii ispéSného motivacniho

systému. Zameéstnanci by méli vidét moznost kariérniho riistu. Na zakladé této vidiny mohou
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zaméstnanci utvaret svou kariérni vizi a prohlubovat tak vztah s organizaci. V nékterych
organizaci je vhodné piimo stanovovat podminky kariérniho ristu. Tento zpusob

komunikace zvySuje transparentnost dané organizace.

Zaméstnanecké benefity — Zaméstnanecké benefity jsou aktudlnim vyznamnym trendem
personalistiky. Zaméstnaneckych benefitu je spousty, mlize se jednat napiiklad o ptispévky
na sport, pfispévky na rekreaci, pfispévky na vitaminy, sluzebni elektroniku, volnou
pracovni dobu, nebo naptiklad zkraceny pracovni tyden. Aktudln¢ nejprobiranéjSim
benefitem je vSak zajisté prace z domova, neboli ,,home office®, stale vice spoleCnosti se
k tomuto trendu piiklani, jelikoz kromé& pohodli zaméstnance firma Setfi i naklady na

pracovisti

Styl a zptisob komunikace vedoucich pracovnikii organizace — Na motivaci pracovnik,
ma také zajisté vliv, jakym stylem a zplisobem s nimi nadfizeni komunikuji. Se zaméstnanci
neni mozné jednat arogantnim, nadfazenym stylem. Zasadni pro spokojenost zaméstnancii
je zajisté transparentnost, pod timto pojmem je mozné si predstavit podavani Uplnych
informaci a vyvarovani se 1zivému vyjadfovani. Komunikace by taktéZ méla byt konzistentni
a spravedliva ke vSem podfizenym zaméstnancim. Zplsobll pro komunikaci je nékolik,
jednéd se samoziejmé o komunikace osobni, e-mailovou, telefonickou, pfes streamovaci
platformy jako je Zoom, nebo napiiklad Microsoft Teams, nebo naptiklad pomoci firemni

nasténky.

Zpisoby predavani zpétné vazby zaméstnanciim — Pro motivaci pracovniki je zasadni
zpétna vazba. Zpétnou vazba byva pfeddvana vzdy po urcitém obdobi nebo provedeném
ukolu. NejcastéjSim zplisobem je pravdépodobné predavani zpétné vazby osobné, at’ uz
v tymu, nebo mezi ¢tyfma o¢ima. DalSimi popularnimi zplsoby jsou naptiklad hodnoceni
navzdjem mezi pracovniky, nebo sebehodnoceni, timto zpiisobem miiZze dostat zaméstnanec

pottebnou sebereflexi.

3.2.1 Rozdéleni motivaénich nastrojua

Motivacni nastroje Ize rozdélit do dvou skupin. Prvni skupinou jsou nastroje ekonomicke,

druhou skupinou jsou poté nastroje socialni a psychologické.

1. Nastroje ekonomické — Nastroje ekonomické jsou nedilnou soucésti pracovniho
pomeéru. Pro vybrané jedince se mlize jednat o hlavni motivacni stimul, zajisté vSak

ne jediny. Mezi nejcastéj$i ekonomicky ndstroj spada zajist¢é odménovani. Tento
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nastroj mize byt zisadni naptiklad kvali osobnim touhdm clovéka, naptiklad

zakoupit si vysnéné zbozi.

2. Nastroje socialni a psychologické — Neméné vyznamné jsou vSak nastroje socialni a
psychologické. Jedna se napiiklad o zpisob jednani manazera se zaméstnanci, nebo
napiiklad jednani mezi zaméstnanci samotnymi. Dal$im vhodnym piikladem muze
byt hodnoceni pracovnikli a jejich vykonu, které muze zpusobit obrovskou

psychologickou vzpruhu a s ni souvisejici motivaci.

Ob¢ skupiny nastroji se navzajem prolinaji a je zapotiebi vnimat a pracovat na obou. I kdyz
spole¢nost nékterou ze skupin nevnima, vzdy je tato skupina ptitomna a ovliviiuje pracovni

motivaci a vykon ptislusného odd¢€leni. (Forsyth, 2009)

3.2.2 Spokojenost a motivace

Pojem spokojenost byl ¢asto spojovan s motivacnimi systémy. Spokojenost zaméstnance se
da definovat jako jisté pocity a postoje ¢loveéka ve vtahu k praci. Spokojeny zaméstnanec ma
predevsim pozitivni pocity a postoje ve vztahu k zaméstnani. Nespokojeny zaméstnanec ma

pfedevs§im negativni pocity a postoje ve vztahu k zaméstnani.

Spokojenost zaméstnance prokazateln€ zvySuje motivaci pracovnika. Jestlize je
zamestnanec ve spolecnosti spokojen, vznika jisté pouto mezi zaméestnancem a organizaci,
¢imz je zaméstnanec i motivovan praci vykonavat co nejlépe.

Spokojenost v§ak nemusi mit pfimou timéru s pracovnim vykonem. Spokojeny zaméstnanec
muze mit vyrazn€ niz8i vykon neZ zaméstnanec nespokojeny. To mulze byt zplisobeno
napiiklad vys$8i zkuSenosti, nebo odbornosti daného zaméstnance. Plati vSak i, Ze
nespokojeny zaméstnanec mizZe mit vyrazné nizsi vykonnost nez zaméstnanec spokojeny.

(Urban, 2017)

Pracovni motivace je dilezitym pojmem, ktery je pouzivan i v praktické ¢asti diplomové
prace. Projektova ¢ast diplomové prace bude zaméfena na obé skupiny motivacnich nastrojt,
tj. na nastroje ekonomické 1 socialni a psychologické. Diplomova prace se vénuje

pracovnimu prostiedi a motivaci zaméstnanct v tomto prostiedi.

Dalsi kapitola se vénuje odménovani, protoze odménovani méa velky vliv na motivaci

pracovnikd.
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4 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Nasledujici kapitola se bude vénovat odménovani zaméstnancti. Odménovani zaméstnanct
je jednim ze zasadnich motivacnich nastroji. Jedna se o nejpopularnéjsi ekonomicky nastroj

a bude vyznamnou soucasti praktické casti.

Odménovani zaméstnancii je provazany systém motivacnich nastroji, ktery zaméstnanec
vnima jako odménu za svou praci. Nejedna se vSak pouze o mzdu jako takovou, ale taktéz
naptiklad o zaméstnanecké benefity, které miize zaméstnanec Cerpat, pocity satisfakce, které

ze zaméstnani plynou, nebo také uznani spoleénosti plynouci ze zaméstnani. (Subrt, 2018)

Odménovani Ize vnimat jako nastroj zaméstnancu, ktery vyuzivaji k uspokojovani svych
potteb. Kazdy zaméstnanec voli mezi upfednostiiovanim prace, ¢i volného casu. Pro
upfednostiiovani prace je zapotiebi, aby zaméstnanec povazoval odménu za dostatecnou.

Tato odména musi napomahat k uspokojovani tuzeb zaméstnancii. (Armstrong, 2015)

V podnicich mé na starost odménovani obvykle personalni oddéleni. Odménovani musi byt
férové a idedlné transparentni. Zaméstnanecké konflikty ¢asto vznikaji na zaklad¢ feSeni
odménovani. V ptipad€ netransparentnosti mize dochdzet k riznym faleSnym informacim
tykajicich se mezd zaméstnanct, to mize vést k pomluvam, hadkam, nebo v krajnim ptipadé
1 fyzickym konfliktim. Férovost zavisi na zpisobu tvorby mezd dané spolecnosti.
Nejjednodussi je férovosti dosahnout u mezd tvofenych na zéklad¢ prodeji, ¢i plnéni,
nejtéz8i mize byt udrzet vyrovnanost mezd v piipad€ 100 procentni fixni slozky mezd.

V tomto pfipadé musi manaZer dokazat odlvodnit piipadnou rozdilnost mezd mezi

zaméstnanci. (Plaminek, 2015)

Pro velkou ¢ast pracovnikll je odména zasadnim faktorem ovliviiyjici jejich spokojenosti.
Odmeéna vSak mize byt penéZitého, ale taktéz nepenéZzitého charakteru, v praxi je

spokojenost ovliviiovdna kombinaci penéZitych a nepenézitych odmén.

e Penézitd odména — jako penézita odmeéna se vnima predevSim vyplacend mzda
zaméstnance, dale sem patii rizné ptispévky, stravovaci priikazy, nebo napiiklad

odmény za urcité obdobi ¢i odvedenou préci.

e Nepenézitd odména — Nepenézité odmény miiZzeme rozdé€lit na odmény hmotného a
nehmotného charakteru. Odmény hmotného charakteru se daji né¢jakym zpisobem
vyjadfit v penézich. Muze to byt naptiklad uzivani sluzebniho notebooku, uzivani

sluzebniho telefonu, nebo napiiklad uzivani sluzebniho vozidla. Odmény
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nehmotného charakteru se nedaji pfimo vyjadfit v penézich. Muze se jednat
napiiklad o pocity satisfakce plynouci z daného zaméstnani, socidlni status plynouci
z dané profese a podobné. Prikladem muze byt naptiklad prace chirurga, ktery je
spoleCensky uznavanou procesi a zaroven muze piinaset obrovské satisfakce

plynouci ze zachrany lidskych Zivoti. (Subrt, 2018)

4.1 Plat vs Mzda

Zékonik prace klade diiraz na rozdily mezi pojmem plat a pojmem mzda. Mzda i plat jsou

jisté odmeény za praci. Tato odména musi byt stanovena v platné€ uzaviené pracovni smlouve.

Plat — Jedna se o jisté penézité plnéni za odvedenou praci. Hlavnim znakem platu je
fakt, Zze platem jsou odménovani zaméstnanci ze statniho sektoru. Mize se tedy
naptiklad jednat o zaméstnance ve Skolstvi, o zaméstnance na obecnich a krajskych

ufadech, nebo napiiklad o zaméstnance na ministerstvech.

Mzda — Opét se jedna o jisté penézité plnéni za odvedenou praci. Hlavnim znakem
mzdy je fakt, Ze jsou platem odménovani zaméstnanci ze soukromého soukromou.

Jedna se tedy o nazvoslovi spojené i s mou diplomovou praci. (Kolman, 2012)

4.2 Hlavni mzdové formy

Subrt (2018) tvrdi, Ze zamé&stnavatel ma hned nékolik moznosti, jaké mzdové formy zvolit.

Kazda mzdové forma ma bezesporu své vyhody a nevyhody. Nejcastéji se v praxi setkavame

s kombinaci mzdovych forem napftiklad s doplitkovymi formami. Mzdova forma vyjadiuje

zptisob odménovani zaméstnanct za odvedenou praci. Tyto mzdové formy se tykaji, jak

z nazvu plyne pouze mezd, zékon totiZ nedovoluje vyuZivani riiznych forem platl, v ptipadé

platu se pouziva pouze mési¢ni plat. Mezi nejcastéjsi mzdové formy patii: Casova mzda,

ukolova mzda, provozni mzda a smiSend mzda.

1.

Casova mzda — Casova mzda je pravdépodobné nejpopularnéjsi mzdovou formou.
Lze rozdélit na hodinovou, kdy je zaméstnanec placen za odvedenou hodinu a na
meésicni, kdy je zaméstnanec placen na zdkladé fixniho mésic¢niho platu. V tomto
pfipad€ se nebere ohled na redln¢ odpracované hodiny, coz muze byt v jistych
pfipadech pro zaméstnavatele nevyhodné. V této mzdové formé miize dochazet k
nevyrovnanosti mezd na stejnych pozicich, to mize byt napiiklad vlivem

vyjedndvani zaméstnancii, nebo délce doby v organizaci Tento jev vSak mulze

pfindSet spory v organizaci. Problémem této mzdové formy mize byt jistota mzdy,
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kterda mlze zaméstnance uspokojovat. Zameéstnanec tak nemusi byt dostatecné

motivovan svou praci dostatecné svédomité vykonavat.

2. Ukolova mzda - Pro tuto mzdovou formu je zapotiebi stanoveni pracovnich norem
a jednoducha kontrola jejich plnéni. Diky témto potiebam se forma vyuziva
pfedevsim ve vyrobé. Zde mlize byt zaméstnanec odméenovan napiiklad na zéklade
poc¢tu vyrobenych kusii. Takto mzdova forma je oblibend diky motivaci, kterou
zaméstnancim pfinasi. Zameéstnanec je zde motivovan rostouci mzdou spolu
s rostoucim vykonem. Ukolova mzda mize byt individudlni, ale také kolektivni.
Individualni ukolova mzda se tyka jedné osoby, které je zodpovédna za sviyj vykon,
a tudiz i mzdu. Kolektivni ukolova mzda se tyka celého oddéleni, nebo tymu. Tento
zpisob mzdové formy muize vyvolat i tymovou praci a utuzovat kolektiv mezi

zameéstnanci.

3. Podilova mzda — Podstatou této mzdové formy je vyplaceni mzdy na zakladé zisku,
prodejl, pod kterym se osoba podepise. Tato mzdova forma je popularni predevsim
ve finan¢nim a obchodnim sektoru. Naptiklad v autosalonech mohou byt pracovnici
placeni zejména podily ze zisku. DalSim ptikladem miizou byt manaZzeti investi¢nich
fondd, kteti taktéz mohou byt placeni ze ziskl fondd. Vyhodou této mzdové formy
je opét silna motivace pracovniku pro vykondni konverze. Zaméstnancovo Zivobyti
zavisi velkym zplisobem na ispéSnosti jeho obchodi, nejlepsi zaméstnanci si mohou
vydélat 1 n€kolikanasobek mzdy podprimérného zaméstnance. Nejcastéjsi formou
podilovi mzdy je mzda individualni, nicméné opét se miiZze vyskytovat i podilova

mzda kolektivni, kdy je cely tym, ¢1 odd€leni zavislé na Gspéchu jejich prodeji

4. SmiSend mzda — Tato mzdova forma je kombinaci vySe uvedenych mzdovych
forem. Jedna se o v praxi vice a vice vyuzivanou mzdovou formu. Spole¢nosti si
uvédomuji, Ze nestaci pouze Casova mzda, ktera je vSak stale populdrni, jelikoZ tato
mzdova forma samostatn¢ nepiindsi dostate¢nou motivaci. Nejcastej$i kombinace
mzdovych forem jsou mzda €asova spolu se mzdou podilovou, tato mzdova forma
byva napiiklad ve zminénych autosalonech, kde zdkladni Casovd mzda neni na
priméry vysokd, ale roste spolu s podily u prodeje. Dalsi popularni kombinaci je
mzdova forma ukolova a mzdova forma Casova. Kdy ma zaméstnanec stanovenou
¢asovou mzdu, kterd byva Casto nazyvana fixni slozkou a spolu s ni ma stanovenou

variabilni slozku, kterd se méni v zavislosti na plnéni podnikem stanovenych norem.

(Urban, 2017)
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4.3 Vedlejsi mzdové formy

Dle Ryana (2017) existuji kromé& zakladnich mzdovych forem jako jsou Casova, ukolova,

podilova a smiSena mzda existuji i jisté¢ vedlejsi mzdové formy. Mezi tyto vedlejsi mzdové

formy je mozné zatfadit napiiklad pfiplatky, podil na vysledku hospodatfeni, osobni

ohodnoceni, prémie, provize a ostatni formy.

1. Priplatky — Mezi piiplatky je mozné fadit odmeény, které jsou nad rame smluvené

mzdy. Ptiplatky je mozné rozdé¢lit na povinné a nepovinné.

Povinné priplatky — povinné pfiplatky jsou zdkonem stanovené a
zaméstnavatel je nucen je dodrzovat, mezi povinné ptiplatky patii naptiklad
priplatek za praci pres€as, v praxi dochdzi v tomto pfipad¢ prace piescas i
k dohod€ nahradniho volna. DalS§im z povinnych pfiplatki je ptiplatek za
praci o statnich svétcich, jestlize zaméstnanec pracuje o statnim svatku,
ziskava tim narok na nahradni volno nebo o pfiplatek za dany den. Jestlize
zaméstnanec nepracuje a jednd se o pracovni den, ziskava tak pravo na
vyplatu klasické denni mzdy. Velice rozsifenym piiplatkem je ptiplatek za
praci o vikendu. V tomto pfipadé¢ mé zaméstnanec narok na pfiplatek za
odvadénou praci v sobotu, ¢i ned¢€li. DalSim Castym ptiplatkem je pfiplatek
zanocni smeénu. Praci v noci vymezuje zakon jako préaci v ¢asovém horizontu
22:00 az 6:00. Pti praci v tomto Casovém rozmezi ziskava zaméstnanec narok
na priplatek. Kromé jiz zminénych pfiplatkli existuje i mnoho dalSich jako

napiiklad pfiplatek za pracovni pohotovost.

Nepovinné priplatky — Nepovinné ptiplatky nejsou zdkonem stanoveny a
firmy snimi pracuji individualn€. Jedna se napiiklad o pfiplatek za
ubytovani, v tomto ptipad¢ zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci ptiplatek za
jisty diskomfort plynouci z nutnosti ubytovani mimo sviij domov v ramci
pracovni povinnosti. Dal§im velice roz§ifenym nepovinnym piiplatkem je
ptiplatek za dopravu do zaméstnani, v tomto ptipadé poskytuje zaméstnavatel
zamestnanci piiplatek za diskomfort plynouci z nutnosti vzdalené dopravy do

zamestnani. (Ryan, 2017)

2. Podil na vysledku hospodareni — tato vedlejsi mzdovd forma je rozSifend

predevsim u vysoce postavenych vedoucich pracovnicich firem, ptikladem mize byt

napiiklad CEO firmy. Nejrozsifenéjsi formou je podil na zisku, kdy zamé&stnanec
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ziskava predem stanovené procento ze zisku spole¢nosti/daného oddéleni. Dalsimi
formami jsou napiiklad podil z obratu spolecnosti, nebo podil z vyroby, kdy
zaméstnanec ziskava predem stanovena procenta plynouci z celkového obratu, ¢i
vyroby. Tento zpisob odménovani mize mit vysoky podil na motivaci pracovnika.
Muze dochazet i k narustu procent plynoucich zaméstnanci pii prekonani jisté
velikosti zisku/obratu/vyroby. Zvlastni formou mohou byt i odmény v podobé
zaméstnaneckych akcii, tyto akcie mizou byt privatni 1 vefejné obchodovatelné.
Muze byt 1 smluvné stanoveno, ze je zaméstnanec nemuze urcitou dobu prodat.
Stane-li se zaméstnanec akcionafem dané spolecnosti, pravdépodobné to zvysi jeho
zainteresovanost ve firemnich z4jmech a posili jeho pracovni motivaci. (Nelson a

Tamayo, 2022)

3. Osobni ohodnoceni — Jedna se individualni hodnoceni zaméstnancii spole¢nosti. O
osobnim ohodnoceni Casto rozhoduji nadiizeni pracovnici, ktefi mohou osobné
ohodnotit vyjimec¢ného zaméstnance za odvedenou praci pro organizaci. Mohou vSak
byt stanoveny i pfedem dand procenta, na které budou mit moznosti zaméstnanci
dosahnout pfi Gspésné odvedené praci v daném obdobi, tato procenta mohou mit
nékolik stupiiti. Zaméstnanec je timto zptisobem stimulovan k lepSimu pracovnimu

vykonu. (Sikyt, 2014)

4. Prémie — Pii stanoveni prémii, je nutné stanovit, ceho chce spolecnost dosdhnout.
Zamé&stnanec musi znat co je cilem spole¢nosti, a tedy i1 jeho samotného. Prémie
muze byt jednorazova, ale 1 opakujici se. Setkavdme se s prémiemi individualnimi,

ale 1 skupinovymi.

e Individualni prémie jsou poskytovany zaméstnanci samostatné¢ za jeho
kvalitné odvedenou praci v daném obdobi. Tyto prémie mohou byt
transparentni, ¢i netransparentni. Transparentnost miize vést k jistému
stimulu ostatnich zaméstnancti, nicméné miize vést i k zavisti a sportim v

kolektivu
e Skupinové prémie jsou poskytovany jist¢ému oddé€leni, tymu ¢i jinému
uskupeni zamé&stnancl. Spravny manazer musi uméet kombinovat obé formy

prémii a stimulovat tak zaméstnance co mozZna nejvice.

o Jednoriazova prémie — tyto prémie nejsou samoziejmosti a zaméstnanec

s nimi nemiize nijak pocitat. Byvaji poskytovany zpravidla za vyjimecné
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pracovni Uspéchy zaméstnance nebo skupiny zaméstnancti. Mize se jednat
napiiklad o vysoké mnozstvi prodeji v daném obdobi, vysoké mnozstvi
uzavienych smluv, dlouholetou vérnost dané organizaci, nebo napiiklad o

navrhnuti inovace, ktera posunula spolecnost.

e Opakujici se prémie — Se ziskdnim tohoto typu prémii mize zaméstnanec
jistym zpusobem pocitat. Tento typ byva Casto stanoven doptedu pro urcité
obdobi a zaméstnanec znd moznosti a povinnosti jejiho ziskani. Opakujici se
prémie se opét mohou tykat jednotlivce, i celé skupiny zaméstnanct. Tim, ze
jsou dany doptedu pro urcité obdobi, méli by zaméstnance motivovat k co

moznd nejlepSim vykoniim pro nadchézejici obdobi. (Machacek, 2017)

5. Provize — Jedna se o velice popularni vedlejsi mzdovou formu, kterd se vyskytuje
predevsim ve sluzbach. Jedna se o procentudlni ¢astku, kterou zaméstnanec ziskava
napiiklad uzavienym obchodem, nebo podpisem dané smlouvy. V urcitych
pfipadech byva vySe mzdy z vysoké Casti zavisla na provizich, to mize vést
k pocitim nejistoty zaméstnanct a k tomu nélezicimu stresu. Vyhodou vsak je, ze
tento zpuisob odménovani nuti zaméstnance k jisté samostatnosti, jelikoz je
zaméstnanec sam zodpovédny za svij vydélek, to mize vést k nadprimérné motivaci

pracovnikl dané spole¢nosti. (Urban,2017)

6. Ostatni vedlejsi formy odménovani — Do této skupiny patii vedlej$i mzdové formy,
které nebyly zminény v pfedchozich forméch. Patfi sem napiiklad naboroveé
ptispévky, které se staly velkym trendem v jistych sektorech, déale jsem patii
napiiklad odména za jisté Zivotni vyroci jako jsou kulatiny, nebo narozeni potomka.
Dalsim vhodnym ptikladem je 13. plat, ktery je aktualné Casto vyuzivanou vedlejsi

mzdovou formou. (Urban,2017)

Kapitola odménovani zaméstnancii uvadi piehled hlavnich a vedlejSich mzdovych forem.
Jedna se o dulezité teoretické poznatky, které slouzi jako vychodisko pro praktickou c¢ast
diplomové prace. V analytické ¢asti-bude zjisténo, jaké mzdové formy firma vyuziva, v ¢asti

projektové budou pak navrhnuty event. pravy v této oblasti.
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5 ZAMESTNANECKE BENEFITY

Koubek (2015) tvrdi, ze zamé&stnanecké benefity jsou vyznamnou, rychle se rozvijejici ¢asti
motivacniho mixu. Tyto benefity mohou mit penézni i nepenézni formu. V oblasti
zaméstnaneckych benefitd je aktudlné spoustu trendl, které se v ¢ase méni. Tyto trendy
ovliviiuji pracovni preference budoucich i soucasnych pracovnikd, jejich spravna stavba a
systém uplatiiovani miize mit tedy zdsadni vliv na postaveni firmy na pracovnim trhu, ato 1
z hlediska vyvoje image firmy. Trendiim v oblasti benefiti se vénuje dalsi podkapitola.
Zaméstnanecké benefity je mozné rozdélit do tfi skupin, a to na benefity stabiliza¢ni,

motivacéni a benefity tykajici se statusu zaméstnance.

1. Stabiliza¢ni benefity — Jak jiz z ndzvu samotného vyplyva, tyto benefity pomahaji
spolecnosti k udrZeni stavajicich zamé&stnanctli. V dne$ni dobé¢ tyto benefity vyuziva
nadmérnd vétsSina zaméstnavateld. Z tohoto divodu se objevuji nazory, ze se tyto
benefity stdvaji samoziejmosti a zaméstnance jiz pozitivné téméf neovliviiuji. Tyto

benefity mlze totiz zaméstnanec ziskat prakticky v kazdé spole¢nosti.

2. Motivacni benefity — Motivacni benefity maji za cil motivovat zaméstnance k co
nejlep$imu vykonu prace. Tyto benefity maji ¢asto dlouhodoby charakter. Piesnym
prikladem je naptiklad vzdélavani, kdy mulze zaméstnavatel poskytovat jisté
ptispévky na vzdélavani, nebo sdm poskytovat jazykové kurzy, vzdélavaci kurzy a
podobné. Zaméstnavatel tak kromé uspokojovani potieb svych zaméstnanct ziskava
i kvalifikovangj§i zaméstnance. Velkym problémem miize byt situace, kdy
zameéstnavatel do zaméstnancti investuje vysoké prostiedky, ti vSak ze spolecnosti
po né&jaké dobé odchéazeji. Motivacni benefity se obecné povazuji za nakladnou

formu benefiti, a ne kazda spole€nost si je mizZe dovolit.

3. Statusové benefity — Tyto benefity jsou odvozeny dle statusu daného zaméstnance.
Vysoce postaveni zaméstnanci maji zpravidla vys$si zaméstnanecké benefity, nez
zaméstnanci niz$iho postaveni. Pfikladem mize byt naptiklad rozdilnost sluZzebnich
automobill, telefontl, laptopt ¢i kancelafi feditele firmy a béznych zaméstnancti.
Tyto statusové benefity mohou pisobit taktéz jako silny motivacni faktor.
Zamg¢stnanec nize postaveny vidi, ze kromé vys$si mzdy mu miize dlouhodoba prace

pfinést i dalsi benefity s vyznamnym vlivem na jeho Zivot. (Koubek, 2015)
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5.1 Aktualni trendy — nejcastéji poskytované zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jsou jednim z nejrychleji se rozvijejicich obori personalistiky.
Trendl v této oblasti je cela fada, nicméné Machacek (2017) hovoii o téchto vyznamnych

zaméstnaneckych benefitech.

e Sick days — jedna se o dny kratkodobého pracovniho volna ze zdravotnich davodi.
Ve vétSiné spolecnosti uplatiiujici Sick days se tyto dny pohybuji v jednotkdch na

zameéstnance.

e Prispévky na sportovni a kulturni vyziti — jedna se o pfispévky naptiklad na
permanentni vstupenky do sportovnich areald, proplaceni kulturnich vstupenek, nebo
pfispévek na kartu Multisport, kterd umoziiuje zaméstnanciim vstup do riiznych

sportovnich zatizenich.

e Prispévky na stravovani — Jedna se o pfispévky na stravovani, nejcastéji formou

stravenek, hodnota stravenek se miize liSit u jednotlivych zaméstnavatela.

e Prispévky na rekreaci zaméstnancii — Zaméstnanci maji danou jistou hodnotu
prispévku, kterou mohou na rekreaci pro sebe a své blizké uplatnit. Tento prispévek
byva Casto ohranicen i Casoveé, zaméstnanec tedy musi rekreaci zakoupit dostatecné

s predstihem.

e Prodej vyrobkii se zaméstnaneckou slevou — Zaméstnanci pracujici pro danou
spolecnost, maji moZnost zakoupit spoleCnosti nabizené produkty za niZsi,
zvyhodnéné ceny. Tento benefit se Casto vyskytuje ve sluzbach, nebo naptiklad ve

vyrobe,

e Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci — Pfispévky, plné hrazeni, ¢i samotné
poskytovani forem vzdélavani, nebo rozvoje zaméstnanci. Timto zplsobem
spole¢nost neinvestuje pouze do zaméstnanct, ale také do sebe, kdy nazpét ziskava

kvalitnéj$i pracovni silu.

e Proplaceni dopravy z a do zaméstnani — Aktualnim trendem v oblasti prace je
cestovani za praci. Firma z Olomouce miZze napiiklad zaméstndvat zaméstnance
z celého kraje. Nékteré firmy v ramci svych benefitii hradi zaméstnanciim dopravu
z a do préce, ¢imz snizuji jejich naklady.

e Prispévky na pojiSténi zaméstnancii — ptispévky na soukromé Zivotni pojisténi a

doplitkové penzijni spotfeni jsou velice populdrni formou zaméstnaneckych benefitu.
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Zameéstnavatel touto formou motivuje své zaméstnance ke spofeni a zajisténi sebe a

své rodiny. Velikost pfispévki se u riznych zaméstnavatelu lisi.
e Dalsi zaméstnavatelské benefity

Zminéné zaméstnanecké benefity jsou vyctem nejpouzivanéjsich zaméstnaneckych benefitd,
nicmén¢ organizace vyuzivaji i spousty dalSich benefitii. Kazdy organizace je odliSna a musi
si sama stanovit sviij idealni soubor zaméstnaneckych benefitt. Tento soubor se muze lisit

napiiklad dle oboru podnikani, nebo postu zaméstnanci ve firme¢. (Machacek, 2017)

Kapitola zaméstnaneckych benefitlh odhaluje druhy benefitii 1 aktudlni trendy v této oblasti.
Jednd se o dulezité teoretické poznatky, které slouzi jako podklad pro praktickou c¢ést
diplomové prace. V analytické ¢asti bude zjisténo, jaké benefity firma vyuziva, v ¢asti

projektové pak budou navrhnuty upravy v oblasti benefiti.

Odménovani a benefity nejsou samoziejmé jedinymi nastroji, které firma vyuziva. Dalsi
kapitola se vénuje ostatnim motivacnim nastrojim, které¢ ovliviiuji motivaci pracovniki

firmy.
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6 DALSI VYBRANE MOTIVACNI NASTROJE

Odmeénovani a benefitiim je vénovana samostatna kapitola prace, nicméné neni mozné

opomenout i dal§i vyznamné motivacni nastroje, které ovliviiuji motivaci pracovnikd.

6.1 Pracovni prostiredi

Bélohlavek (2016) tvrdi, ze pracovni prostiedi ma zéasadni vliv na pracovni vykon
zaméstnancl. Spolecnost by méla na vyvoji pracovniho prostfedi souvisle pracovat. Do
pracovniho prostfedi je mozné vnimat v§echny jevy ovliviiujici pracovni tikon na pracovisti.
Dulezita je pracovni bezpecnost, kterd méa 1 zdkonem stanovena pravidla, které musi
spole¢nost dodrzovat. Dal§im zdsadnim faktorem je ergonomie prace na pracovisti. Do
pracovni ergonomie je mozné vnimat Sitku pracovni plochy, vysku pracovni plochy,
vzdalenost zaméstnance od pracovni plochy, poloha zad zaméstnance, prace o¢i a podobné.
V ptipravée pracovniho prostiedi je zapotiebi vnimat i vitr, slunce, hluk, osvétleni a podobné.
Tyto jevy mohou mit zasadni vliv na motivaci, ale také zdravi daného zaméstnance. Pro
odstranéni nezddoucich vlivii pracovniho prostiedi jsou vyuzivany nejriiznéjsi druhy odévi,

sluchatek, ¢i technologii.

6.2 Pracovni kolektiv — atmosféra

Atmosféra a pracovni kolektiv zasadné ovliviiuji pracovni motivaci a vykon jednotlivych
zaméstnancl. Pracovni kolektiv se vSak neda budovat ptikazem, manaZer musi pii budovani
kolektivu uplatiiovat své psychologické a socialni schopnosti. Atmosféra na pracovisti a
pracovni kolektiv ovliviiuji pocity zaméstnancii, miiZzou zcela zménit pfistup zaméstnanct
k pracovni pozici. V pozitivni pracovni atmosféie se zaméestnanci ¢asto do prace t¢si a maji
zajem ji vykondvat, to zasadné ovliviiuje jejich pracovni vykon. Zasadni je se vyhnout
konfliktiim na pracovisti, ty mohou narusit atmosféru v pracovnim prostfedi i na del$i dobu.
Manazer mize budovat pracovni kolektiv napiiklad aktivitami mimo pracovni prostfedi,

mohou to byt rizné teambuildingy, oslavy, staZze a podobn¢. Dal§im zasadnim faktorem je

otevienost manazera a jeho schopnost fesit interni 1 externi problémy. (Koubek, 2015)

6.3 Kariérni rust

Dal$im z&dsadnim motiva¢nim néstrojem je moznost kariérniho ristu. Kariérni rist je vniman
jako zdsadni motivator ambiciéznich zaméstnancli spole¢nosti. Vidina kariérniho ristu

dokéze v zaméstnancich vyvolat obrovské pracovni nasazeni. Hlavnim motorem muze byt
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vidina lepsi finan¢ni situace, lepSich zaméstnaneckych benefitli, nebo naptiklad lepsiho
spoleCenského postaveni. Modernim zpiisobem prace s oblasti kariérniho rdstu je naprosta
transparentnost mezi vedoucim pracovnikem a zaméstnanci. Zaméstnanci védi jakym
zpusobem mohou dosahnout kariérniho rstu, mohou znat i budouci nastupce na zvolenych
pracovnich pozic. Takto transparentni vedeni organizace miize napomahat zaméstnanciim

k vytyCeni a soustfedéni-se na cile zaméstnanci. (Soukup, 2020)

6.4 Obsah prace

Obsah prace zasadné¢ ovliviiuje spokojenost i vykonnost zaméstnanct. Jestlize je prace pro
zaméstnance dostatecné zajimava a vzbuzuje v nich chut’ se rozvijet, automaticky to
v mnoha piipadech znamena vys$si vykonnost. Problémem mize byt naptiklad monoténnost
prace. Tento problém se objevuje predev§im ve spolecnostech v oblasti vyroby, kdy
napiiklad zaméstnanci na vyrobni lince, nebo ve skladu musi neustale vykonavat stejnou

zadanou praci. (Bélohlavek, 2016)

Koubek (2015) poznamenavéd ze kazdy zaméstnanec je vSak odliSnou osobnosti, jsou
zaméstnanci, kterym mize stejnorody obsah prace vyhovovat. Existuji v§ak i zaméstnanci
naprosto opacni, které naopak bavi prace kreativni a rtiznorodd. Manazer musi osobnosti

zaméstnancl rozpoznat a nasledné jim delegovat vhodné pracovni ukony.

6.5 Komunikace

Komunikace je jednim ze zdkladnich ptedpokladt k uspéSnému smeétfovani organizace.
Komunikace by méla byt jasnd, to znamena ze kazdy zaméstnanec by mél znat zplisoby a
kanaly ur¢ené ke komunikaci a také transparentni. Transparentnost komunikace je zasadni
pro dlouhodobé udrzitelné dobré vztahy na pracovisti. ManaZer miiZe pro fizeni pracovniku
vyuzivat hned nékolik kanali pro komunikaci. Nejvice profesionalni je samoziejme
komunikace na osobni bazi, tento styl komunikace vSak byva dopliiovan o dalsi styly, a to
napiiklad o e-mailovou komunikaci, telefonickou komunikaci, komunikaci na socialnich
sitich a mnoho dalSich. Dulezité je, aby tyto styly byly mezi zamé&stnanci zazité. To
zpusobuje zlehCeni celého procesu a narust produktivity. Obsah informaci musi byt
zaméstnancu, zietelny. Vedouci pracovnik by si mél ovétovat pochopeni svych vlastnich
slov. Timto zpiisobem se spolecnost vyhne moznym problémim plynoucich z nepochopeni

se. Zasadni je taktéZz slusnost komunikace, at’ uz ve vztahu nadfizené¢ho pracovnika
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s podiizenym, nebo mezi zaméstnanci ve stejném postaveni. Spole¢nost miize timto

zpusobem predejit moznym konfliktim, ¢i jinym nepifijemnostem.

Tato kapitola uvadi dalS§i motivacni nastroje, které firma mulze vyuzivat. Tyto dalsi
motivacni nastroje budou vyhodnoceny v praktické ¢asti diplomové prace. V analytické
¢asti bude zjisténo, jak jsou zaméstnanci s danymi motivacnimi ndstroji spokojeni.

V projektové Castie pak bude zpracovan navrh zlepseni soucasného stavu.
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7 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoretickd ¢ast napomaha k pochopeni problematiky motivace a ziskani znalosti

k vypracovani k casti praktické.

V tvodu se teoreticka ¢ast zaobird motivaci a zdkladnimi pojmy v oblasti motivace. Je
vysvétlen rozdil mezi motivaci a motivem. Dochazi také k rozdéleni motivace, a to na vnitini

a vn&jsi a také pozitivni a negativni.

Druhé kapitola se vénuje vybranym motivacnim teoriim. Podrobnéji je zde vysvétlena
Maslovowa teorie, McClellandova teorie, Dvoufaktorova Herzbergova teorie, McGregorova

teorie X a Y, Stimulacni teorie, Vroomova teorie a teorie spravedlnosti.

Dalsi kapitola se vénuje pracovni motivaci, tato motivace je nasledné porovnana s pracovni
demotivaci, kde jsou uvedeny faktory zplsobujici pracovni demotivaci. Nasledné ptichazi
vysvétleni pojmu motivaéni systém, ten je tvofen motiva¢nimi nastroji. Po pochopeni

dalezitosti prace s motivacnimi nastroji je vymezen pojem zaméstnanecka spokojenost.

Ctvrta kapitola se vénuje odméhovani zaméstnanct. Po vymezeni pojmu je piichazi
rozde¢leni na penézité a nepenézité odmeény. Nasledné je uveden rozdil mezi mzdou a platem.
Mezi hlavni formy odménovani patii Casova mzda, podilova mzda, tkolova mzda a smés
téchto mzdovych forem. Vedlejsi mzdové formy jsou pfiplatky, podil na vysledku

hospodareni, osobni ohodnoceni, prémie, provize, ostatni vedlejsi formy odménovani.

Pata kapitola se vénuje odménovani zaméstnanci. Odménovani je jednim z aktualnich
trendll personalistiky a je mu vénovana vyznamnd pozornost v praktické casti.
Zamgéstnanecké benefity je mozné rozdélit na stabilizani, motivacni a statusové. Mezi
aktualni trendy v oblasti zaméstnaneckych benefitl patii naptiklad sick days, ptispévky na

sport a kulturu, ptispévky na stravovani nebo naptiklad vzdélavani a rozvoj zaméstnanci.

Posledni kapitola se vénuje ostatnim motivaénim néstrojim, o kterych si myslim, ze jsou
zavazné pro zpracovani praktické Casti prace. Mezi tyto dalSi motivacni nastroje patii
pracovni prostiedi, pracovni kolektiv, ktery je spojeny s pracovni atmosférou, kariérni rist,

obsah prace a komunikace.

rowr Y4

Teoreticka ¢ast prace definuje motivacni nastroje, které budou pouzity v praktické ¢asti pro
analyzu soucasného stavu motivaéniho systému ve vybrané spolec¢nosti. StéZejnimi
motiva¢nimi nastroji jsou odménovani a zaméstnanecké benefity. Témto ndstrojim bude

vénovano v praktické casti nejvice prostoru. DalSimi motivacnimi ndstroji, které budou
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soucasti praktické casti jsou pracovni prostredi, pracovni kolektiv, kariérni rtst, obsah prace
a komunikace. Pro tyto motivacni nastroje budou taktéz v praktické ¢asti prace zpracovana
analyza soucasné¢ho stavu a navrh opatfeni pro projekt zlepSeni motivacniho systému ve

vybrané firm¢.

V praktické ¢asti budou vyuzity tyto motivacni nastroje. Odméenovani, konkrétnéji Casova a
ukolovd mzda spolu s pohyblivou mzdovou slozkou. Ddale zaméstnanecké benefity,
konkrétné jednotlivé benefity dle aktualnich trendil jako jsou naptiklad sick days, ptispévky
na stravovani, ptispévku na dopravu do zaméstnani. Z hlediska komunikace budou pouzity
jednotlivé formy komunikace, jako napiiklad osobni komunikace, komunikace telefonicka
a komunikace pomoci socialnich siti. Pracovni prostfedi bude analyzovano zejména

z hlediska pracovni bezpecnosti a vhodnych pracovnich pomicek.
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II. PRAKTICKA CAST
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8 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI GECON MORAVIA S.R.O.

Firmou zvolenou pro zpracovani praktické Casti prace je spolecnost GECON MORAVIA
S.R.O. Tato spolecnost plisobi na trhu stavebnictvi a inzenyrstvi od roku 2020. Spole¢nost
realizuje, ¢i projektuje stavebni projekty, a to zejména na izemi Moravy, predevsim stfedni,
vyjimeéné i na tzemi Cech. Tyto projekty jsou v réiznych oblastech jako napiiklad bydleni,
kancelarskych prostor, skladovych prostor, nebo obchodnich prostor. Spole¢nost ma 9
stalych zaméstnancii. DalSi zaméstnance spolecnost zaméstnava externé, a to za vyuZziti
pracovnich agentur, nebo brigddné. Pocet externich zaméstnancti v sezon¢, ktera se odehrava
v jarnich a letnich mésicich dosahuje az desitek. Externi zaméstnanci jsou obvykle
zahrani¢niho ptivodu, brigddni zaméstnanci jsou naopak nejcastéji Ceského piivodu. Ing. Jifi
Vénsky je jednatelem spolecnosti od zalozeni. Ve spolecnosti vykonava manazerkou funkei,
jeho hlavnimi ukoly je vyjedndvani s dodavateli a investory, fizeni cash flow a fizeni
ekonomiky danych staveb. Spole¢nost obvykle realizuje vicero projektl zaraz, je tedy
zapotiebi neustale fidit pracovni silu, ¢i penézni toky. Tyto projekty se mohou nachdzet
v riznych oblastech Moravy, je tedy zapotiebi pocitat i s ndklady na dopravu, nebo

proplacenim ¢asu straveném na ceste.

8.1 Organizaéni struktura spole¢nosti

Spole¢nost od roku 2020 neustdle roste. Organizacni strukturu firmy lze rozdélit na
ekonomicky, vyrobni a obchodni usek. Do ekonomického useku firmy spadaji ucetni. Firma
vyuzivd mzdového ucetniho a celkovou ucetni spolecnosti. Pro ekonomickou ¢innost firma
vyuziva externi pracovni silu, nejednd se tedy o zaméstnance vazané smluvné ve firme
GECON MORAVIA S.R.O. Do vyrobniho tseku spadéd vétSina pracovnikl firmy, at’ uz
smluvné vazanych, ¢i externich. Do vyrobniho tseku spada ptipravaft, jedna se o ¢loveka,
ktery ma na starost zjisténi potieb materidlu a lidského kapitalu na danych stavbach, tyto
informace poté predava majiteli firmy, ktery po schvaleni pfedanych informaci povétuje
pfipravare zajiSténim daného materidlu a pfipraveni smén pro dany pocet zaméstnanct. Dal
sem patii stavbyvedouci. Tito lidé jsou zasadni pro kvalitu a rychlost provedeni jednotlivych
projektii. Spole¢nost povétuje funkci stavbyvedoucich interni 1 externi zaméstnance. Zalezi
na poctu vykonavanych projektti sou¢asné. Do obchodniho useku spadad rozpoctar, ktery
uzce spolupracuje s jednatelem firmy. Tento Cloveék pfipravuje rozpocty pro jednotlivé
projekty, vyjednava s klienty, ¢i s dodavateli materidlu a pracovni sily spole¢nosti. Tento

¢loveék je stalym zaméstnancem firmy GECON MORAVIA S.R.O.
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9 ANALYZA SOUCASNEHO MOTIVACNIHO SYSTEMU

Tato kapitola analyzuje souCasny stav motivacniho systému ve spolecnosti GECON

MORAVIA S.R.O.

9.1 Cile a metodika sbéru dat

Hlavnim cilem sbéru dat je ziskani dostate¢ného mnozstvi informaci o soucasném stavu
motivacniho systému, déle vSak také informace o moznostech zlepSeni motivacni systému

spole¢nosti.

Metodou sbéru dat byly zvoleny polostrukturované rozhovory. Tyto rozhovory budou
vedeny s jednatelem spolecnosti a nasledn€ s vysoce a nize postavenymi pracovniky
spole¢nosti. Rozhovory budou vedeny osobn¢ v prostorech spole¢nosti. Rozhovor poskytuje
moznosti se ptat na dal$i otazky plynouci z kontextu, dochdzi tedy k ziskani vSech
pottebnych informaci. Dalsi metodou zvolenou pro analytickou ¢ast je analyza internich

dokumentti spolecnosti.

9.2 Polostrukturované rozhovory

Pro analytickou ¢ast diplomové prace jsem zvolil polostrukturované rozhovory. Spole¢nost
GECON MORAVIA S.R.O. je mal4 firma s nizkym po¢tem zaméstnanci, hlavni vyhodou
polostrukturovanych rozhovorii je moznost ziskat podrobné informace tykajici se
motivacnich nastroji. Analyticka ¢ast obsahuje celkové tfi rozhovory. Prvni z nich byl veden
s jednatelem spole¢nosti Ing. Jifim Vanskym. Dalsi rozhovory byly vedeny s jednim ze
stavbyvedoucich spolec¢nosti a dale sfddovym zaméstnancem. V rozhovorech jsou tak
obsazeny rtizné pracovni pozice plynouci z organizacni struktury spolecnosti, pfi vybéru
respondentti byl taktéz kladen diraz na veékovou strukturu zaméstnanct spolu s délkou
plsobeni ve spolecnosti. Osoba stavbyvedouciho je v pokrocilém veéku a ve spolecnosti
pracuje od jejiho zaloZeni, na druhou stranu fadovy zaméstnanec je mladSiho véku a ve
spolecnosti pracuje kratce. Otazky rozhovort byly pokladany osobné&, odpovédi respondentit

bylo mozné rozvijet vyuZivanim vhodnych podotazek.

Pred zacatkem vSech tii polostrukturovanych rozhovort probéhlo struéné vysvétleni cilti a
metodiky zpracovani diplomové prace. Ugastnici rozhovorti byli informovani o pouziti
ziskanych dat jen pro ucely zpracovani diplomové prace. Dale byly diskutovany odborné
pojmy, které jsou soucasti otazek pro polostrukturované rozhovory, jako je naptiklad

ukolova mzda, nebo sick days.
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9.3 ROZHOVOR S JEDNATELEM SPOLECNOSTI

Jednatel spolecnosti Ing. Jifi Vansky ma zésadni vliv na pouzité motivacni néstroje
spolecnosti. Sam oznacil svou c¢innost za pfedevSim manazerskou, zaroven je vsSak

jednatelem, takze mé zasadni vliv na chod a zmény ve spolecnosti.

Tento rozhovor napomaha pochopit a zjistit motivacni procesy uvniti spole¢nosti, a to pfimo
od osoby, ktera tyto procesy utvari. Nasledné je mozné se ptat i na moznosti zmény, ¢i

samotny zajem o provedeni zmény v daném procesu.

Cast otazek je otevienych, kde ma jednatel spole¢nosti moznost provést delsi myslenkové
uvahy na dané téma. U nékterych otdzek ma pan Ing. Jifi Vansky moznost volby z vyctu
pojmu. Tyto otdzky se tykaji volby zaméstnaneckych benefitl, které spole¢nost nabizi, nebo
napiiklad styli komunikace, které spolecnost vyuziva. Tato metodika byla zvolena
pfedevsim z diivodu pfesnosti. Pii oteviené otazce: Jaké zaméstnanecké benefity ve
spoleCnosti  vyuzivate? muze dochazet k nepfesnostem, béhem kratkého casu si
zaméstnavatel nemusi vybavit v§echny zaméstnanecké benefity, které spolecnosti vyuziva.
Pfi moznosti vybéru zaméstnavatel pouze vybird takové benefity, které jsou ve spolecnosti

pfitomny.

Rozhovor byl proveden dne 7.3.2024 v Olomouci a trval 50 minut.

Obsahuji odmény zaméstnanci I tzv. Pohyblivé ¢asti mzdové slozky?

a) Ano/Ne — Ne
UvaZujete o zavedeni pohyblivé ¢asti mzdové slozky?

Pan Ing. Vansky (déle JV) uvadi, Ze o pohyblivé ¢asti mzdové slozky aktivné uvazuje.
Domniva se, Ze by pohyblivda ¢ast mohla motivovat zaméstnance a zaroven zvysit
produktivitu cel¢ firmy. Hlavni vyhodou by dle jeho nézoru bylo zvySeni poctu
odpracovanych zakazek v daném obdobi, coz by zvysilo ptijmy firmy, i mzdy zaméstnanct.
Stali zaméstnanci by tak ziskali motivaci k intenzivni praci na stavbach, coz by mohlo
prenést motivaci i externi ¢i brigddni zaméstnance. Jeho obavou je naopak piijeti pohyblivé
mzdové slozky jeho zaméstnanci, ktefi nemusi byt s touto zmeéno spokojeni, to by dle jeho

nazoru mohlo vést az k odchodu zaméstnanct ¢ehoz by nerad dosahl.

UvaZujete i o zvySeni mzdovych ndkladi diky pohyblivé mzdové sloZce na ukor

vykonnosti podniku?
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JV: Ano, uvazuji o zvyseni mzdovych nakladi o jednotky procent, aby byli zaméstnanci
dostatecné motivovani, myslim si, Ze je tato zména jinak neproveditelna. Zaméstnanci musi
citit moznost, Ze ze zmény budou taktéz profitovat, to by u nich mohlo zvysit motivaci. Pfi
zavedeni pohyblivé mzdové slozky bez navySeni mzdového rozpoctu by se mzda

zaméstnanct pravdépodobné snizila, s ¢imz by spokojeni zajisté nebyli.
Jsou zaméstnanci odménovani ¢asové, ¢i za odvedené ukoly?

JV: Zaméstnanci jsou aktudlné odmenovani pouze ¢asovou, hodinovou mzdou. Tento jev je
ve stavebnictvi pomémné rozSifen, Casova mzda ma své vyhody, nicméné muiuze u

zaméstnancl snizovat vykon a je potieba ji dopliiovat o pohyblivou ¢ast mzdové slozky.

Jaké zaméstnanecké benefity svym pracovnikiim poskytujete?

a) sick days - NE

b) ptispévky na kulturu a sport - NE

¢) prispévky na stravovani - ANO

d) prispévky na rekreaci - NE

e) zvyhodnéné ceny na material - ANO

f) rozvoj a vzdélavani - NE

g) prispévek na dopravu do zaméstnani - NE
h) ptispévek na pojisténi - NE

1) pfispévek na obleceni - ANO

Plianujete zménu struktury benefiti? Ktery ze zaméstnaneckych benefita vas zaujal?

a) sick days

b) ptispevky na kulturu a sport

¢) prispévky na stravovani

d) na rekreaci

e) zvyhodnéné ceny na material

f) rozvoj a vzd€lavani

g) prispévek na dopravu do zaméstnani - Tento benefit jednatele zaujal
h) ptispevek na pojisténi

1) pfispévek na obleceni

Z nabizenych benefitli jednatele spolecnosti zaujal zejména piispévek na dopravu do
zaméstnani. Dale také uvadi: Prispévek na dopravu do zameéstnani je ve firmé dlouho
diskutovany. Hned 5 zaméstnanct dojizdi z mést, ¢i vesnic pobliz Olomouce a o tento

benefit by mélo, myslim si zajem, zatim jsem se pouze nedostal k jeho zavedeni.

Maji zaméstnanci mozZnost kariérniho rustu? Jsou tyto mozZnosti transparentni?
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Zaméstnanci maji moznost kariérniho rastu, kazdy fadovy zaméstnanec ma moznost se
postupné vypracovat na stavbyvedouciho, coz znamena lepsi mzdové ohodnoceni. Jednatel
se dale domniva, ze je proces jako takovy transparentni. Prace vSech zameéstnancl je

sledovana a vidi-li viid¢i schopnosti a kvalitni préaci, Sance na povyseni je vysoka.

Jak hodnotite pracovni kolektiv? Organizuje spolecnost néjaké firemni akce
smérujici k utuzeni pracovniho kolektivu?

Zaméstnavatel hodnoti pracovni kolektiv pozitivn€. Tvrdi, ze zamé&stnanci jsou mezi sebou
pratelé a zadné vétsi konflikty nevnimé. Jednd se sice o jeho slovy ,,divoké™ prostiedi
stavebnictvi, ale problémy s kolektivem se mu vyhybaji. Spolecnost pofada nékolikrat rocné
firemni akce. Nej€astéji je to Vanocni vecirek, letni grilovani i1 s rodinami a pfilezitostné

oslavy narozenin a narozeni potomkd.

Jaké formy komunikace v organizaci pouZivate?

a) Osobni komunikace - Ano

b) Komunikace pfes socialni sité - Ne
¢) Komunikace telefonicka - Ano

d) Komunikace e-mailem — Ne

UvaZoval byste zavedeni online komunikacnich nastroji, v pripadé zajmu
zaméstnanci?

JV: Ano se zavedenim online komunikac¢nich nastroji bych nemél problém. Tyto néstroje
mohou byt vyuzivany pro rychlou zpétnou vazbu na odvedenou préaci, at’ uz pozitivni, tak

negativni. Myslim si, Ze se jedna o nendkladnou inovaci, zalezi vSak na zdjmu zaméstnancu.

UvaZuje firma pracovni prostredi? Prijima firma zodpovédnost za vybaveni
zaméstnanci, zejména z hlediska bezpecnosti?

Pracovni prostiedi, zeyména z hlediska bezpe€nosti bere JV jako zasadni bod jeho podnikéani
a vénuje mu velkou pozornost. Zaméstnancim pravidelné nakupuje kvalitni pracovni odév
a pomtucky tak, aby predesel zranénim. Déle také uvadi, Ze v oboru stavebnictvi je tento bod
ozehavé téma, které ne kazda spolecnost fesi. Kvalitni vybaveni a odév nejsou levné, ale pfi

nezajisténi bezpecnosti prace si dle jeho slov spole¢nosti koleduji o problém.

9.4 ROZHOVOR SE STAVBYVEDOUCIM SPOLECNOSTI

Dal§im respondentem polostrukturovanych rozhovorii je stavbyvedouci ze spolecnosti

GECON MORAVIA S.R.O. Pozice stavbyvedouciho piedstavuje fidici pozici na
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jednotlivych pracovistich. Stavbyvedouci je ve firme uznavanou pozici. Tyto pozice ve firme
zastavaji nejCastéji muzi ve stfednim véku s potfebnou davkou zkuSenosti z oboru.
Respondent ma tedy piedpoklad dostatku informaci o motivacnich nastrojich spolecnosti,
ale taktéz konkurence. Na pocatku rozhovoru byly pfedstaveny cile a metodika diplomové

prace spolu s vysvétlenim pojmi z otazek polostrukturovanych rozhovorda.
Rozhovor probehl v Olomouci, dne 7.3.2024 a trval pfiblizné¢ 40 minut.

Predstavte se prosim, jak dlouho a na jaké pozici v organizaci ptsobite?

Jmenuji se Karel K. (KK) a ve firmé¢ GECON MORAVIA S.R.O. ptsobim jiz 4 roky, od

zalozeni. Zastavam pozici stavbyvedouciho.*

Hovofrite s nadiizenymi pracovniky o vasem vykonu a pracovni motivaci? Jak
pripadné tento proces probiha?

KK uvadi, Ze se zaméstnavatelem o pracovni motivaci a vykonu aktivné hovofi. Jeho
pracovni pozice pry piimo s timto procesem souvisi. On jako stavbyvedouci se s jednatelem
aktivné schazi, ¢i se spojuje telefonicky a popisuje prubéh realizace projektu, ktery zrovna

tidi. Hovofi tedy o svém, ale i tymovém vykonu.

Jakym zptisobem jste za praci odménovan/a?

a) Pevnd hodinovd mzda - Ano
b) Hodinova mzda + pohyblivd mzdova slozka — Ne

Vyhovuje vam spiSe odménovani podobou pevné hodinové mzdy, nebo preferujete
mzdu obsahujici I pohyblivou slozku?

KK: dle mého ndzoru by bylo vhodné zavést pohyblivou slozku. Spoustu projekti byva
opozdéno, coz zplsobuje nizsi produktivitu, spole¢nost tim padem stihd mensi mnozstvi
zakazek. V piipadé pohyblivé slozky si myslim Ze by i1 kratkodobi zaméstnanci méli

motivaci pracovat naplno, coz by procesy velice urychlilo.

Jaky ukazatel by mél byt o pohyblivé vysi mzdy rozhodovat?

KK: rozhodovat musi samoziejm¢e kvalita, ale také ¢as. Mé¢lo by rozhodnout, zda byla

zakazka dokonc¢ena v pozadovaném termind, ale taktéz bez reklamaci tykajicich se kvality.

Jaké zaméstnanecké benefit vim zaméstnavatel poskytuje?

a) sick days - Ne
b) piispevky na kulturu a sport — Ne
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c) prispévky na stravovani - Ne

d) prispévky na rekreaci - Ano

e) zvyhodnéné ceny na material - Ano

f) rozvoj a vzdélavani - Ne

g) prispévek na dopravu do zaméstnani - Ne
h) ptispévek na pojisténi - Ne

1) pfispévek na obleceni - Ano

Jaké zaméstnanecké benefit vam ve spolecnosti chybi?

a) sick days

b) ptispévky na kulturu a sport — Tento benefit zaujal

c) prispévky na stravovani

d) na rekreaci

e) zvyhodnéné ceny na material

f) rozvoj a vzdélavani

g) prispévek na dopravu do zaméstnani — Tento benefit zaujal
h) ptispevek na pojisténi

1) prispévek na obleceni

KK: Samoziejmé kazdy benefit je pro zaméstnance piijemny, nicméné z realistického
pohledu mé zaujal piispévek na kulturu a sport a ptispévek na dopravu do zaméstnani. O
ptispévku na dopravu se mnou Casto mluvi i ostatni zaméstnanci spole¢nosti a myslim si, ze
by byl vhodny. Pfispévek na sport a kulturu by byl pro mne piijemny, jelikoz jsem
celozivotni sportovec, nemusi vSak byt vhodny pro kazdého zaméstnance, cemuz rozumim.

Vidite ve spole¢nosti moznost kariérniho ristu? Znate jeho podminky a
predpoklady?

KK: kariérni rtst je transparentn¢ nastaven, fadovi zaméstnanci mohou rust na pozici
stavbyvedouciho, on naopak mtze dosadhnout pozice planovace, nebo obchodnika.

Jste ve spole¢nosti spokojen/a co se ty¢e pracovniho kolektivu?

KK: S kolektivem jsem ve firm& maximaln€ spokojen. Spoustu zaméstnanct jsou mi
dlouholeti kamaradi. Vidime se i mimo préci a trdvime spolu volny ¢as. Zname i své
rodiny. Firma Casto taktéz potada akce, kde se vidime se vSemi zaméstnanci, coz vzdy
zlep$i atmosféru v kolektivu.

Jaké aktivity zaméstnavatel provadi, pro zleSpovani atmosféry a kolektivu obecné?

a) Vanocni firemni akce - Ano
b) Dalsi firemni akce - Ano

c) Firemni schliizky - Ano

d) Jiné —uvedte

wvr 1

Jaké formy komunikace vyuZivate ve spolecnosti?
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a) Osobni komunikace - Ano

b) Komunikace pfes socialni sité - Ne
¢) Komunikace telefonicka - Ano

d) Komunikace e-mailem — Ne

Uvital byste zavedeni nékterého z uvedenych stylii komunikace?

KK: Myslim si, ze zavedeni komunikaci pfes socialni sit¢ by mohlo komunikaci velice
zjednodusit, naptiklad planovac¢ by mohl rozpisy staveb a obsazeni posilat pfimo na socidlni
sit¢, misto slozité telefonické komunikace. Dale by to mohlo i utuzovat vztahy v kolektivu,

jelikoz kromé prace by zde mohla byt feSena i rodina a zédbava.

Vnima zaméstnavatel narocnost pracovniho prostiedi? Mate zajiStény pracovni
pomiicky vhodné k bezpe¢né praci?

KK: Zaméstnavatel pln€¢ vnima naro¢nost pracovniho prostfedi a pravidelné zajistuje

kvalitni pracovni pomutcky a odév. KK uvadi, ze ze vSech firem, ve kterych pisobil je

GECON MORAVIA S.R.O. v tomto ohledu na nejvyssi urovni.

9.5 ROZHOVOR SE ZAMESTNANCEM SPOLECNOSTI

Dalsim respondentem polostrukturovanych rozhovort je fadovy zaméstnanec spolec¢nosti.
Jedna se tedy o dal$i Giroven organiza¢ni struktury spolecnosti. Jedna se o dalsi pohled na
oblast motivacnich ndstroji, a to ze skupiny zaméstnancii, kterych je ve spolecnosti
jednozna¢né nejvice. Tento zaméstnanec taktéz zastupuje mlad$i generaci pracovniki,
jelikoz je mladsi ticeti let a pracuje ve spolecnosti kratce. Pfed provedenim rozhovoru byly
zaméstnanci sdéleny cile a metodika diplomové prace a vysvétleny pojmy souvisejici

s otdzkami polostrukturovanych rozhovora.
Rozhovor probehl 7.3.2024 v Olomouci a trval pfiblizn€ 40 minut.

Piedstavte se prosim, jak dlouho a na jaké pozici v organizaci ptsobite?

Jmenuji se Pavel M (PM), ve spolecnosti GECON MORAVIA S.R.O pracuji pfiblizné€ 1 rok.

Je mi 28 let a jsem ve firmé& zednik.*

Hovorite s nadfizenymi pracovniky o vaSem vykonu a pracovni motivaci? Jak
pripadné tento proces probiha?
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PM: ano, stavbyvedouci je se mnou v kontaktu kazdy den a feSime postup stavby a plan
dalsiho postupu. Stavbyvedouci taktéz hodnoti mij vykon a v§ima si, kolik prace jsem
schopen za tyden odvést. Nékdy mi i telefonuje, aby mi sdélil hodnoceni, nastésti vétSinou

pozitivni.

Jakym zptsobem jste za praci odménovan/a?

¢) Pevna hodinova mzda - Ano
d) Hodinova mzda + pohybliva mzdova slozka - Ne

Vyhovuje vam spiSe odménovani podobou pevné hodinové mzdy, nebo preferujete
mzdu obsahujici I pohyblivou slozku?

PM uvadi, Ze nedokaze ptesné fici, kter¢é odménovani mu vyhovuje vice. Pohyblivou
mzdovou slozku prozatim nezazil, nicméné zminuje: ze jestli bude moznost si poctivé

odvedenou praci vydélat vice, bude spokojeny.

Jaké zaméstnanecké benefit vim zaméstnavatel poskytuje?

j) sick days — Ne

k) ptispévky na kulturu a sport - Ne

1) ptispévky na stravovani - Ano

m) prispévky na rekreaci - Ne

n) zvyhodnéné ceny na material - Ano

0) rozvoj a vzdélavani - Ne

p) pfispévek na dopravu do zaméstnani - Ne
q) prispévek na pojisténi - Ne

r) prispévek na obleeni — Ano

Jaké zaméstnanecké benefit vam ve spole¢nosti chybi?

j) sick days — Tento benefit zaujal

k) ptispévky na kulturu a sport

1) pfispévky na stravovani

m) prispevky na rekreaci — Tento benefit zaujal

n) zvyhodnéné ceny na material

0) rozvoj a vzdelavani

p) piispévek na dopravu do zaméstnani — Tento benefit zaujal
q) prispévek na pojisténi

r) piispevek na obleceni

Uptimné bych ocenil benefit na rekreaci, jelikoZ si myslim, Ze rekreace pomaha se
zaméstnanciim uvolnit a ziskat potfebnou energii. Dale mé zaujal benefit na dopravu do
zaméstnani, ktery by zajisté ptiSel vhod, usetfilo by to ¢ast penéz. O sick days jsem Casto
slySel jako o aktualnim trendu v oblasti benefitl, bylo by to jisté taktéZ zajimavé.
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Vidite ve spole¢nosti moznost kariérniho ristu? Znate jeho podminky a
predpoklady?

PM: Ano, moznost karierniho ristu jednoznacné vidim. Po urcité dobé veéfim Ze se dokazu
vypracovat na stavbyvedouciho, coz mi zajisti vyssi finan¢ni ohodnoceni. Myslim si ze je
dalezité byt ve firm¢ alespon par let a aktivné pracovat, nevymlouvat se a povySeni se

dostavi.

Jste ve spole¢nosti spokojen/a co se ty¢e pracovniho kolektivu?

PM: Ano, ve spolecnosti jsem, co se tyCe kolektivu spokojen. S vétSinou zaméstnanci jsem
kamarad a setkdvam se s nimi 1 mimo praci. Na Vanocnich vecircich, ¢i grilovani se vzdy

setkame celd firma a utuzime atmosféru jesté vice.

Jaké aktivity zaméstnavatel provadi, pro zlepSovani atmosféry a kolektivu obecné?

e) Vanocni firemni akce - Ano
f) Dalsi firemni akce - Ano

g) Firemni schiizky - Ne

h) Jiné —uved'te

Jaké formy komunikace vyuZivate ve spolecnosti?

e) Osovni komunikace — Ano

f) Komunikace ptes socidlni sité - Ne
g) Komunikace telefonickd - Ano

h) Komunikace e-mailem - Ne

Chybi vam néjaky styl komunikace?

PM vnima potfebu digitalni komunikace uvnitf firmy. Jako zastupce mladSi generace
vyuziva e-mail a socialni sité¢ aktivné a uvital by komunikaci prave pres tato média. Zaroven
uvadi, Ze nejcastéji osobné komunikuje pouze se stavbyvedoucim. Do osobni komunikace
s jednatelem, ¢i planovacem se dostava vyjimecné. Domniva se, ze Cast&jSi osobni
komunikace s vedenim firmy, pfedev§im motiva¢nim zptisobem by mohlo mit pozitivni vliv

na pracovni vykon.

Vnima zaméstnavatel naro¢nost pracovniho prostiedi? Mate zajiStény pracovni
pomiicky vhodné k bezpe¢né praci?

PM: Ano, zaméstnavatel vnima nase potieby a pii navstévach staveb se nés i Casto vyptava

na pomucky a jejich stav. Stavbyvedouci dohlizi abychom pii praci vzdy pouzivali helmy a
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kvalitni odév. Diky tomu jsem prozatim nepocitil zddné zranéni. Jsem za to spolecnosti
vdécny, bezpecnost prace je dilezitd pro nas vSechny. Prace na stavbé je pii Spatném vykonu
velice nebezpecna a zndm lidi, které to stdlo vazna zranéni. Neni to vSak nastésti priklad této

firmy.

9.6 Shrnuti polostrukturovanych rozhovoru

Celkem byly provedeny tii polostrukturované rozhovory. Rozhovory se uskutecnily dne

7.3.2024 v Olomouci.

Z hlediska odménovani odhalily polostrukturované rozhovory fakt, ze spole¢nost vyuziva
¢asovou mzdu bez pohyblivé mzdové slozky. Majitel v§ak dlouhodob¢ o zavedeni pohyblivé
mzdové slozky uvazuje, domniva se, Ze tento styl odménovani mize zvysit produktivitu
spole¢nosti. Pro zavedeni pohyblivé mzdové slozky nema problém i pfipustit mozné
navySeni mezd ve vysi jednotek procent. Jeden ze zaméstnancl projevuje o tento zpusob
odménovani zajem, druhy zaméstnanec si neni jisty a potieboval by si tento zplsob
odménovani odzkouset. Navrhu zavedeni pohyblivé mzdové slozky se bude nadale vénovat

projektova ¢ast diplomové préce.

V oblasti benefitii z pocatku respondenti odpovidali, jaké benefity ma jiz spolecnost
zavedené, coZ napomohlo k pfesné analyze soucasné¢ho stavu. Nasledné byly respondenti
tazani, které z benefitii by ve spolecnosti uvitali. Jednatel spole¢nosti byl taktéz tdzan, zda-
li je ochoten o zavedeni novych benefitli uvazovat, s ¢imZ souhlasil. Ve spolecnosti je dle
majitele aktudlnim ozehavym tématem zavedeni benefitu pfispévku na dopravu do
zamestnani. S timto benefitem byl jednatel jiz n€kolikrat konfrontovéan. Tento stav potvrdily
1 rozhovory s obéma zaméstnanci, ktefi by oba uvitali zavedeni tohoto benefitu. Zavedeni

tohoto benefitu se bude nadale vénovat névrh v projektové ¢asti diplomové prace.

Oba zaméstnanci spolecnosti uvedli maximalni spokojenost v oblasti kariérniho rtistu a jeho
transparentnosti. Zameéstnanec v pozici stavbyvedouciho vi, kam mtize nadale jeho kariéra
sméfovat. Radovy zaméstnanec vi, jak je mozné dosahnout povySeni na pozici

stavbyvedouciho.

Jednatel spolecnosti 1 oba zaméstnanci se shoduji, ze je ve firm¢ pozitivni atmosféra a
vyborny pracovni kolektiv. Zaméstnanci se schazeji nékolikrat ro¢né na firemnich akcich.
Nejcastéji to byva Vanocni vecirek, nebo letni grilovani, ptileZitostné se firma schazi i pro

oslavy narozenin ¢i narozeni potomkd.
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Z hlediska komunikace spolecnost aktudln€é vyuziva komunikaci osobni a telefonickou.
Jednatel spolecnosti se nebrani vyuzivani i jinych komunikacnich kanald, jelikoz se jedné o
nizkondkladova opatfeni. Oba zaméstnanci se shoduji, ze zavedeni socidlnich siti by vyrazné
ulehcilo procesy ve firmé, pies socialni sit¢ by mohli vedouci sdilet rozpisy, dostavat a davat
zpdtnou vazbu, ale také utuzovat kolektiv. Radovy zaméstnanec taktéz uvadi, ze s vedenim
firmy osobné komunikuje jen vyjimecné. Osobni komunikace s vedenim firmy muze
zaméstnance motivovat k dosahovani kratkodobych i dlouhodobych cili. Projektova cast
prace se tedy bude vénovat zavedeni komunikace ptes socialni sité, ale také vylepSeni osobni

komunikace.

V neposledni tadé se polostrukturované rozhovory vénovaly pracovnimu prostiedi a
bezpecnosti prace. V tomto ohledu jsou vSichni zaméstnanci maximalné spokojeni a
zminuji, ze v oblasti bezpecnostnich pomiicek a odévi je spolec¢nost lepsi nez konkurence

na trhu.

9.7 Soucasny stav motiva¢niho systému spole¢nosti

Z analytické ¢asti prace byly ziskany informace ke vSem feSenym oblastem motiva¢niho

systému spole¢nosti.

Z hlediska odménovani spole¢nost prozatim vyuziva pouze pevnou casovou mzdu bez
pohyblivé slozky. Majitel v§ak uvazuje o zméné¢ a je ochoten do zmény investovat i navyseni

mezd v fadu jednotek procent.

V oblasti zaméstnaneckych benefitl firma vyuziva celkoveé tii benefity. Témito benefity jsou
slevy na material, pfispévky na pracovni vybaveni a ptispévky na stravovani. Zamé&stnavatel
o zavedeni novych zaméstnaneckych benefitli uvazuje, nejvice jej zaujal benefit pispévku

na dopravu, ktery je ve spoleCnosti Casto diskutovan. Hned pét zjeho deviti stalych

.....

Bezpecnost prace a pracovni prostiedi jsou v souc¢asné dobé na velmi vysoké urovné a
vSichni respondenti tuto oblast chvali. Jednatel zminiuje dilezitost bezpecnosti prace a bere
ji jako prioritu, jednd se o zdravi svych zaméstnancti. Pfi nedtslednosti v této oblasti mize

dochazet k problémiim s legislativou.

Spolecnost v soucasné dobé komunikuje pomoci téchto nastroji: osobni komunikace a
telefonicka komunikace. Z analytické Casti vyplyvd, ze zaméstnancim chybi vyuZivani

socidlnich siti. Socialni sit¢ jsou nenakladnym, populdrnim komunikaénim kanalem
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soucasnosti, kde mohou zaméstnanci ziskavat zpétnou vazbu, komunikovat o prub&hu
stavby, ¢i byt motivovani stavbyvedoucim ¢i vedenim firmy. Nejvyssi vedeni spolecnosti
taktéz ptiliS nekomunikuje stadovymi zameéstnanci. Komunikace vedeni s béznymi
zaméstnanci mize mit motivacni G¢inky, zaméstnavatel jim taktéz mtize pti rozhovorech

sdélovat cile a vize spolecnosti, ¢i zhodnotit odvedenou praci.

Firma aktivné organizuje firemni akce, které utuzuji pracovni kolektiv. Jedna se predev§im
0 vano¢ni vecirky, letni grilovani a dalsi piilezitostni akce. VSichni respondenti vnimayji
pracovni kolektiv za velice pozitivni. Firma mé nizky pocet zaméstnancti a mnoho

zaméstnancu je tak prateli.

Kariérni rist je zaméstnanctim spole¢nosti umoznén. Zaméstnanci védi, na jakou pozici se
mohou ve spolec¢nosti posunout a taktéz jak tohoto povyseni dosdhnout. Bézni zaméstnanci
mohou cilit na pozici stavbyvedouciho, stavbyvedouci miize cilit na pozice rozpoctaie ¢i

obchodnika.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 54

10 PROJEKT ZLEPSENI MOTIVACE VE SPOLECNOSTI GECON
MORAVIA S.R.O.

Projekt ma za cil navrhnout spole¢nosti GECON MORAVIA S.R.O. realistické navrhy pro

zlepSeni soucasného stavu motivace.

Analyticka ¢ast se vénovala oblasti odménovani, benefitii, pracovniho prostfedni, kolektivu,
komunikace a moznostem kariérniho ristu. Navrhy pro zlepSeni budou po analyze
souCasné¢ho stavu zameétfeny na oblasti benefitd, komunikace a odménovani. V oblasti
kariérniho rustu, pracovniho prostiedi a kolektivu vyjadiili vSichni respondenti svou

spokojenost, neni tedy zapotiebi pfidavat opatieni i v téchto oblastech.

V projektu budou navrzena opatieni pro zlepSeni motivaéniho systému spolecnosti.
Nasledné bude zpracovana nakladova, Casova a rizikova analyza, které jsou nedilnou

soucasti projektu.

10.1 Cile projektu

Hlavnim cilem projektu je navrhnout pro spole¢nosti GECON MORAVIA S.R.O. realisticka
opatfeni na zvySeni motivace pracovniku. Pro realizaci projektu zpracovat nakladovou,

rizikovou a ¢asovou analyzou navrhovanych opatieni.

Dil¢i cile, které napliuji hlavni cil, jsou zlepSeni formy odménovani pracovniki spolecnosti,
zlepSeni interni komunikace, zlepSeni komunikace ve vztahu podfizeny — nadfizeny a

roz$iteni zamé&stnaneckych benefitu.

10.2 Navrhy pro zlepSeni motiva¢niho systému spole¢nosti

Tyto navrhy vychazi z analytické Casti prace. Celkem byly vytvotreny 4 navrhy pro zlepSeni
motivacniho systému spolecnosti, a to v oblasti odménovani, benefitl a dva navrhy v oblasti
komunikace. U téchto navrhi bude zpracovéna analyza ndkladl, analyzu casu a rizik
spojenych s jejich realizaci. Pro ¢asovou analyzu bude vyuzit program QM pro Windows,

pro analyzu rizik matice rizik.

10.2.1 Zavedeni pohyblivé mzdové slozky

Jak jiz z analytické ¢asti vyplynulo, spole¢nost aktudlné vyuziva pouze pevnou casovou
mzdu. Jednim z hlavnich problémt, kterym spoleCnost celi je nizSi produktivita a

zpozd'ovéni jednotlivych projektii. Z hlediska financi by byl majitel ochotny navysit mzdy
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o jednotky procent, jeho ocekdvanim je naopak zvySena produktivita a navysSeni poctu
zhotovenych projektl. Zaméstnanci se taktéz domnivaji, Ze by zavedeni pohyblivé mzdové

slozky mohlo byt prospésné.

Jako faktory rozhodujici o pfifazeni prémii jsem zvolil splnéni Casového ramce projektu a
kvalitu odvedené prace. Kazda stavba je po provedeni kolaudovana, jestlize se tato
kolaudace obejde bez stiznosti a reklamaci, jednd se o kvalitné¢ odvedenou praci. Pro
nesplnéni podminek z hlediska ¢asového ramce jsou brany v potaz pouze takové prostoje,
které jsou zplisobeny zaméstnanci a firmou jako takovou. V ptfipad¢ pferuSeni stavby na
zadost klienta, nebo jinych neoc¢ekavanych faktorech, je ptidéleni pohyblivé mzdové slozky

na posouzeni stavbyvedouciho spolu s jednatelem spole¢nosti.

Domnivam se, ze motivacni efekt bude vyrazné vyssi, bude-li v pohyblivé slozce obsazena
vy$si ¢ast mzdy. Navrhuji proto zvySit mzdy zaméstnancti o 7 % a soucasné piesunout 12%
puvodné casové hodinové mzdy do pohyblivé slozky mzdy vazané na stanovené ukazatele
(kvalita odvedené prace a splnéni terminu ptredani zakazky). Tento stav musi byt spravné
komunikovan a zaméstnanci musi vnimat moznost vysSiho vydélku pfi kvalitné a vcas
odvedené praci. Vezmeme-li v tvahu, Ze by zamé&stnavatel navysil mzdovy rozpocet o 7%,
zaméstnanci by spravnou pracovni aktivitou ziskavali az 12% mzdy, coz uz mize puasobit

jako silny motivacni faktor.
Cely systém lze uptesnit na tomto fiktivnim ptikladu:

Zaméstnanec bude nasledujici tyden pracovat na stavbé. Jeho mzda pied zavedenim nového
systému by byla 200 korun na hodinu. Po zavedeni nového systému by tato stald, jistd mzda
klesla na 190 korun na hodinu. Zaméstnavatel navysil mzdové rozpocty o 7% , to znamena
ze zamestnanec pii kvalitn€ a v ¢as ud€lané praci mize navysit svou hodinovou mzdu na
214 korun za hodinu prace. Po tydnu odpracovaném na stavbé dojde k pfedani stavby
majiteli, ktery celou stavbu zkontroluje, nepoda-li Zadné reklamace tykajici se kvality, ziska

tak zaméstnanec vylepSenou mzdovou sazbu 214 korun na hodinu préace.

Toto opatieni tedy zajisté navysi mzdovy rozpocet spolecnosti. Jednatel vSak s timto jevem

pocita a bere cely systém jako investici do svého podnikéni.

Zaméstnavatel timto zplisobem muiZe vyrazné ovlivnit opozd'ovani staveb, které mu Casto
svazuje ruce a musi diky nim odmitat zakazky. Cely systém bude mozné vyhodnotit az po
urcitém Case, kdy zaméstnavatel zjisti, zda-li se pocet zpoZzdéni snizil, ¢i ziistal stejny, pfesné

casové udaje budou uvedeny v ¢asové analyze projektu.
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10.2.2 Rozsiteni nabidky benefiti

V oblasti benefitli spolecnost prozatim nabizi piispévky na pomicky a odév, slevy na
pofizeni materialu a piispévky na stravovani. Rozhovor s jednatelem spole¢nosti naznacil,
ze nejvice diskutovanym potencialnim benefitem je piispévek na dopravu do zaméstnani. Z
vyhodnoceni vnitropodnikovych dokumentl je patrné, ze vice nez polovina zaméstnanct
dojizdi do Olomouce z mést, ¢i vesnic nachazejicich se blizko Olomouce. Oba respondenti
z fady zameéstnancu se shodli, ze by byl piispévek na dopravu prospésny. Benefit neni
obvykle bran jako motiva¢ni nastroj zvysujici vykonnost, ale v ptipad¢ piidani financi navic

k vyplaté dojizd€jicim zaméstnancim, miize mit benefit i vykonnostni vliv.

Spolecnost nema vysoky pocet zaméstnancu, navrhuji tedy piispévky na dopravu pausalni.
MozZnosti je pfispivat kazdému zameéstnanci s trvalym pobytem mimo statutarni mésto
Olomouc c¢astkou ve vysi 500 K¢ mési¢né, tato ¢astka by méla alespon ¢aste¢né pokryt
naklady zaméstnanci na dopravu do zaméstnani. Zarovein se nejedna o tak néakladné

opatieni, jako je opatfeni zavedeni pohyblivé ¢asti mzdové slozky.

10.2.3 Komunikace zaméstnanct s vedenim spolecnosti

Z rozhovorll vyplyvé, Ze bézni zameéstnanci spolecnosti se ne piili§ Casto setkdvaji

s nejvysSim vedenim spoleCnosti. At uz s jednatelem spolecnosti, tak s pldnovacem, ¢i

obchodnikem spolecnosti.

Z teoretické Casti prace je patrné, ze zpétnd vazba je soucdsti motivacniho systému
spolecnosti. Stanoveni cild a vize jsou taktéz silnymi motiva¢nimi nastroji spole¢nosti, které
mohou byt pii téchto setkanich taktéz predavany.

Pti setkani se vSemi pracovniky spolecnosti mize dochazet ke sdileni vize a cila firmy, nebo

také k predavani cenné zpétné vazby, kterd mize plisobit pozitivné na motivaci pracovniki.

Moznosti pro komunikaci je pfitomnost vysoce postaveného zaméstnance, ¢i jednatele na
stavbé v den dokonceni projektu, kde mohou ti¢elné poskytovat zpétnou vazbu a motivovat

zamestnance do dalSich projekta.

10.2.4 Pridani socialnich siti mezi komunikacni nastroje spolecnosti

Ptidani nového, digitdlniho komunikaéniho nastroje mezi stavajici komunikacni nastroje je

jednim z nizkondkladovych ndvrhi, ktery vSak muze mit zdsadni vliv na zefektivnéni
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komunikacnich procesti v organizace spolu s vytvofenim kanalu pro utuzovani kolektivu a

pfedavani potfebné zpétné vazby.

Pomoci socialnich siti mize planovac¢ sdilet rozpisy sluzeb, stavbyvedouci zde miize

naptiklad sdilet své dojmy z odvedené prace, nebo fesit nedorozumeni, ¢i problémy.

Kromé praktické ¢asti véci, vSak mohou socidlni sit¢ zlepSovat atmosféru v pracovnim
kolektivu. Zaméstnanci zde totiz mohou taktéz sdilet osobni véci ze svého rodinného zivota,

coz zvysi interakci v kolektivu.

Zameéstnanci zde taktéz mohou ziskavat, nebo poskytovat zpétnou vazbu za dané pracovni
obdobi, nebo den. Toto pfipadné pracovni povzbuzeni muze kratkodobé motivovat
zaméstnance k lep§imu pracovnimu vykonu. Zplsoby motivace zde zaviseji na uvazeni

vedouciho pracovnika a jeho psychologickém odhadu kolektivu.

Jako vhodné navrhuji socialni sit¢ WhatsApp a Facebook. Jednd se o jedny
z nejpopularnéjsich socialnich siti svéta, na které ma dle mych informaci vétSina pracovnika
zalozeny profil. Na téchto socialnich sitich zalozi firma skupinovy chat, kde mohou vSichni
zaméstnanci zasilat své zpravy stejné jako sledovat zprdvy od svych nadfizenych.
Komunikace v téchto skupinach miize byt méné formalni a velice pohodlna. Tyto socialni

sité jsou bezplatné a snadno uzivatelné.

10.3 Casova analyza projektu

Tato podkapitola uvadi casovou analyzu projektu, kterd je nedilnou soucasti zpracovani
projektu. Casova analyza nastavuje ¢asovou naro&nost pro realizaci projektu. Spoleénost
musi znat ¢asovou naro¢nost a nasledné s ni pracovat, vyznamnou ¢innosti ¢asové analyzy
bude zkuSebni obdobi, se kterym bude spolecnost pocitat. Po ukonceni tohoto obdobi dojde
ke zhodnoceni zkuSebni faze projektu a néasledné tvorbé mozZnych zmén. Pro casovou

analyzu je vyuZit program QM pro Windows.

Projekt se sklada celkové ze 7 €innosti, tyto ¢innosti na sebe navazuji a utvareji tak celkovou

¢asovou narocnost na projekt.

Tabulka 1 Casova analyza projektu (vlastni zpracovani)

Cinnost Predchozi | Doba trvani

¢innost (dny)
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A Vyhodnoceni analytické ¢asti prace - 5

B | Prezentace vysledk analytické Casti spolecnosti A 1

C Zpracovani projektu zlepseni motivacniho A, B 10

systému spolecnosti

D ZkuSebni faze projektu C 120

E Vyhodnoceni spokojenosti spolecnosti D 3
s opatfenimi

F Upravy plynouci ze zkugebni faze a D,E 3
vyhodnoceni

G Implementace opatfeni pro zvySeni motivace ve F 2
spole¢nosti

Projektu pfechdzelo zpracovani analytické Césti prace, tuto Céast prace tvofilo studium

vnitrofiremnich dokumentti a pfedevsim polo-strukturované rozhovory. Z piedchozi tabulky

je patrné, Ze soucasti projektu je zkusebni doba, béhem které bude mit spolecnost prostor

pro vyhodnoceni prospésnosti jednotlivych opatieni. Po této zkusebni dob¢ dojde k findlnim

upravam navrhovanych opatieni a nasledné k findlni implementaci. Za datum vhodné pro

zahajeni zkuSebni faze projektu povazuji 1.10. 2024. V fijnu konc¢i sezéna stavebnich

projekt a jejich pocet se snizuje. V tomto obdobi spolecnost mize vytvoiend opatieni

testovat a vylepsit tak, aby byla pfipravena na ptichod hlavni sezony v jarnich mésicich roku

2025.
Tabulka 2 Délka projektu a kritickd cesta (vlastni zpracovani)

Activity Activity time Early Start Early Finigh Late Start Late Finizh Slack
‘Project 144

A 5 0 5 0 6] 0
B 1 6] g 6] ] 0
C 110 g 16 g 16 0
D 120 16 136 16 138 0
E 3 136 139 136 138 0
F 3 139 142 139 142 0
G 2 142 144 142 144 0
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Z tabulky €. 2 je mozné vycist, Ze celkova minimalni délka projektu je 144 dni. Jedna se o
dobu trvani Cinnosti na kritické cesté. Tabulka byla zpracovana v programu QM pro
Windows. V tabulce se taktéz nachazeji hodnoty Early Start, které pfedstavuji nejdiive
mozny zacatek, dale hodnoty Early Finish, které predstavuji nejdiive mozny konec, hodnoty
Late Start, které oznacuji nejpozdé€ji mozny zacatek a hodnoty Late Finish, které oznacuji

nejpozdéji mozny konec.

120 3 3
P e Y
0} e {F} s

Obrazek 1 Sitovy graf (vlastni zpracovani))
Obrazek €. 1 znazoriuje sitovy graf zpracovany pomoci programu QM. Z grafu je patrna
navaznost jednotlivych kritickych ¢innosti. Kritické ¢innosti jsou takové ¢innosti, u kterych
nemuize dojit ke zpozdéna. V ptipadé zpozdéni nékteré z téchto cinnosti dochazi ke zpozdéni

celkového projektu.

10.4 Nakladova analyza

Tato podkapitola se vénuje ndkladové analyze jednotlivych navrhl opatieni. Vyjadiuje
finan¢ni prostfedky, které bude nutné vynalozit pro realizaci dané¢ho opatieni. Opatieni
budou brana jednotlivé a poté zpracujeme kalkulaci celkovych ndkladl na projekt.
Nékladova analyza se vénuje témto opatfenim: zavedeni pohyblivé slozky mzdy, zavedeni
pfispévku na dopravu, zvySeni komunikace mezi nejvy$$im vedenim firmy a béznymi

zaméstnanci a zafazeni socidlnich siti mezi komunikaéni kanaly.
Pohybliva slozka mzdy

Zavedeni pohyblivé slozky mzdy bude nejndkladnéj$im opatfenim tohoto projektu. Pro
vypocet ndkladli spoleCnosti je zapotfebi znit pocet zaméstnancii (9) a taktéz mzdy
jednotlivych zaméstnanct. Jednatel spolecnosti nechtél piimo sdélit mzdy jednotlivych

zaméstnancl, nicméné uvedl, ze mé byt pocitano s 35 000 K¢, coz je v blizkosti firemniho
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priméru mésicni mzdy na jednoho zaméstnance. Zaméstnavatel, souhlasil s navySenim
rozpoctu na mzdy o jednotky procent, pro ucely projektu bylo zvoleno 7%. Tento nédklad se
muZze ménit zmeénou poctu zamestnancl, pti snizeni poctu zaméstnanct se snizuje mzdovy

naklad, pti zvySeni po¢tu zaméstnanciit mzdovy naklad roste.

Tabulka 3 Pohybliva ¢ast mzdy - naklady

Naklad Navyseni v K¢ na mésic

Navyseni mzdového rozpoctu 350x 7=2450x9 =22 050 K¢

Z tabulky je patrné Ze zavedeni pohyblivé mzdové slozky pfijde spolecnost na 22 050 K¢
mésicné, pii deviti stalych zaméstnancich. Jednd se o nejnakladnéj$i navrhované opatieni,
toto opatfeni vSak muize spoleCnosti pfinést uzitek v podobé dokoncéeni vétsiho mnozstvi

realizovanych projektd, coz mize navysit piijmy spole¢nosti.
Zavedeni prispévku na dopravu

Spolecnost celkové zaméstnava 9 zaméstnanctl, 5 z téchto stalych zaméstnancii Zije mimo
statutarni mésto Olomouc. Na tyto zaméstnance se bude vztahovat piispévek na dopravu.
Ptispévek na dopravu ¢ini 500 K¢ na osobu. Jedna se tedy celkové o mésicni firemni naklad

eey

2500 K¢&. Tento néklad se miize ménit zménou poctu zaméstnancii Zijicich mimo Olomouc.

Tabulka 4 Zavedeni ptispévku na dopravu - naklady
Naklad Néklad v K¢ na mésic

Piispévky na dopravu zaméstnanciim 2500 K¢

Z tabulky je patrné, Ze celkovy naklad pro ptispévky na dopravu je 2 500 K¢ mésicné. Jedna
se o druhé nejnakladnéjsi navrhované opatfeni. Tento benefit vSak byl nejzddanéjsim a Casto
diskutovanym benefitem napfi¢ celou spolecnosti, zda se tedy byti pro zaméstnance velice
dilezity.

Zvyseni komunikace vrcholového vedeni s Fadovymi zaméstnanci

V projektové c¢asti diplomové prace byl poddn ndvrh na ucast jednoho z vedoucich
zaméstnancl pii findlnim dni stavby, tedy pii finalni kontrole. Vedeni ma tak moZznost

hovofit k zaméstnanclim, motivovat je, pfedavat zpétnou vazbu ¢i poukazovat na cile a vizi
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spole¢nosti. Nakladem zde bude pohonna hmota vynalozena pro dopravu na misto stavby.
Pro odhad velikosti tohoto nakladu jsem pozadal jednatele spolecnosti pana Ing. Jifiho
Vanského. Ten sviij odhad stanovil na 1 500 K¢, nicmén¢ kazdy mésic je jiny, pocet staveb
se lisi stejné jako jejich umisténi.

Tabulka 5 Zvyseni komunikace vrcholného vedeni s fadovymi zaméstnanci - naklady

Naklad Naklad v K¢ na mésic

Pohonné hmoty 1500 K¢

Vyse celkovych mési¢nich nédkladii pro komunikaci vrcholného vedeni s tadovymi
zaméstnanci je 1 500 K¢. Jednd se o tfeti nejnakladnéjsi navrhované opatieni. Tato castka

byla stanovena na zéklad¢ odhadu jednatele spolecnosti.
Zavedeni socialnich siti jako nastroj komunikace

Sociélni sit¢ WhatsApp 1 Facebook jsou pro uzivatele bezplatné, neni tedy zapotiebi platit
jakékoliv licence. Jednotlivi zaméstnanci, ¢i jednatel spolecnosti si pouze zalozi uZivatelsky
profil, vytvoii firemni chatovaci skupinu a mohou mezi sebou bezplatné¢ komunikovat.
Nakladem je zde zajisté Cas straveny zaloZenim socialnich siti, nicméné s finan¢nim

nakladem se zde nesetkavame.
Celkové naklady na projektova opatieni

Celkové néklady tvoifi soucet nakladii na navySeni mzdového rozpoctu, nékladli na
prispévky na dopravu zaméstnancii do zaméstnani a nakladi na pohonné hmoty za i¢elem

setkani vedoucich pracovniki s béznymi pracovniky.

Tabulka 6 Celkové naklady na projektova opatieni

Naklad Naklad v K¢ na mésic
NavySeni mzdového rozpoctu 22 050 K¢
Ptispévky na dopravu zaméstnancim 2500 K¢
Pohonné hmoty 1500 K¢
Celkové mési¢ni ndklady na opatieni 26 050 K¢
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Celkové naklady na projektova opatieni tvoii 26 050 K& mésicné, nejvice ndkladnym
opatienim je zavedeni pohyblivé ¢asti mzdové slozky, tento ndklad tvoii 22 050 K¢ mési¢né,
druhym nejnakladnéj$Sim navrhovanym opatienim je pfispévek na dopravu zaméstnancti do
zameéstnani, této naklad tvoii 2 500 K¢ mésicné, tietim nejnakladnéjSim opatienim je zvyseni
komunikace vrcholného vedeni s fadovymi zaméstnanci, ndklady na pohonné hmoty pro
uskutenéni tohoto opatieni jsou 1 500 K¢ mésién€, nejméné ndkladnym opatienim je
zafazeni socidlnich siti mezi nastroje komunikace, tyto socidlni sité jsou pro uzivatele
zdarma, neni zapotfebi zadna licence. Nebyl zde nalezen zadny jiny finan¢ni naklad,

spole¢nost tedy nenese zadné naklady spojené s timto navrhovanym opatienim.

10.5 Rizikova analyza

Soucasti projektu zlepSeni motivace pracovniki jsou i rizika. S riziky je zapotiebi pocitat jiz
pred zahajenim projektu a byt pfipraven na jejich vyskyt. Tato rizika mohou ztizit realizaci
projektu, ¢i ji dokonce uplné zrusit. Rizika budou zkoumana pomoci matice rizik, v této

matici budou uvedena vybrana rizika spolu s pravdépodobnosti vyskytu a zdvaznosti rizika.
Stupnice hodnot pravdépodobnosti vyskytu je nasledujici:

1. Nizka pravdépodobnost — 0,25

2. Sttedni pravdépodobnost — 0,5

3. Vysoka pravdépodobnost — 0,75

Stupnice hodnot zdvaznosti rizika je nésledujici:
1. Nizka zavaznost — 0,25
2. Stiedni zavaznost — 0,5

3. Vysoka zavaznost — 0,75

Celkova mira rizika je dana nasobkem hodnoty pravdépodobnosti vyskytu rizika a

zavaznosti rizika.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 63

Tabulka 7 Tabulka miry rizika (vlastni zpracovani)

. Pravdépodobnost vyskytu rizika Zavaznost rizika Mira
Druh rizika ik
0,25 0,5 0,75 0,25 0,5 0,75 rzika
Nepiij evtl opatr.em X X 025
zamestnanci
Neprlj eti opatieni X X 0.1875
jednatelem
Ekonomické
problémy spolec¢nosti X X 0,1875
plynouci z opatieni
Neptesna kalkulace
nékladi projektu X X 0,125
Pouze kratkodoby
efevkt plyr}oug:l ze x X 0.125
zmén motiva¢niho
systému

Z tabulky je patrné, Ze nejvysSsi miru rizika predstavuje riziko nepfijeti opatfeni zaméstnanci.
Tomuto riziku se budou tedy vénovat navrhovana opatieni. Na druhém misté se nachazi
nepfiijeti opatfeni jednatelem a ekonomické problémy plynouci z opatieni. Nejniz$i miru
rizika nese riziko neptfesné kalkulace nakladt projektu a pouze kratkodoby efekt plynouci

ze zmén motivacniho systému spolecnosti.

10.5.1 NavrZeni opati‘eni pro eliminaci vzniku rizik

S mirou rizika 0,25 je nejvySe nepiijeti opatieni zaméstnanci. Toto riziko samoziejmé mize
nastat, zaméstnanci jsou zvykli na urcité¢, podminky, které budou ¢aste€né¢ pozméenény.
Nejvyssim problémem muze byt zavedeni pohyblivé ¢asti mzdové slozky, kde zaméstnanci
z pocatku ztrati ¢ast své jisté hodinové mzdy, aby nasledné mohou svou stavajici hodinovou

mzdu vlivem kvality a v€asnosti navysit.

Opatienim pro eliminaci toho rizika je zajisté spravna komunikace, zaméstnanci si musi byt
védomi, ze z tohoto modelu mohou profitovat oni, i spolecnost samotna. Zaméstnavatel musi
pracovniky sezndmit s moznymi benefity a motivovat zaméstnance k casnému a kvalitnimu

dokonceni stavebniho projektu, coz jejich mzdu miize navysit az o 7%.

Zasadni je taktéZ ptipravenost krizové komunikace. Samoziejmé miiZe nastat situace, Ze se
zaméstnancim nepodaii uspéSné dokoncit prvni stavebni projekty pod novym zptisobem
odménovani a jejich mzda tak bude niz§i. V tomto okamziku mize dochazet
k nespokojenosti zamé&stnancti a Zaddostem o navraceni odménovani do ptivodniho stavu.

V tomto piipad€ musi mit zamé&stnavatel ptipravenou komunikaci, kterou se pokusi naladu
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ve spolecnosti zvratit. V krajnim ptipadé mtze dojit i k navraceni odménovani k ptivodnimu

stavu.
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11 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Prakticka ¢ast diplomové prace se vénuje piredstaveni spolecnosti, spolu s jeji organizacni
strukturou, nasledné je analyzovan soucasny stav motivacniho systému ve spolecnosti.
K analyze soucasného stavu jsou vyuzity polostrukturované rozhovory spolu s analyzou
vnitropodnikovych dokumentu. Poté prichdzi na fadu projektova cast prace, ktera obsahuje
cile a metodiku projektu, navrhy opatfeni pro zlepSeni motivacniho systému spolecnosti a

poté ¢asovou, nakladovou a rizikovou analyzu.

Analytickd ¢ast za vyuziti polostrukturovanych rozhovori analyzovala soucasny stav
motivace uvniti firmy. Mezi zjisténi patii: spolecnost aktudlné vyuziva ¢asovou mzdu bez
pohyblivé mzdové slozky, spolecnost nabizi celkové tfi zaméstnanecké benefity, a to
ptispévek na obleceni a vybaveni, zvyhodnéné ceny na material a piispévky na material.
Z hlediska komunikace spolenost vyuziva osobni komunikaci spolu s telefonickou
komunikaci. V oblasti bezpecnosti prace a vztahti v kolektivu jsou vSichni respondenti
spokojeni se sou¢asnym stavem véci, spolenost aktivné porada firemni akce, a to nékolikrat
ro¢n¢. Kariérni riist je pracovnikiim zfetelny. Zaméstnanci védi, jaka Cinnost je potieba

k dosazeni povyseni.

Projektova cast prace se vénuje navrhu opatfeni pro zlepSeni motivace ve spolecnosti

GECON MORAVIA S.R.O. Nasledné je zpracovana ¢asova, ndkladova a rizikova analyza.

Celkem byla navrhnuta tfi opatieni. Prvnim opatfenim je zavedeni pohyblivé mzdové slozky,
ktera ma za cil zvySit motivaci zaméstnancli, zameéstnanci si timto zpisobem mohou vydélat
vys$§i hodinovou mzdu. Druhym opatfenim je zavedeni pfispévku na dopravu pro
zaméstnance Zijici mimo statutarni mésto Olomouc. Tfetim opatfenim je navySeni kontaktu
mezi vedenim spoleCnosti a béZnymi zaméstnanci spole€nosti. Poslednim navrhovanym

opatfeni je zafazeni socidlnich siti mezi nastroje komunikace spolecnosti. Socialni sité

vybrané k tomuto tcelu byl WhatsApp a Facebook.

Soucasti projektu je i analyza ¢asu, ndkladl a rizik. Z hlediska ¢asu byla utvoten ¢asovy plan
a nasledné za pomoci programu QM pro Windows vypocitana doba projektu 144 dni, a to
spolu se 120 denni zkuSebni dobou. Néasledné byla graficky znézornéna kriticka cesta
projektu za pomoci sitového grafu. V oblasti ndkladu je jednozna¢né nejnakladnéjSim
opatienim zavedeni pohyblivé ¢asti mzdové slozky, toto opatfeni piedstavuje pro spolecnost
naklady na 22 050 K¢ mési¢né. Opatieni zavedeni socidlnich siti jako néstroje komunikace

je bez nékladové. Celkové naklady na vSechna opatieni tvoii 26 050 K& mési¢né. Projekt
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s sebou nese taktéz rizika, témito riziky jsou nepfijeti opatfeni zaméstnanci, nepiijeti
opatfeni jednatelem, ekonomické problémy spolecnosti plynouci z opatfeni, nepiesna
kalkulace nékladi projektu a pouze kratkodoby efekt plynouci ze zmén motivacéniho
systému. Nejvyssi mira rizika byla vypocitana u rizika nepfijeti opatieni zaméstnanci. Pro
toto riziko byla stanovena opatieni z hlediska komunikace, a to spradvna komunikace vedeni
smérem ke zaméstnancim pred zavedenim novych opatieni a taktéz ptiprava krizové

komunikace pro mozné problémy plynouci ze zavedenych opatteni.
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ZAVER
Hlavnim cilem diplomové prace bylo utvofit projekt zlepSeni motivace pracovniku ve

vybrané spole¢nosti. Projekt byl Gspésné vytvoren a doplnén o nékladovou, rizikovou a

¢asovou analyzu.

Dil¢i cile, tedy zpracovani teoretické ¢asti, analyza souc¢asného stavu a vytvoreni navrhu

opatteni vedoucich ke zlepSeni souc¢asného stavu byly taktéz splnény.

Teoreticka ¢ast za pomoci literarni reSerSe predstavuje teoreticky podklad pro praktickou
¢ast prace. Vénuje se motivaci, motivacnim teoriim, motivaénimu systému, pracovni

motivaci a motivaénim nastrojam.

Praktickou ¢ast prace lze rozdélit na analytickou a projektovou cast. Analyticka ¢ast prace
pfedstavovala analyzu soucasného stavu motivaéniho systému ve spolecnosti. Tato Cast
slouzila jako =zdroj informaci pro zpracovani projektové ¢asti. Vyuzity byly
polostrukturované rozhovory a nahled do vnitropodnikovych dokumentt.

Projektova cast diplomové prace obsahuje Ctyti ndvrhy opatieni, které maji vést ke zlepSeni
stavu motivacniho systému spolecnosti. Tyto navrhy jsou pro realizaci podpofeny ¢asovou,

rizikovou a nakladovou analyzu.

Realny dopad projektu na spole¢nost nelze prozatim urcit, navrhovana opatieni je zapotiebi

zavést a testovat, az po zkuSebni dob¢ 1ze urcit jejich ti¢innost.
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