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Abstrakt

Tato bakalářská práce se zaobírá problematikou vytvoření motivačního systému 

ve společnosti Stavlux invest, s. r.o. Stavlux invest, s. r.o. Zabývá se především 

tématikou odměňování a benefitů, které bude společnost poskytovat svým 

zaměstnancům. Pomocí rozhovoru s jednatelem společnosti a dotazníkového šetření 

byly zjištěny představy zaměstnanců a jednatele společnosti o zaměstnaneckých 

benefitech. Práce předkládá návrh na zavedení benefitů, respektive komplexního 

motivačního programu pro zaměstnance, který by měl vést ke zvýšení spokojenosti 

a efektivnosti při práci zaměstnanců a jejich větší motivaci při plnění zakázek 

společnosti. 

Abstract

This thesis deals with an issue of creating an incentive system in a company Stavlux 

invest, s. r. o. It mainly deals with themes of rewarding staff and what benefits 

the company will provide its employees. Ideas of the employees and the company 

director about employee benefits were detected by an interview with the manager 

and by using a survey (questionnaire). You can find a suggestion how 

to introduce/implement benefits or more precisely comprehensive program 

of motivation for employees which should lead to increasing satisfaction and work 

efficiency of employees and their greater motivation in the performance of work orders.
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Motivace, odměňování, benefity
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Motivation, compensation, benefits
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Úvod

Je všeobecně známo, že se podniky dennodenně potýkají s problémem kde najít a jak si 

udržet kvalifikované zaměstnance. Každý člověk má svoji hodnotu. Otázkou je, zda onu 

hodnotu dovedou v podniku náležitě ocenit.

Jako téma mé bakalářské práce jsem si vybrala „Návrh na zavedení motivačního 

systému ve společnosti“. Myslím si, že v dnešní době je velice důležité nabídnout svým 

zaměstnancům něco víc než jen plat či mzdu. Pro mnohé zaměstnance bohužel není 

jejich práce zároveň i koníčkem. Většinou pracují na jakékoliv pracovní pozici, která 

má pro ně přijatelné finanční ohodnocení. Proto si bezmyšlenkovitě odvedou svoji práci 

a jdou domů. A právě tyto zaměstnance potřebujeme namotivovat k lepším pracovním 

výsledkům pomocí pochvaly nebo nějakého benefitu. Motivace zaměstnanců 

je pro zaměstnavatele základním bodem pro to, aby zaměstnanci odváděli kvalitní práci. 

V případě nefunkčnosti odměňování zaměstnanců nebude podnik prosperovat a majitel 

tak může přijít o dobré jméno podniku nebo by mohl nastat krach společnosti. 

V práci se budu zabývat hlavně zaměstnaneckými benefity a motivováním zaměstnanců 

celkově. V první části bakalářské práce jsou popsány teoretické poznatky, kde jsou 

vysvětleny všechny základní pojmy. Seznámím Vás s dosavadními teoriemi 

a problematikou tohoto tématu. V druhé části představím společnost Stavlux invest, 

s. r. o., kterou jsem oslovila pro zpracování bakalářské práce. Na základě rozhovoru 

s jednatelem společnosti a dotazníkového šetření mezi zaměstnanci vytvořím návrh 

na motivační systém pro společnost Stavlux invest, s. r. o. 
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Cíle práce, metody a postupy zpracování

Cílem mé bakalářské práce je vytvořit návrh na motivační systém pro společnost 

Stavlux invest, s. r. o. tak, aby zaměstnanci odváděli svoji práci co nejlépe a předcházeli 

možným chybám při vykonávání své práce. Tento návrh sestavím na základě 

teoretických poznatků, informací o společnosti provedením dotazníkového šetření 

a rozhovoru s jednatelem. 

Pro svou bakalářskou práci jsem si vybrala začínající stavební firmu Stavlux invest, 

s. r. o. Jelikož společnost existuje teprve rok, nemá doposud zavedený žádný motivační 

systém pro zaměstnance.
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1 Teoretická východiska práce

V této části bakalářské práce jsou popsány stěžejní teoretická východiska pro úspěšné 

zpracování návrhu motivačního systému. Jedná se tedy o základní pojmy související 

s motivací a stimulací pracovníků. Dále jsou zde nastíněny hlavní zdroje motivace

pro dosažení určitého cíle. Popíši, jak správný aktivní a pozitivní přístup může ovlivnit 

práci zaměstnanců. 

„Dejte lidem práci, která je pro ně výzvou. Jak přijdete na to, která to je? Docela 

jednoduše. Zeptejte se jich.“ 

JOSEPH O'CONNOR 

(Citáty slavných osobností, 2010) 

„Jestliže se chováme k lidem podle toho, kdo jsou, škodíme jim. Jestliže se k nim 

chováme podle toho, jací by mohli být, pomáháme jim dosáhnout na jejich limity.“ 

JOHANN WOLFGANG VON GOETHE

(Citáty slavných osobností, 2010)

1.1 Manažerské činnosti

Dají se také pochopit jako manažerské funkce, které jsou typickou činností 

pro vedoucího pracovníka tedy manažera. Ten je musí vhodně využívat k dosažení 

co nejlepších pracovních výsledků nejen svých ale i podřízených. (Vodáček 

a Vodáčková, 2009, s. 65)

Obsah manažerské práce:

 „plánování („planning“)

 organizování („organizing“)

 přikazování („commanding“)

 koordinace („coordinating“)
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 kontrola („controlling“)

 zkoumání, resp. rozbor („investigating“)

 komunikováni („communicating“)

 zabezpečení zdrojů a potřebného úsilí („securing efforts“)

 navrhování („formulating“, „proposing“)

 personální zajištění („staffing“)

 usměrňování („directing“)

 vedení lidí („leading“)

 motivování („motivating“)

 inovování („innovating“)

 reprezentování („representing“)

 rozhodování („desion making“)

 aktivaci („activating“)

 vyhodnocování („evaluating“)

 správní zajištění („administering“)“ (Vodáček a Vodáčková, 2009, s. 68)

1.1.1 Plánování

Jednou z nejdůležitějších činností manažera dobře prosperující společnosti je plánování. 

Řídící pracovník má za úkol správně nastavit plán časového harmonogramu 

realizovaného projektu, finančních prostředků a zajištění kvalitních pracovníků. 

Manažer si zvolí j kritéria pro dosažení stanovených cílů. 

Pro správné stanovení plánu je potřeba uskutečnit tři paralelní funkce, které jsou nutné 

k zajištění hladkého průběhu plánu. Jsou to tyto následující: analýza (odrážecí bod 

k dosažení vytyčeného cíle), rozhodování (výběr nejlepšího postupu a nadefinování 

plánu) a implementace (uskutečnění daného plánu na základě zvolených postupů).

Jedním z nejznámějších způsobů, jak si jednoznačně stanovit plán cílů, je metoda 

SMART. Tedy aby cíle byly motivující, měřitelné (jednoduše kontrolovatelné), 

přijatelné, reálně dosažitelné a časově přesně dané. (Vodáček a Vodáčková, 2009, s. 68)
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Uspořádání základní typů plánu je znázorněno na obrázku č. 1

Obrázek č. 1: Uspořádání základních typů plánů (Podle Vodáček  a Vodáčková, 2009, s. 82)

1.1.2 Organizování

Organizování slouží k efektivnímu definování a ekonomickému zajištění stanovených

plánů a ostatních nezbytných činností lidí a podniku, při plnění jejich cílů a potřeb.

Výhodou organizování je dělba práce (především specializace), koordinace činností

a lidí v podniku a vymezení pravomocí a odpovědnosti za práci (popřípadě delegování 

pravomocí).

Organizační struktury se užívají k zajištění úkolu. Slouží ke sladění činností 

v pracovním týmu, a tedy k dosažení stanovených cílů. Také vytváří příznivé klima 

v podniku a zajišťují tak spokojenost a motivaci pracovníků při plnění plánu. Na proces 

organizování jsou kladeny základní požadavky označované jako OSKAR (zkratka 

řetězce základních požadavků). Jsou to: cíle, specializace, koordinace, pravomoc 

a zodpovědnost. (Vodáček a Vodáčková, 2009, s. 90) 

1.1.3 Stanovení cílů a úkolů

Pro manažera je velice důležité, aby lidé, kteří pro něj (pod ním) pracují, přesně věděli, 

co se od nich očekává. Každý zaměstnanec by měl být seznámen s náplní práce ve své 

pracovní pozici a měl jasně daný cíl své práce. 

Úlohou manažera je vytyčení jasných pracovních cílů pro své podřízené. Pokud se mu 

to podaří, dá se jednoduše zkontrolovat výsledek práce a vyhodnotit ho na základě 

zadaného cíle. (Armstrong a Stephens, 2008) 
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1.1.4 Kontrola 

Je nedílnou součástí činnosti manažera. Bez kontroly se žádný podnik neobejde. Slouží

k včasnému zjištění chyb a jejich rychlé nápravy. Říká se, že je kontrola siamské dvojče 

plánování, protože jdou ruku v ruce. Bez plánu by nebyla možná kontrola, bez kontroly 

nemůže být zjištěno, zda se postupuje správně podle plánu.

Je spousta možností kdy a jak kontrolu provádět. Pravidelně a nepravidelně. Interní 

a externí kontrola. Nebo preventivní, průběžná a následná. Je jenom na manažerovi, 

jakou variantu pro daný typ práce zvolí. (Vodáček a Vodáčková, 2009, s. 140)

1.2 Motivace

Co je to „motivace“? Každý si pod tímto slovem představí něco jiného. Každého 

člověka také motivuje něco jiného. Pro někoho je motivací finanční odměna, pro jiného 

pochvala a uznání od jiných. Proto, abychom správně motivovali určitého jedince, 

musíme znát jeho priority, touhy a přání. 

Slovo motivace pochází z latinského slova motus, což znamená pohyb, pohyblivost, 

živost nebo také ze slova movere, což znamená hýbat se, pohybovat se. Motivace 

je tedy soubor faktorů, který uvádí člověka do pohybu. (Adair, 2004, s. 14; Dvořáková, 

2007, s. 151)

Definice motivace dle Plamínka a Armstronga:

„Smyslem motivace je nenásilné vytvoření pozitivního přístupu k něčemu – často 

k nějakému výkonu či typu chování. Slovem motivace se obvykle označuje jak proces, 

tak jeho výsledek – tedy skutečnost, že se něco děje (někdo na někoho nějak působí), 

stejně jako fakt, že něco existuje (konkrétně onen zmíněný pozitivní přístup).“

(Plamínek, 2007, s. 14)

„Motivace je důvod pro to, abychom něco udělali. Motivace se týká faktorů, které 

ovlivňují lidi, aby se určitým způsobem chovali. Tři složky motivace jsou podle Arnolda 

a kol. směr (co se nějaká osoba pokouší dělat), úsilí (s jakou pílí se o to pokouší) 

a vytrvalost (jak dlouho se o to pokouší).“ (Armstrong, 2007, s. 219)
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Správně motivovaní lidé jsou ti, kteří mají přesně definované své cíle (vědí, co chtějí)

a za těmito cíli si jdou. Tito lidé jsou motivovaní sami sebou, jejich motivací je dosažení 

vytyčeného cíle. Tento druh motivace je nejlepší ze všech. Bohužel většina lidí očekává 

motivaci zvenčí, přímo ji vyžaduje a potřebuje. Organizace je místo, které nabízí 

možnost, jak dosáhnout vysoké míry motivace. Ale nic není zadarmo. Nejprve musí 

pracovníci odvést dobrou práci a teprve potom následuje motivace ve formě pochvaly, 

odměny nebo třeba i kariérního růstu. Zde hrají důležitou roli manažeři, na kterých 

záleží správná motivace svých podřízených tak, aby dosahovali co nejlepších 

pracovních výsledků. (Armstrong, 2002)

Základní usměrňovací motivační nástroje podle Bělohlávka (2012):

 Pochvala – užívá se, pokud pracovník dobře a včas splnil zadanou práci nebo 

ji zvládl v kratším termínu, popřípadě přišel na něco mimořádného. Jde 

o nejjednodušší druh kladné motivace, někdy může být pro zaměstnance 

významnější než peněžitá odměna. Tento druh motivačního nástroje posiluje 

kladné chování pracovníka a ukazuje mu cestu, jak má dále pracovat. Aby 

pochvala splnila svůj účel, měla by být věcná, výstižná, zaměřená 

na konkrétního pracovníka popřípadě spojená s rozhovorem. Mnozí nadřízení si 

často neuvědomují váhu pochvaly a často na ni dokonce zapomínají, což 

je velká chyba. Pochvala manažera nic nestojí, a zároveň jí vyjádří spokojenost 

s prací zaměstnance. Pokud chce manažer udržet nějaké pracovní nasazení, musí 

vycítit příležitost k pochvale. Samozřejmě, že je pochvala účinnější, pokud 

je spojená s další formou odměny.

 Kritika – je nástrojem motivace opačné, negativní. Pomocí kritiky může 

vedoucí pracovník vyjádřit, aby zaměstnanec určitou činnost či chybu vícekrát 

neopakoval. Musí být taktéž konkrétní a věcná, zaměřená na výsledné hodnoty 

práce či chování. Ne na osobu zaměstnance. Měla by být formulována 

přijatelným způsobem a klidným tónem v hlase, aby pracovníkovi nepřivodila 

trauma či strach. Pro zdůraznění lze připojit určitý druh postihu – pokárání, 

pokutu, sebrání prémií…
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Další druhy motivů:

 Peníze – hýbou světem, to je holá realita. Pro velkou masu lidí jsou peněžní 

prostředky nejsilnější motivací. Lidé jsou schopni pro peníze udělat snad 

cokoliv, aby je získali. Tento druh pracovníka je dobrý pro finančně velice 

stabilní a dále se rozvíjející podnik. Pracovník ze sebe vydá maximum, 

aby dosáhl svého motivu tedy peněz.

 Osobní postavení – je motivem spíše pro vedoucí pracovníky. Jejich motivace 

spočívá v obavě, aby nespadli na nižší úroveň. Jde především o pracovníky 

se smyslem pro vedení a řízení lidí, starost o chod podniku a rozhodování 

o důležitých věcech.

 Pracovní výsledky a výkon – z pohledu podniku jde o důležitou motivaci. 

Pokud zaměstnanec najde v práci zálibu, snaží se vyniknout a být ten nejlepší. 

A tehdy se stává energií a motivem fakt, aby byli ostatní stejně tak dobří, jako 

je on. Pracovník je spokojen, jen pokud je lepší než ostatní.

 Přátelství – dobré vztahy na pracovišti jsou pro mnohé pracovníky hodně 

důležité. Lépe se jim pracuje v přátelském prostředí než v prostředí plném

nenávisti. Dobré vztahy s vedením podniku jsou zřetelným motivem 

pro zaměstnance.

 Jistota – lidé, pro které je důležitá jistota v práci, nemají většinou velké cíle, 

nepotřebují dosahovat vyšších pracovních pozic, a ani netouží po extrémně 

vysokém platu. Jejich spokojenost je pouze jistota, že mají určitou práci.

 Odbornost – důležitá pro typ pracovníků, kteří touží neustále kariérně 

postupovat. Pokud firma poskytuje možnost dalšího vzdělávání, přístup k novým 

informacím a možnost dále profesně růst, pak jsou tyto lidé spokojení i za cenu 

nižšího příjmu nebo horších pracovních podmínek.

 Samostatnost – má své pro i proti. Pro manažera je důležité mít ve svém týmu 

pracovníka, který dokáže pracovat samostatně bez podrobného zadání úkolu. 

Na druhou stranu může být přílišná samostatnost na škodu. Hlavně v případech, 

kdy je zadání úkolu přesně definované. 

 Tvořivost – neboli schopnost vytvářet něco nového. Pracovník od své práce 

očekává možnost kreativně a samostatně se vyjádřit, realizovat vlastní nápady 

a návrhy. (Bělohlávek, 2005, s. 42-43)
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Motivační proces 

Je nutné si uvědomit, že motivace je určitý druh regulace energie, kterou je třeba 

vynaložit na to, aby člověk dosáhl vytyčeného cíle. Proces motivace je propojen 

s lidskými potřebami. Může se stát, že člověk po určité době dojde k závěru, že jeho 

potřeby nejsou uspokojovány, tak jak by on chtěl. (Armstrong, 2007, s. 220)

Na obrázku č. 2 je motivační proces zobrazen pomocí čtyř – krokového modelu 

motivace.

Obrázek č. 2: Čtyř-krokový model motivace (Podle Armstrong, 2007, s. 220)

1.3 Stimulace 

,,Stimulací rozumíme vnější působení na psychiku člověka, v jehož důsledku dochází 

k určitým změnám jeho činnosti prostřednictvím změny psychických procesů, především 

pak prostřednictvím změny jeho motivace“ (Bedrnová, Nový et al., 2007, s. 364).

Stimulace je vnější popud, působící na vnitřní motivaci např.: prostřednictvím jednání 

jiného člověka. (Bedrnová, Nový et al., 2007).

1.4 Rozdíl mezi motivací a stimulací

Často se stává, že se pojem stimulace a motivace mezi sebou zaměňují. To ale není nic 

nelogického, protože se jedná o velice podobné pojmy. Rozdíl v pojmech je ten, 

že motivace je vnitřní pohnutka, kdežto stimulace je souhrn vnějších podnětů, pobídek.

Oba jevy mohou působit dohromady, ale mohou se také navzájem ovlivňovat. Jestliže 

se rozhodne člověk něco udělat na základě vnějších pohnutek (například pro peníze), 
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jde o stimulaci. Ale pokud se rozhodne něco udělat na základě vnitřních pohnutek 

(například špatné svědomí, že neumyl nádobí), jde o motivaci. 

Rozdíl mezi stimulací a motivací vysvětluje obrázek č. 3. Na prvním obličeji lze spatřit, 

jak působí na lidi jeho okolí (tedy vnější stimuly). Na druhý obličej působí vnitřní 

pocity, takže je motivován.

Obrázek č. 3: Rozdíl mezi stimulací a motivací (Zdroj: Plamínek, 2010, s. 14)

1.5 Principy motivace

„Motivace spočívá v nalezení harmonie mezi tím, co konkrétní člověk pociťuje jako své 

vnitřní potřeby, a tím, co by měl pro firmu vykonávat“ (Plamínek, 2008, s. 80)

Pokud bude manažer na zaměstnance působit tak, aby se vhodně změnil k zadanému 

úkolu, mohlo by se stát, že v krátkodobém časovém horizontu bude pracovník pociťovat 

nátlak, ale z dlouhodobého hlediska dojde k přizpůsobení vůči zadanému úkolu.

Pokud ale přidělí úkol rovnou na míru zaměstnanci tak, aby mu vyhovoval, bude práci 

odvádět rád a bude spokojený. Samozřejmě ne vždy to jde. Ale je lepší přizpůsobovat 

práci zaměstnanci než zaměstnance k práci. Samozřejmě záleží také na formě zadání, 

která může ovlivnit práci zaměstnance. (Plamínek, 2008)

„Výše popsaný prostý, ale účinný princip můžeme nazvat ZLATÝM PRAVIDLEM 

MOTIVACE a formulovat ho třeba takto: Nepřitesávejte lidi k obrazu jejich úkolů, 
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ale snažte se spíše přizpůsobit úkoly lidem a jejich aktuálním motivům.“ (Plamínek, 

2008, s.80)

1.5.1 Zlaté pravidlo motivace

Obrázek č. 4: Lidé a úkoly (Zdroj: Plamínek, 2010, s. 16)

Na obrázku č. 4 nahoře je patrno, co se děje s člověkem, který se musí přizpůsobit 

úkolům. Jde vlastně o nucení a respektování úkolu, jaký je. Tato situace vyžaduje 

obrovskou stimulaci, tedy působení nadřízených. Lidé se ale nepřizpůsobují něčemu, 

co dělají neradi. To znamená jediné - zvýšení kontroly. 

Dále na obrázku č. 4 uprostřed je znázorněn případ, kdy si člověk s úkolem vůbec 

nesednou. Úkol drtí člověka nejen svou velikostí, ale i jinými hranami, které nemohou 

zapadnout do hran člověka. Tento příklad je špatný. Je to pouze přechodná varianta, 

která se dá vyřešit dvěma způsoby. Vybrat lidi k úkolům nebo úkol k lidem. Čímž dojde 

ke vzájemné spokojenosti, protože zaměstnanci budou svoji práci dělat rádi a nebude 

potřeba tolik kontrol. Manažer bude spokojen, jelikož práce bude odváděna včas 

a kvalitně. 
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1.5.2 Šest nejdůležitějších principů pro motivování

podle Johna Adaira (2005 s. 104)

- „Buďte sami motivování.

- Vybírejte si lidi, kteří jsou vysoce motivovaní.

- Určete reálné a odvážné cíle.

- Pamatujte si, že pokrok motivuje.

- Odměňujte spravedlivě.

- Projevujte uznání.“

Každý člověk je motivován svými potřebami, které se snaží uspokojit.

1.6 Struktura motivačního pole

„Pro účely praktického managementu a řešení standardních komunikačních situací 

je vhodné považovat aktuální motivační pole konkrétního člověka za dynamickou 

souhru tří významných složek, které se neustále mění a vzájemně ovlivňují. Jde 

o motivační založení, motivační polohu a motivační naladění.“ Viz. Obrázek č. 5. 

(Plamínek, 2010, s. 24)

Motivační založení – naše osobnost. Jde tedy o vlastnosti, které jsou zděděné a nijak 

se nemění. Lidé se s nimi rodí.  Tyto vlastnosti tvoří základ motivačního pole, ale také 

základnu pro polohu a naladění.

Motivační poloha – souvisí s podmínkami lidského života. Jsou to naučené (získané) 

věci, které si člověk v průběhu života osvojil. Do jisté míry souvisí s naplněním 

životních potřeb.

Motivační naladění – jinak nazváno „motivační počasí“. Neustále se mění na základě 

současných podmínek života, podnětů na nás působících. (Plamínek, 2010, s. 24-25)
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Obrázek č. 5: Struktura motivačního pole (Zdroj: Plamínek, 2010, s. 24)

1.7 Základní motivační teorie

1.7.1 Teorie „cukru a biče“

Jde o jednu z nejznámějších, nejstarších, ale také nejrozšířenějších teorií motivace 

vůbec.

Cukr představuje samozřejmě odměnu za dobře provedenou práci a rychle splněný úkol. 

Bič znamená trest za nesplnění úkolu či zadané práce včas a důkladně (např.: 

zaměstnanec nedostane prémie). Je velice důležité, aby manažer uměl tyto „páky“ 

správně používat. (Adair, 2004)

1.7.2 Teorie X a Y

S touto teorií přišel poprvé Douogles McGregor. Definoval lidské chování na základě 

dvou rozdílných způsobů života.

Teorie X – je pesimistická teorie. Říká, že tento člověk je líný, nedělá svojí práci rád, 

je nezodpovědný. Kdyby pracovat nemusel, nepracuje. Proto musí být neustále 

kontrolován a motivován nějakou odměnou, aby svou práci vykonal.

Teorie Y – je optimistická teorie. Vychází z toho, že člověk dělá svou prácí rád, baví 

ho, chce pracovat. Tento člověk chce být povýšen, stačí mu za práci pochvala 

od nadřízeného.
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Tyto dva názory jsou extrémní, ale mají pravdu. Pro teorii X je vhodný direktivní styl 

vedení naopak pro teorii Y spíše demokratický přístup, tedy dát zaměstnanci volnost 

při práci. (Forsyth, 2009, s. 16)

1.7.3 Maslowova pyramida potřeb

Obrázek č. 6: Maslowova pyramida potřeb (Zdroj: Skuhry, 2006)

Předmětem této teorie jsou lidské potřeby. Maslow vymezil 5 základních lidských 

potřeb, kterých se snaží člověk v životě postupně dosáhnout. Tyto potřeby dále rozdělil 

ještě do dvou skupin. První skupinou jsou potřeby nižšího řádu, tedy potřeby každého 

všedního dne, bez kterých se nedá přežít. Druhou skupinou jsou potřeby vyššího řádu. 

Bez těchto potřeb lze žít, ale díky nim je život bohatší. Potřeby každého se samozřejmě 

mění s věkem, postavením, ovlivňuje je také naše zaměstnání a okolí. (Forsyth, 2009, 

s. 17)

1.7.4 Hertzbergova teorie: motivační a hygienické faktory

Tato čtvrtá teorie je důležitá pro každý den lidského života. Frederick Hertzberg popsal 

dva druhy faktoru: hygienické (vedou k negativnímu smýšlení) a motivační (vyvolávají 

pocity štěstí). (Forsyth, 2009, s. 18)
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Faktory nespokojenosti (či hygienické faktory):

 „Politika společnosti a administrativní procesy;

 míra kontroly;

 pracovní podmínky;

 plat;

 vztahy s ostatními;

 osobní život (a vliv práce na něj);

 pracovní pozice;

 pracovní jistota.“ (Forsyth, 2009, s. 18)

Všechny tyto extrémní faktory ovlivňují jednotlivce. Pokud je vše v pořádku, pak 

je v pořádku i motivace. Pokud se ale vyskytne problém, právě tyto oblasti představují 

hrozbu pro zmenšení základních motivačních pocitů.

Existuje ale i mnoho věcí, které pomohou vytvořit pozitivní přínos. Jsou ale omezeny 

tím, že nemohou být dosaženy silou. (Forsyth, 2009, s. 19)

Faktory spokojenosti (motivátory)

 „Úspěch;

 uznání;

 náplň práce;

 zodpovědnost;

 povýšení/postup;

 možnost růstu.“ (Forsyth, 2009, s. 19)

1.7.5 Teorie očekávání

Poslední opěrný bod koncepční motivace. Přišel s ním Viktor Vroom. Tato teorie říká, 

co je spojeno s dosahováním cílů. Jde o virtuální kruh, který popohání lidi s jasným 

cílem k jeho dosažení. A dále popohání k nastavování nových cílů. Možná jde jen 

o zdravý selský rozum. (Forsyth, 2009, s. 20)
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Obrázek č. 7: Činnost vedoucí k cíli (Zdroj: Forsyth, 2009, s. 20)

„Teorie očekávání říká, že motivace nastane pouze v případě, že jednotliví lidé:

- cítí, že jsou schopni změnit své chování,

- věří tomu, že změnou svého chování dosáhnou ocenění,

- si dostatečně váží ocenění, aby měli důvod změnit své chování.“ (Armstrong, 

2006, s. 201)

Na paměti je dobré mít následující:

 Každý se od sebe liší svými názory, pocity, myšlenkami a přesvědčeními. Každý 

má jiný stimulátor, což je důvod méně efektivní motivace,

 často jde také o vnitřní uspokojení, které člověka nakopne,

 velkou roli hraje načasování. Někdy se zdají úkoly nepřekonatelné a člověk 

je vzdá předem. V tomto stádiu namotivování nakopne a vyvolaný pocit, dovede 

pracovníka ke zvládnutí úkolu.
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1.8 Systém odměňování

Je velice citlivou záležitostí v každém podniku. Přitom nezáleží na tom, zda je systém 

odměn nastaven správně či špatně. Změny v tomto systému, i když není zcela vhodný, 

jsou brány velice negativně a s velkými obavami.

V praxi se často lidé setkávají s potížemi týkající se odměňování zaměstnanců a jejich 

motivací. Systém odměňování je nepravidelný, nespravedlivý (jeden zaměstnanec 

je přeplácen a na druhou stranu je něčí práce nedoceněna). Toto je například častý 

rozpor mezi odměňováním mužů a žen ve stejné pracovní funkci nebo otázka 

pracovníka se středoškolským a vysokoškolským vzděláním.

Proto se od systému odměňování očekává, že bude rozlišovat výkonné zaměstnance 

od těch méně výkonných, bude brát v potaz dosažené vzdělání, praxi v oboru nebo výši 

kompetencí. Systém se samozřejmě musí přizpůsobovat aktuálnímu stavu na trhu, 

s čímž pomohou analýzy trhu práce nebo různé studie. (Pilařová, 2008, s. 60)

1.8.1 Hodnocení pracovníků

Tento pojem se již moc nepoužívá. Byl nahrazen pojmem řízení výkonnosti. Řízení 

výkonnosti zahrnuje širší spektrum věcí. Avšak hodnocení pracovníků představuje větší 

škálu věcí než řízení výkonnosti. Záleží, jak manažer hodnotí nové uchazeče o práci 

nebo odvedenou práci zaměstnanců. Na druhou stranu oba tyto pojmy platí, protože 

každý vyjadřuje něco trochu jiného.

Oba tyto pojmy spadají do personální činnosti. Nerozhodují o nich pouze personalisté, 

ale také manažeři. (Hroník, 2006)

1.8.2 Odměňování obecně

Odměňování lze chápat jako podnikovou strategii či politiku. Slouží k zabezpečení 

spokojenosti pracovníků v podniku jak peněžní, tak nepeněžní formou. Zaměřuje se na 

vytvoření a udržení systému odměn. Slouží k uspokojování potřeb nejen podniku, 
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ale i jeho zaměstnanců. Všeobecným cílem je odměňovat pracovníky spravedlivě 

a důkladně, podle postavení a odvedené práce v podniku. 

Netýká se jen odměn ve formě peněžních prostředků či zaměstnaneckých benefitů, 

ale i nepeněžních forem odměňování zaměstnanců (např.: pochvala či uznání).

Cíle řízení odměňování dle Armstronga (2009, s. 20)

 „Odměňovat lidi podle hodnoty, kterou vytvářejí;

 propojovat postupy v odměňování s cíli podniku a podnikání i s hodnotami 

a potřebami pracovníků;

 odměňovat správné věci, aby bylo jasné, co je důležité z hlediska chování 

a výsledků;

 pomáhat získat a udržovat si potřebné vysoce kvalitní pracovníky;

 motivovat lidi a získávat jejich oddanost a angažovanost;

 vytvářet kulturu vysokého výkonu.“

Systém odměňování dle Armstronga (2009, s. 23)

Strategie odměňování - stanovuje, co podnik z dlouhodobého hlediska plánuje dělat 

pro dosažení cílů.

Politika odměňování - říká , jak rozhodovat a provádět potřebné kroky.

Praxe odměňování - jsou to struktury stupňů a sazeb, které vypovídají o tom, 

jak hodnotit práci a programy.

Procesy odměňování -  jde o způsoby provádění politiky a praktické stránky v systému 

odměňování. Tedy hodnocení vykonané práce.

Postupy odměňování - slouží k zajištění systému a zabezpečení účinného fungování. 

Vynaložené peněžní prostředky přinesou očekávanou hodnotu.

1.8.3 Celková odměna

Celková odměna a její pojetí má velký vliv na systém odměňování. Obsahuje všechny 

druhy odměn. Patří mezi ně: základní mzda/plat, zásluhová odměna, zaměstnanecké 
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benefity i nepeněžní odměna. Jsou vzájemně propojeny a brány jako jeden celek. 

(Armstrong, 2009, s. 42)

Dělí se do dvou hlavních kategorií:

 Transakční odměny – odměny hmatatelné tedy hmotné, vychází z procesu 

mezi nadřízeným a podřízenými. Týkají se finančních odměn 

a zaměstnaneckých benefitů,

 Relační (vztahové) odměny - odměny opačného charakteru, tedy nehmotné. 

Souvisí s uznáním, vzděláním a rozvojem v zaměstnání. (Armstrong, 2009, 

s. 42)

Konkrétní znázornění je patrné v tabulce č. 1

Tabulka č. 1: Složky celkové odměny (Dle Armstronga, 2009, s. 42)

Transakční 
odměny

Základní mzda/plat
Celková v penězích 

vyjádřitelná
(hmotná) odměna

C
el

k
ov

á
 o

d
m

ěn
a

Zásluhová odměna

Zaměstnanecké benefity

Relační 
(vztahové)

odměny

Vzdělávání a rozvoj
Nepeněžní/vnitřní

odměny
Zkušenosti/zážitky z práce

1.9 Zaměstnanecké výhody

Do této skupiny patří určité benefity od zaměstnavatele, které slouží pro lepší pocit jeho 

pracovníků, že dostávají něco navíc. Řadí se sem například příspěvek na životní 

připojištění, dovolená, služební telefon či automobil. 

Jde o nákladnou část z celkového balíku hmotných odměn. Musí být dobře 

naplánované, protože tvoří i jednu třetinu z celkového platu/mzdy pracovníka. 
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1.9.1 Typy zaměstnaneckých výhod

Dle Armstronga (2009)

Osobní bezpečnost

- do této skupiny výhod patří:

• Zdravotní péče – zajištění soukromé péče, prostřednictvím zdravotního 

pojištění, které kryje léčebné výlohy v privátních nemocnicích, pravidelné 

lékařské prohlídky.

• Pojištění – pro případ úmrtí, úrazu a služební cesty zaměstnance při výkonu 

práce.

• Nemocenské dávky – při nemoci je poskytnuta plná mzda/plat. Tyto dávky 

mohou být při dlouhodobé nemoci velice nákladné.

• Dodatečné odstupné – při nadbytečnosti (existuje i ze zákona), dále odškodné 

z důvodu výpovědi, při určité délce v zaměstnání …

• Poradenství týkající se kariéry – v případě propuštění z nadbytečnosti jde 

o poradenské služby od odborníků.

Peněžní pomoc

- patří sem:

• Podnikové půjčky – malé, bezúročné nebo velice málo úročené půjčky 

na speciální účely jako vylepšení domácnosti či drobná rekonstrukce bydlení.

• Půjčky na permanentky – bezúročné půjčky na předplacené jízdenky nebo 

na předplatné na kulturní nebo sportovní akce.

• Pomoc při splácení hypoték – dotace plateb na úrocích, nejčastěji ji poskytují 

společnosti, které podnikají ve finančních službách.

• Příspěvky na přemístění – jsou pro zaměstnance, které organizace převelela 

do jiného místa nebo je získala odjinud.

• Členské příspěvky v profesních organizacích – funguje u sdružení účetních, 

právníků apod.

Osobní potřeby

- zahrnují:

• Mateřskou či otcovskou dovolenou
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• Volno z osobních důvodů

• Péče o dítě ve firemním zařízení, nebo příspěvek na státní zřízení tohoto typu

• Poradenství před odchodem do penze

• Sportovní a společenské akce

• Slevy na podnikové produkty

• Poukázky do obchodních řetězců

Dovolená

Jde o dovolenou navíc. Dle Evropské směrnice o pracovní době musí zaměstnavatel 

poskytovat minimálně 20 dní placené dovolené. Podnik k tomuto přidává nejčastěji pět 

dní navíc plus samozřejmě proplacení státem uznávaných svátků.

Podniky jsou povinny ze zákona poskytovat mateřskou či otcovskou dovolenou.

Podnikové automobily

Zaměstnanecká výhoda, která je poskytována především zaměstnancům na vyšších 

pracovních postech (manažer, vedoucí provozu…), kteří auta mohou používat 

i pro osobní potřebu. Jsou tak zbaveni vynaložení peněžních prostředků na nákup 

automobilu, částečně na spotřebu benzínu a také na údržbu vozu.

Jiné zaměstnanecké výhody

Každý podnik si v podstatě může navrhnout, cokoli ho napadne. Nejčastěji to bývají 

vánoční večírky, bezplatné parkování či bezplatné poskytování nápojů.

1.9.2 Zdanitelné zaměstnanecké výhody

Dle Armstronga (2009, s. 387) sem patří:

- Podnikový automobil

- Bezplatné poskytování pohonných hmot

- Odpočet na ujetou vzdálenost

- Bezúročné nebo nízko úročené půjčky

- Bydlení

- Soukromá zdravotní péče

- Dary a poukázky
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- Mobilní telefony

1.9.3 Obvykle nezdaňované zaměstnanecké výhody

Armstrong (2009, s. 388) sem řadí:

- Strava pro zaměstnance

- Členské příspěvky

- Stravenky

- Podnikové akce

- Malé dary

- Výdaje na stěhování

- Odměny za dlouholetou práci v podniku

- Vzdělávání a výcvik

- Poradenství

- Podnikové zařízení pro hlídání dětí

- Odstupné

- Parkovací místo
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2 Analytická část

V této části práce se budu zabývat společností, kterou jsem si vybrala ke spolupráci 

na své bakalářské práci, tedy se společností Stavlux invest s. r. o. (dále jen společnost).

V první části se zaměřím na historii společnosti, na trh a její konkurenci. Popíši, 

jak společnost získává a zpracovává zakázky, jak se stará o bezpečnost a ochranu zdraví 

při práci svých zaměstnanců. V rámci analýzy podniku provedu rozbor silných 

a slabých stránek společnosti, vyhodnotím dotazníkové šetření se zaměstnanci 

a zpracuji rozhovor vedený s jednatelem společnosti o jeho představách, o zavedení 

motivačního systému v jeho společnosti. Tato společnost funguje na trhu pouze rok 

a nemá doposud zavedený motivační systém podniku. 

2.1 Základní informace o společnosti

Firma: Stavlux invest s. r. o.

Právní forma: Společnost s ručením omezeným

Sídlo: Brněnská 7, 664 42 Modřice

IČO: 293 51 481

DIČ: CZ29351481

Obrázek č. 8: Logo společnosti (Zdroj: Stavlux, 2012)

Základní kapitál: 200 000 Kč

Statutární orgán: Ing. David Samek

Bytem Valtická 13, Brno 628 00

Zápis do Obchodního rejstříku: 13. 4. 2012, Krajský soud v Brně, 
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   Spisová značka: C 74506

Předmět podnikání: 

 výroba, obchod a služby neuvedené v přílohách 1 až 3 živnostenského zákona

 provádění staveb, jejich změn a odstraňování

Více v příloze č. 1: Výpis z Obchodního rejstříku

Obrázek č. 9: Úvodní obrázek (Zdroj: 
Stavlux, 2012)

Tabulka č. 2: Klasifikace ekonomických činností (Zdroj: Vlastní zpracování dle Registru Ekonomických 
Subjektů,2013)

Kód 

NACE
Název třídy

4120 Výstavba bytových a nebytových budov

G Velkoobchod a maloobchod; opravy a údržba motorových vozidel

461 Zprostředkování velkoobchodu a velkoobchod v zastoupení

68310 Zprostředkovatelské činnosti realitních agentur

7112 Inženýrské činnosti a související technické poradenství

73110 Činnosti reklamních agentur

77290 Pronájem a leasing ostatních výrobků pro osobní potřebu a převážně pro 

domácnost

81290 Ostatní úklidové činnosti

95220 Opravy přístrojů a zařízení převážně pro domácnost, dům a zahradu

2.2 Historie společnosti

Historie společnosti se pojí se založením živnosti Ing. Davida Samka. Jeho pracovní 

činnost spočívala převážně v pronájmu pracovních sil a v zakázkách na drobnou 

výstavbu do 500.000,- Kč. Kvůli rostoucímu zájmu o služby se Ing. Samek jako OSVČ 

transformoval na společnost s ručením omezeným a dne 13. dubna 2012 vznikla 



společnost Stavlux, s. r. o. Jako společnost s

pronájmu pracovních sil a díky sdružení se společností VZstav, spol. s r.

ve veřejných zakázkách a věnuje se výstavbě do 10.000.000,

2.3 Organizační struktura 

Společnost má tři úseky: výrobní, přípravu a ekonomický úsek. 

Výrobní úsek má na starosti stavbyvedoucí, pozici pod stavbyvedoucím vykonává 
mistr, pod mistra spadají jednotliví dělníci. 

Ekonomický úsek je prozatím zaštítěn externí účetní. 

V úseku hledání a zpracování nabídek si práci zajišťuje Ing. David Samek. 

Obrázek č. 10: Organizační struktura společnosti (Zdroj: vlastní zpracování)

2.4 Trh a konkurence

Společnost má oprávnění k podnikání v oboru provádění staveb, jejich změn 

a odstraňování. Díky dohodě o spolupráci s autorizovaným technikem je společnost 

Stavbyvedoucí
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společnost Stavlux, s. r. o. Jako společnost s ručením omezeným pokračuje v činnosti 

pronájmu pracovních sil a díky sdružení se společností VZstav, spol. s r.

ve veřejných zakázkách a věnuje se výstavbě do 10.000.000,- Kč.

Organizační struktura 

má tři úseky: výrobní, přípravu a ekonomický úsek. 

Výrobní úsek má na starosti stavbyvedoucí, pozici pod stavbyvedoucím vykonává 
pod mistra spadají jednotliví dělníci. 

Ekonomický úsek je prozatím zaštítěn externí účetní. 

V úseku hledání a zpracování nabídek si práci zajišťuje Ing. David Samek. 

Obrázek č. 10: Organizační struktura společnosti (Zdroj: vlastní zpracování)

a konkurence

má oprávnění k podnikání v oboru provádění staveb, jejich změn 

odstraňování. Díky dohodě o spolupráci s autorizovaným technikem je společnost 

Jednatel

Stavbyvedoucí

Mistr

Dělníci

Účetní Přípravář

ručením omezeným pokračuje v činnosti 

pronájmu pracovních sil a díky sdružení se společností VZstav, spol. s r. o. také soutěží 

Výrobní úsek má na starosti stavbyvedoucí, pozici pod stavbyvedoucím vykonává 

V úseku hledání a zpracování nabídek si práci zajišťuje Ing. David Samek. 

má oprávnění k podnikání v oboru provádění staveb, jejich změn 

odstraňování. Díky dohodě o spolupráci s autorizovaným technikem je společnost 
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oprávněna k realizaci jakéhokoliv objektu v kategorii pozemních staveb, do které patří 

stavby:

 pro bydlení, jako jsou rodinné či bytové domy, jak zděné tak i panelového 

či dřevěného typu, 

 rekreační objekty – chaty, chalupy

 stavby občanské vybavenosti, což jsou objekty od kanceláří, obchodů, různých 

středisek až po školy či školky,

 stavby pro průmyslovou výrobu, jako jsou haly. 

Stavlux invest s. r. o. se orientuje především na veřejné zakázky do 10 000 000 Kč 

po celém území České republiky a na soukromé investory, kteří chtějí realizovat 

výstavbu rodinného či bytového domu. Hlavní činností je tedy dodávka stavby na klíč, 

nicméně zajišťuje i hrubou stavbu nebo stavby dokončuje. 

Konkurence na stavebním trhu je více než velká, ale vyvážená. Může za to široké 

spektrum veřejných zakázek. Současný stav ekonomiky tlačí ceny stavebních děl 

k minimu, čehož využívají movitější soukromí investoři k realizaci větších děl. 

Na druhou stranu společnosti, které se neumí přizpůsobit, umírají. V uplynulém roce 

se ve stavebnictví objevil nový trend, a to takový, že velké stavební firmy zvučného 

jména a postavení, začaly soutěžit o zakázky malého rozsahu. Je to dáno tím, že tyto 

společnosti mají mnoho zaměstnanců, pro které je třeba mít práci, a díky vládní politice 

úspor není na trhu tolik státních zakázek velkého rozsahu. Proto musejí tyto společnosti 

sáhnout do sektoru, ve kterém se pohybují spíše malé a střední firmy. Tito giganti často 

soutěží s nabídkou, která pokrývá režijní náklady, a tím mají často zajištěnou úspěšnost, 

což pomalu likviduje menší dodavatele.
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2.5 Proces získávání zakázek

Proces získávání zakázek je u společnosti založen na soutěžení ve veřejných zakázkách 

malého rozsahu a vyhotovení cenových nabídek soukromým investorům. K tomuto 

procesu využívá různých poptávkových serverů, jako jsou:

 AAApoptavky.cz

 verejnezakazky.cz

 remeslnici.cz

 stránky různých měst a městských částí

Na těchto stránkách si společnost vybere zakázku, která je pro ni nějakým způsobem 

zajímavá. Obvykle se hodnotí výše zakázky, s tím spojený potenciální zisk a právní 

prostředí pro tvorbu díla, rovněž také platební podmínky. 

Následuje proces přípravy nabídky, která spočívá ve vyčíslení přímých nákladů 

na provedení díla a ostatních přímých a vedlejších nákladů, jako jsou náklady 

na dopravu, stavbyvedoucího či staveništní přesuny hmot (jeřáby). Do přímých nákladů 

patří náklady na materiál, mzdy dělníků, stroje, mzdy strojníků a ceny všech 

poddodavatelů, kteří zajišťují specializované práce, jež společnost nedodává. Jedná 

se o poměrně dlouhou anabázi, ve které je třeba spočítat kubatury materiálu, vyhodnotit 

pracnost výstavby a zhodnotit vnější vlivy, které by mohly mít dopad na provádění díla. 

Dále je nutná domluva s poddodavateli ohledně ceny, za kterou danou dodávku 

pro firmu zhotoví. Zná-li společnost náklady na provedení díla, zhodnotí lokality 

a situaci na trhu. Čerpá hlavně z předchozích soutěží, o kterých si vede záznamy. 

Na základě toho určí svoji přidanou hodnotu na díle, a tím svůj zisk a nabídkovou cenu, 

kterou odevzdává v daném termínu na daném místě. Tento proces je stejný 

jak u soukromých, tak i veřejných investorů. Liší se pouze množství a úprava 

dokumentů v nabídce. Rozsah dokumentů je dán Zákonem 137/2006 Sb., o veřejných 

zakázkách. 
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2.6 Bezpečnost a ochrana zdraví při práci

BOZP ve stavebnictví je velmi důležitá věc, kterou je třeba hlídat. Řídí se Zákonem 

65/165 Sb., zákoník práce – hlava pátá: Bezpečnost a ochrana zdraví při práci. Zejména 

jde o prevence rizik a hlídání odborné způsobilosti. Tuto kontrolu a různá školení 

obstarává koordinátor bezpečnosti a ochrany zdraví při práci. Vytvoří tabulku s různými 

riziky, která jsou pro každou stavbu jiná, vyhodnotí jejich rizikovost, provede školení 

pracovníků, učiní zápis o proškolení a provádí následné kontroly plnění a nedostatků.

Rizika se hodnotí dle kritérií:

 Pravděpodobnost vzniku a existence rizika: 

 nahodilá

 nepravděpodobná

 pravděpodobná

 velmi pravděpodobná

 trvalá

 Pravděpodobnost následků - závažnost:

 poranění bez pracovní neschopnosti

 absenční úraz (s pracovní neschopností)

 vážnější úraz vyžadující hospitalizaci

 těžký úraz a úraz s trvalými následky

 smrtelný úraz

Každý koordinátor dále uvede svůj názor:

 Zanedbatelný vliv na míru nebezpečí a ohrožení
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 Malý vliv na míru nebezpečí a ohrožení

 Větší nezanedbatelný vliv na míru nebezpečí a ohrožení

 Velký a významný vliv na míru nebezpečí a ohrožení

 Více významných a nepříznivých vlivů na závažnost a následky ohrožení 

a nebezpečí

Dále je třeba určit míru rizika na stupnici 0-125:

0 - 3: Bezvýznamné riziko

4 - 10: Akceptovatelné riziko

11 - 50: Mírné riziko

51 - 100: Nežádoucí riziko

101 - 125: Nepřijatelné riziko

Toto vše se píše do knihy bezpečnosti a rizik, kterou vede koordinátor BOZP, ukázka 

z knihy BOZP viz příloha č. 2.

2.7 Analýza silných a slabých stránek podniku

Na základě zjištěných informací o společnosti, jsem vypracovala analýzu dvou hlavních 

stránek.

Silné stránky:

 Flexibilita

 Řízení nákladů

 Řízení lidských zdrojů

 Kontrola 

 Efektivita

Slabé stránky:

 Bez historie

 Malý rezervní kapitál
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 Nutná spolupráce s jinými subjekty

 Subdodavatelé

Jelikož byla společnost založena před nedávnem, nemá tedy skoro žádnou historii. 

Toto je problém, se kterým se musí poprat každá nová společnost. Díky tomu, že hned 

na začátku zvládla výborně velkou zakázku, zapsala se tím na trhu stavebnictví. 

Společnost si vybudovala velmi dobré kontakty na stavební materiál, může si proto 

příznivou cenou získat velké množství zákazníků. 

Největším problémem ve společnosti je z mého pohledu málo vlastních zaměstnanců. 

Firma si najímá pracovníky z agentur práce, což je zapříčiněno začátkem podnikání 

v tomto oboru a nestálostí pracovních zakázek. Myslím si, že jakmile se společnost 

trochu stabilizuje a zaběhne, začne najímat svoje vlastní pracovníky, které si vyškolí 

a zapracuje podle vlastní potřeby. 

2.8 Rozhovor s jednatelem

(Samek, 2013)

Kvůli vytvoření co nejlepšího motivačního systému pro společnost, jsem si sjednala 

s panem inženýrem Samkem schůzku, abych mu položila otázky, na základě jejichž 

odpovědí budu mít představu, jak si sám jednatel představuje motivační systém 

ve společnosti, a jaké benefity je ochoten svým zaměstnancům nabídnout. Seznam 

otázek viz příloha č. 3.

Otázka č. 1: Myslíte si, že se vaše firma na trhu dobře uchytila?

Odpověď: „Start společnosti proběhl dle plánu a stejně tak se i rozvíjí, proto si myslím, 

že jsme dobře začali a v tomto režimu bychom chtěli pokračovat.“

Otázka č. 2: Jaké jsou vaše dosavadní pracovní výsledky? Jste spokojen?

Odpověď: „Je třeba zapracovat na jakosti a rychlosti provedení díla.“
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Otázka č. 3: Jak plánujete rozšířit podnik do budoucna? V jakém časovém 

horizontu?

Odpověď: „V roce 2013 bych rád zaměstnal asistenta do kanceláře. A dále plánuji 

restrukturalizaci v podniku, z důvodu očekávání navýšení počtu zakázek, na hlavního 

stavbyvedoucího, který bude mít zodpovědnost za 2 nové stavbyvedoucí, kteří budou mít 

pod sebou další dva mistry. Co se týče pracovníků na stavbě, situace je taková, že každý 

týden na stavbě si žádá různý počet těchto pracovníků. Proto zatím spolupracuji 

s pracovní agenturou, která mi tyto pracovníky zajišťuje podle potřeby.“

Otázka č. 4: Co očekáváte od spolupráce na mojí bakalářské práci?

Odpověď: „Očekávám, že mi ukážete nové možnosti benefitů pro zaměstnance. Dále 

očekávám nějaký výstup, report, návrh s možnostmi řešení.“

Otázka č. 5: Je pro vás důležitá dobrá komunikace s podřízenými?

Odpověď: „Komunikace je důležitá jak směrem nahoru, tak i dolů, dolů je podle 

mě ještě důležitější.“

Otázka č. 6: Rozhodujete a zadáváte všechnu práci sám i těm nejnižším 

pracovníkům nebo preferujete delegaci pravomocí?

Odpověď: „Rozhodně delegování používám, ušetří to hodně času. Ale záleží 

na konkrétní situaci či problému, který řeším. Jsou věci, které si musím udělat sám, 

potom jsou věci, které může udělat někdo jiný, ale stejně je musím celé překontrolovat 

a v poslední řadě jsou věci, které zvládnou jiní sami.“

Otázka č. 7: Je pro vás důležité, aby byli zaměstnanci odměňováni spravedlivě?

Odpověď: „Ano, prémie a pokuty za pracovní výkon se snažím udělovat spravedlivě, 

obvykle hodnotím jakost a rychlost provedení.“

Otázka č. 8: Čemu dáváte přednost? Ústní pochvale nebo finanční odměně? 

Co je podle vás pro pracovníka více motivující?
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Odpověď: „V dnešní době motivují nejvíce peníze a postavení, nicméně penězi nejde 

motivovat pořád, proto rád užívám vyjádření dobře vykonané práce před pracovním 

kolektivem. Občas finanční odměna.“

Otázka č. 9: Co říkáte na osobní ohodnocení? Preferujete ho před plošným nebo 

ne? A proč?

Odpověď: „U stavbyvedoucích a TH pracovníků se přikláním k osobnímu ohodnocení 

a u výrobních pracovníků k plošnému. Je to dáno tím, že vedoucí odpovídá za chod celé 

stavby a je jen na něm, jak se mu podaří vše skloubit ke správnému chodu. Kdežto 

výrobní pracovníci jsou rozděleni do pracovních čet, které podávají výkon jako celek 

a je tedy třeba je jako celek hodnotit, pokud mezi sebou mají člověka, který jejich výkon 

maří, sami se s ním vypořádají.“

Otázka č. 10: Na základě čeho a kdo všechno by rozhodoval o osobním 

ohodnocení? Pouze vy, anebo by mohl o přidělení osobního ohodnocení rozhodovat 

třeba i stavbyvedoucí či mistr?

Odpověď: „Osobní ohodnocení by mělo být na základě výsledků a přístupu k práci 

samozřejmě. A hodnotil bych já s konzultací právě hlavního stavbyvedoucího, 

stavbyvedoucích a mistrů.“

Otázka č. 11: Dělil by jste odměny podle pracovního zařazení (druhu práce), 

nebo jste pro to, aby byly odměny stejné pro všechny? A pokud by byly odměny 

rozlišeny, jak by jste je rozdělil?

Odpověď: „Odměny bych dělil dle zařazení, výrobní pracovníci, technickohospodářští 

a vedoucí pracovníci.“

Otázka č. 12: Chcete, aby se vaši zaměstnanci neustále zlepšovali a zdokonalovali 

v práci?

Odpověď: „Ano.“

Otázka č. 13: Je pro vás důležité pravidelné školení pracovníků?
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Odpověď: „Rozhodně ano. Školení je stejně tak důležité jako rozvíjení nových 

dovedností. Člověk se musí neustále rozvíjet a ne jen opakovat tu samou věc pořád 

dokola.“

Otázka č. 14: Tady je tabulka nejčastěji využívaných benefitů pro zaměstnance. 

Vyberte ty, které chcete poskytovat.

Odpověď:

Tabulka č. 3: Nejčastěji poskytované benefity (Zdroj: vlastní zpracování)

Druh benefitu Ano Možná Ne

Stravenky X

Týden dovolené navíc X

Školení X

Příspěvek na životní pojištění X

Příspěvek na penzijní připojištění X

Služební telefon X

Služební automobil i pro soukromé účely X

Otázka č. 15: Napadají vás ještě jiné benefity, které by jste chtěl poskytovat?

Odpověď:  „Kromě těch Vámi navrhovaných bych rád ještě poskytoval slevy na odběr 

stavebního materiálu, % ze zisku a stavební práce za režijní ceny“.

Shrnutí rozhovoru s jednatelem

Rozhovor s jednatelem společnosti hodnotím velice kladně. Je vidět, že mu 

na podřízených záleží a je ochoten své pracovníky motivovat k odvádění lepších 

pracovních výsledků. V rozhovoru nastínil, jak by si rozdělení a přidělování 

zaměstnaneckých benefitů představoval. Vyjádřil se, k jakým benefitům je přístupný 

a jaké nepřipadají v úvahu. 
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2.9 Dotazníkové šetření

Po rozhovoru s jednatelem společnosti jsem vytvořila dotazník pro zaměstnance 

podniku. Zjištění názoru zaměstnanců je pouze orientační, a to z důvodu nízkého počtu 

pracovníků společnosti. Podnik jich zaměstnává pouze 5. Dotazníkové šetření bylo 

anonymní. Informace, které zjistím, použiji pro návrh motivačního systému společnosti 

a budou také k dispozici jednateli společnosti. Do dotazníku jsem uvedla pouze 

uzavřené otázky. Pracovníci vybírali jednu odpověď z 2 až 4 nabízených možností. Viz 

příloha č. 4. 

Dotazníkového šetření se zúčastnili všichni zaměstnanci. Ve společnosti pracují pouze 

muži. 

Otázka č. 1: Pracujete pro společnost od jejího založení?

Graf č. 1: Odpověď na otázku č. 1 (Zpracování: vlastní)

Graf č. 1 vyjadřuje, že pouze 20 % zaměstnanců pracuje ve společnosti od jejího 

založení a tedy zbylých 80 % zaměstnanců ve společnosti od založení nepracuje.

Otázka č. 2: Jste s prací v této společnosti spokojen?

20%

80%

Odpovědi na otázku č. 1

Ano Ne
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Graf č. 2: Odpověď na otázku č. 2 (Zpracování: vlastní)

Graf č. 2 znázorňuje, že celých 60 % zaměstnanců je spíše spokojeno, 20 % 

zaměstnanců je spokojeno a 20 % zaměstnanců spíše není spokojeno s prací 

ve společnosti.

Otázka č. 3: Vyhovuje Vám vaše platové ohodnocení?

Graf č. 3: Odpověď na otázku č. 3 (Zpracování: vlastní)

Graf č. 3 znázorňuje, že celých 60 % zaměstnanců není spíše spokojeno, 20 % 

zaměstnanců je spíše spokojeno a 20 % zaměstnanců není spokojeno s platovým 

ohodnocením.

20%

60%

20%

Odpovědi na otázku č. 2

Ano Spíše ano Spíše ne Ne

20%

60%

20%

Odpovědi na otázku č. 3

Ano Spíše ano Spíše ne Ne
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Otázka č. 4: Změnil by se Váš přístup k práci, pokud by Vás zaměstnavatel něčím 

motivoval?

Graf č. 4: Odpověď na otázku č. 4 (Zpracování: vlastní)

Otázka č. 5: Motivovalo by Vás k lepší práci poskytnutí nějakých benefitů navíc 

k platu od zaměstnavatele?

Graf č. 5: Odpověď na otázku č. 5 (Zpracování: vlastní)

Graf č. 4 a graf č. 5 vyjadřují stejné procento odpovědí na otázky. Nadpoloviční většina, 

tedy 60 % zaměstnanců, by spíše změnila přístup k práci a pracovala s chutí a zbylých 

40 % zaměstnanců by určitě změnili přístup k práci a pracovali s chutí, kdyby je 

zaměstnavatel něčím motivoval a poskytl jim nějaké benefity za dobře odvedenou práci. 

Otázka č. 6: Jaké benefity by jste rád dostával?

40%
60%

Odpovědi na otázku č. 4

Ano Spíše ano Spíše ne Ne

40%

60%

Odpovědi na otázku č. 5

Ano Spíše ano Spíše ne Ne
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Jako odpověď je uveden počet zaměstnanců, kteří vybrali danou možnost.

Tabulka č. 4: Navrhované benefity pro zaměstnance (Zpracování: vlastní)

Druh benefitu Ano Možná Ne

Stravenky 5 0 0

Týden dovolené navíc 3 2 0

Školení 3 2 0

Příspěvek na životní pojištění 2 3 0

Příspěvek na penzijní připojištění 2 3 0

Služební telefon 4 1 0

Služební automobil i pro soukromé účely 4 1 0

Sleva na odběr stavebního materiálu 5 0 0

Stavební práce za režie 3 1 1

% ze zisku 4 1 0

Tabulka č. 4 znázorňuje odpovědi zaměstnanců, které jsou ve většině případů shodné. 

Otázka č. 7: Jste spokojený s Vaším současným zaměstnáním nebo uvažujete o změně 

zaměstnaní?

Graf č. 6: Odpověď na otázku č. 7 (Zpracování: vlastní)

Graf č. 6 ukazuje, že celých 80 % zaměstnanců je spíše spokojeno s jejich současným 

zaměstnáním a pouze 20 % zaměstnanců není spokojeno a uvažují o změně. 

80%

20%

Odpovědi na otázku č. 7

Ano Spíše ano Spíše ne Ne
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Shrnutí dotazníkového šetření

Z dotazníkového šetření vyplývá, že většina pracovníků je s prací spokojena, ale nějaké 

benefity navíc, které by je motivovali k práci, by uvítali. Z nabízených benefitů odmítl 

pouze jeden zaměstnanec benefit stavební práce za režie, ostatní by benefity přivítali 

nebo by se rozhodovali, zda takový benefit přijmout. Všichni dosavadní zaměstnanci 

by chtěli stravenky a slevu na odběr stavebního materiálu. 

2.10 Shrnutí analytické části

Po provedení analýzy současné situace společnosti, jsem došla na tyto problémy, které 

jsou nutné řešit:

 Zavedení motivačního systému,

 upevnění postavení společnosti na trhu,

 dostat se více do podvědomí domácností a podniků,

 určení pokut při neplnění pracovních povinností,

 zlepšení komunikace se zaměstnanci,

 důkladný výběr zaměstnanců.
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3 Vlastní návrhy řešení

Na základě zjištění chodu společnosti, rozhovoru s jednatelem a dotazníkového šetření 

mezi zaměstnanci jsem vytvořila návrh na zavedení motivačního systému 

do společnosti ve formě interní směrnice, která bude přesně definovat nárok 

na zaměstnanecké benefity.

3.1 Návrh interní směrnice na benefity

Tato interní směrnice bude upřesňovat nároky na benefity všech zaměstnanců 

společnosti, kteří pracují na hlavní pracovní poměr a již nejsou ve zkušební lhůtě.

Benefity, které nebudou jasně definované v pracovní smlouvě zaměstnance, se budou 

řídit podle interní směrnice společnosti, která bude přiložena k pracovní smlouvě.

Zaměstnanci, kteří pracují pro společnost na dohodu o pracovní činnosti nebo 

na dohodu o provedení práce nemají nárok na benefity stanovené touto směrnicí. 

O jejich případném odměnění rozhodně vždy individuálně jednatel společnosti, 

stavbyvedoucí nebo mistr.

3.1.1 Základní benefity

Na tyto benefity mají nárok všichni zaměstnanci společnosti, bez rozlišení pracovního 

zařazení nebo délky pracovního poměru ve společnosti.

Stravenky

Jedná se o jednu z nejrozšířenějších a nejznámějších forem benefitů u nás. Stravenky 

jsou výhodné jak pro zaměstnavatele, tak pro zaměstnance. Zaměstnanec může 

stravenky využít k zakoupení hlavního jídla ve stravovacích zařízeních na území ČR, 

také s nimi může platit potraviny ve vybraných potravinových řetězcích a obchodech 

v ČR. Hodnota stravenky je u zaměstnance osvobozena od daně z příjmu ze závislé 

činnosti a nezahrnuje se do vyměřovacího základu pro výpočet sociálního a zdravotního 

pojištění. U zaměstnavatele jsou stravenky výhodné z hlediska daňově uznatelného 
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nákladu. Pokud zaměstnavatel splní podmínku poskytnutí příspěvku na stravování 

(poskytnuté jiným subjektem) do výše 55% ceny jednoho jídla, maximálně však do 70% 

stravného při pracovní cestě 5 až 12 hodin, tak má nárok na daňově uznatelný náklad. 

(Zákon č. 586/1992 Sb., o daních z příjmu ze dne 8. listopadu 2012). 

Nejprve si zaměstnavatel vybere společnost, od které bude stravenku pořizovat (např. 

společnost Sodexo nebo Edenred). Dále si každý měsíc zjistí počet řádně 

odpracovaných dní (nezapočítává se dovolená a nemoc) každého zaměstnance. 

Pro výslednou sumu stravenek stačí zajít do vybrané společnosti, která stravenky ihned 

vydá. Zaměstnavatel dostane od firmy fakturu, kterou zaúčtuje. Z čisté mzdy 

zaměstnance strhne zaměstnavatel částku, kterou si přispívá sám. V praxi se často 

uplatňuje zaplacení částky za stravenky hotově přímo při převzetí. 

Návrh: Společnost bude poskytovat stravenku v nominální hodnotě 80 Kč, přičemž 44 

Kč bude přispívat společnost a 36 Kč si doplatí zaměstnanec ze svého. (Tato cena 

se může každý rok měnit, v důsledku zvyšování nebo snižovaní cen na trhu). 

Příspěvek na životní pojištění

Po ukončení zkušební doby dostane zaměstnanec od zaměstnavatele formulář 

pro sjednání životního pojištění u partnerské pojišťovny. Společnost si ji sama vybere 

a uzavře s ní smlouvu na životní pojištění pro zaměstnance společnosti. Tento formulář 

zaměstnanec vyplní (pokud má zájem o tento benefit) a odevzdá jej jednateli 

společnosti. 

Po uzavření smlouvy bude každý měsíc zaměstnavatel posílat na účet životního 

pojištění zaměstnance částku 500 Kč.

Pro zaměstnance má tento benefit hned několik výhod. Jeho rodina bude zajištěna 

v případě úmrtí pracovníka. Tento příspěvek je u zaměstnance osvobozen od daně 

z příjmu ze závislé činnosti a nezahrnuje se do vyměřovacího základu pro výpočet 
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sociálního a zdravotního pojištění. Navíc při podání daňového přiznání má zaměstnanec 

nárok na snížení základu daně maximálně o 12 000 Kč. U zaměstnavatele se jedná o 

daňově uznatelný náklad bez limitu. (Zákon č. 586/1992 Sb., o daních z příjmu ze dne 

8. listopadu 2012). 

Zaměstnavatel však může poskytnout jednomu zaměstnanci příspěvky na penzijní 

připojištění a životní připojištění v hodnotě maximálně do 30 tisíc korun. Pokud by byla 

částka příspěvku vyšší, nemůže být osvobozena od daně z příjmu.(Zákon č. 586/1992 

Sb., o daních z příjmu ze dne 8. listopadu 2012). 

Školení

Veškerá školení, která nařídí jednatel, hlavní stavbyvedoucí, stavbyvedoucí nebo mistr, 

jsou pro jejich podřízené povinná a jejich neabsolvování může brát nadřízený jako 

důvod pro snížení platu. Pokud přijde sám zaměstnanec s návrhem na školení, které 

by chtěl absolvovat a jeho nadřízený ho usnese jako přínosné, tak společnost zaplatí 

zaměstnanci školení buď v plné výši nebou pouze částečně dle přínosnosti 

pro společnost. 

Přínosy: Zaměstnanec získá školením větší odbornost a kvalifikaci; naučí se novým 

věcem; dostane vyšší platové ohodnocení. Výhodou školení pro zaměstnavatele 

je daňově uznatelný náklad a kvalifikovanější pracovníci. 

Sleva na odběr stavebního materiálu

Pokud zaměstnanec staví nebo rekonstruuje byt, chatu, chalupu nebo jakékoliv jiné 

stavení, má nárok požádat stavbyvedoucího či jednatele společnosti o stavební materiál, 

za který zaplatí menší cenu než je běžná cena v obchodě, inzerovaná v letáku, katalogu 

nebo na internetových stránkách (pro fyzické osoby nepodnikatele). Společnost 

má většinou nasmlouvané slevy, které může poskytnout právě tímto způsobem. 

Sleva se vztahuje na běžný stavební materiál jako je malta, cement, cihly, střešní tašky, 

omítky, malby a také na plastová okna a dveře aj. 
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Zaměstnanec bude veden jako běžný zákazník, kterému se vystaví faktura.

Zaměstnavatel bude muset dopočítat a dodanit DPH, které si nemůže uplatnit na vstupu 

za nákup materiálu, jelikož ho nevyužije na své stavební zakázce a nebude se jednat 

o daňově uznatelný náklad.

Stavební práce za režie

Pokud zaměstnanec staví nebo rekonstruuje byt, chatu, chalupu nebo jakékoliv jiné 

stavení, má nárok požádat vedení společnosti o stavební práce svých kolegů za režie. 

To znamená, že zaplatí pouze za mzdy pracovníků, náklady za výkresy od architekta, 

vizualizace a za veškeré ostatní náklady přímo spojené s požadovanou prací. 

Zaměstnanec bude veden jako běžný zákazník, kterému se vystaví faktura.

Zaměstnavatel bude muset dopočítat a dodanit DPH, které si nemůže uplatnit na vstupu 

za poskytované služby od subdodavatelů a nebude se jednat o daňově uznatelný náklad.

3.1.2 Speciální benefity

Služební telefon

Nárok na služební telefon vzniká vybraným zaměstnancům po stanovené době výkonu 

povolání ve společnosti. Typ služebního telefonu si zaměstnanec může vybrat sám, 

avšak do stanoveného limitu od jednatele společnosti. Služební telefon může 

zaměstnanec využívat i pro soukromé účely. 

Na služební telefon má nárok jednatel, vybraní technickohospodářští pracovníci, hlavní 

stavbyvedoucí, stavbyvedoucí a mistr nejdříve po uplynutí daného počtu let 

v zaměstnání: 

 Okamžitě má nárok jednatel 

 Po uplynutí 1 roku má nárok přípravář a hlavní stavbyvedoucí

 Po uplynutí 2 let má nárok stavbyvedoucí

 Po uplynutí 3 let má nárok mistr



53

Zaměstnanci tento benefit nijak neovlivní výši hrubé mzdy. Nevstupuje tedy do daně 

z příjmu ze závislé činnost a nezahrnuje se do vyměřovacího základu pro výpočet 

sociálního a zdravotního pojištění. 

Ze strany zaměstnavatele se jedná o klasickou nákladovou položku za ostatní služby 

(jako telefonní poplatky firmy).

Služební automobil i pro soukromé účely

Služební automobily vybírá jednatel společnosti. Nárok na služební automobil 

využívaný i pro soukromé účely vzniká vybraným zaměstnancům, po stanovené době 

výkonu povolání ve společnosti. Zaměstnanec nemá nárok na výběr typu ani značky 

automobilu. Automobil přidělí zaměstnanci dle vlastního zvážení jednatel. Samozřejmě 

je důležitá finanční situace společnosti. Pokud v době nároku na služební automobil 

společnost nebude mít dostatečné množství finančních prostředků, odkládá se nárok 

na nejbližší možný termín.

Na služební automobil pro soukromé účely má nárok jednatel, vybraní 

technickohospodářští pracovníci, hlavní stavbyvedoucí, stavbyvedoucí a mistr nejdříve 

po uplynutí daného počtu let v zaměstnání: 

 Okamžitě má nárok jednatel 

 Po uplynutí 3 let – hlavní stavbyvedoucí

 Po uplynutí 5 let – stavbyvedoucí, přípravář

 Po uplynutí 7 let - mistr

Zaměstnanci se k hrubé mzdě připočítává 1% vstupní ceny automobilu včetně DPH,

což mu zvyšuje základ daně, tedy vstupuje do daně z příjmu ze závislé činnost 

a zahrnuje se také do vyměřovacího základu pro výpočet sociálního a zdravotního 

pojištění. Zaměstnanec musí vést knihu jízd, kde uvede počet soukromých a služebně 

najetých kilometrů. Musí také uchovávat daňové doklady o nákupu PHM, které mu 

následně budou podle vyúčtování najetých kilometrů proplaceny.
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Ze strany zaměstnavatele vstupují do daňově uznatelných výdajů odpisy, náklady 

na opravy, údržbu, pneumatiky, parkovné a náklady na PHM dle dokladů o nákupu

a z těchto všech výdajů má nárok na odpočet DPH na vstupu. Dále zaměstnavatel musí 

platit silniční daň.

Z knihy jízd potom musí zaměstnavatel vypočítat cenu PHM za soukromě najeté 

kilometry zaměstnance.

Výpočet:

Průměrná cena za 1 litr PHM/za měsíc * průměrná spotřeba PHM * počet soukromě 

najetých kilometrů.

% ze zisku

O nároku na tento benefit a jeho výši rozhoduje jednatel společnosti, na základě 

ziskovosti podniku v daném roce. Dále bere v potaz včasné zpracování zakázek 

a pracovitost jednotlivých vedoucích pracovníků na jednotlivých stavebních zakázkách.

Přidělení a výši tohoto benefitu oznámí vybraným pracovníkům.

Zaměstnanci vstoupí procenta ze zisku do hrubé mzdy jako prémiová položka, 

která podléhá dani z příjmu ze závislé činnosti a zahrnuje se do vyměřovacího základu 

pro výpočet sociálního a zdravotního pojištění. 

Pro zaměstnavatele to není daňově uznatelný náklad, jelikož je součástí mzdových 

nákladů na zaměstnance.

3.1.3 Věrností benefity

Na tyto benefity mají nárok všichni zaměstnanci společnosti, kteří zde pracují

po určitou dobu.

Příspěvek na doplňkové penzijní spoření

Doba pro splnění nároku na tento benefit je 3 roky.
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Pokud má zaměstnanec sjednané doplňkové penzijní spoření nebo si ho sjedná někdy 

po nástupu do zaměstnání a předloží zaměstnavateli smlouvu o sjednání tohoto 

doplňkového penzijního spoření, bude mu každý měsíc zaměstnavatel přispívat částkou

500 Kč na účet penzijní společnosti. 

Pro zaměstnance má tento benefit hned několik výhod. Nemusí si každý měsíc platit 

plnou částku spoření. Bude si moct i v důchodu zachovat svoji životní úroveň, na kterou 

je zvyklý. Tento příspěvek je u zaměstnance osvobozen od daně z příjmů ze závislé 

činnosti a nezahrnuje se do vyměřovacího základu pro výpočet sociálního a zdravotního 

pojištění. Navíc při podání daňového přiznání má nárok na snížení základu daně 

v celkovém úhrnu maximálně 12 000 Kč, pokud si přispívá ročně alespoň 12 000 Kč. 

U zaměstnavatele se jedná o daňově uznatelný náklad bez limitu. (Zákon č. 586/1992 

Sb., o daních z příjmu ze dne 8. listopadu 2012).

Věrnostní mimořádná prémie

Doba pro splnění nároku na tento benefit je 5 let, a po pětiletých cyklech se pravidelně 

opakuje.

Jedná se o jednorázovou finanční odměnu, pro tzv. skalní zaměstnance, ve výši 

5 000 Kč.

Zaměstnanci bude tato suma přičtena k hrubé mzdě jako odměna a podléhá dani 

z příjmu ze závislé činnosti a zahrnuje se do vyměřovacího základu pro výpočet 

sociálního a zdravotního pojištění.  Pro zaměstnavatele to není daňově uznatelný 

náklad, jelikož je součástí mzdových nákladů na zaměstnance.

3.1.4 Shrnutí interní směrnice

Interní směrnice je rozdělena do třech dílčích částí:

 Základní benefity:

 Stravenky
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 Příspěvek na životní pojištění

 Školení

 Sleva na odběr stavebního materiálu

 Stavební práce za režie

 Speciální benefity:

 Služební telefon

 Služební automobil i pro soukromé účely

 % ze zisku

 Věrnostní benefity:

 Příspěvek na doplňkové penzijní spoření

 Věrnostní mimořádná prémie

3.2 Ekonomické zhodnocení

Jelikož se jedná zatím pouze o návrh na zavedení interní směrnice na odměny 

pro zaměstnance a počet zaměstnanců ve společnosti není ještě stálý, nelze provést 

přesné ekonomické zhodnocení navrhovaných benefitů. V kategorii speciálních benefitů 

jako je služební telefon a služební automobil i pro soukromé účely neznám přesné 

částky měsíčního vyúčtování telefonních služeb nebo pořizovací cenu automobilu. 

Proto přesně vyčíslím pouze ty benefity, které se dají k dnešnímu dni jednoduchým 

matematickým výpočtem zjistit. 

Pro výpočet budu brát 5 zaměstnanců + jednatele společnosti. Tedy všechny vyčíslené 

náklady budou na 6 lidí.

Stravenky

Náklady na stravenky vypočítám z ročních nákladů pro rok 2013 podle plánovacího 

kalendáře (viz. Příloha č. 5). Pro výpočet budu předpokládat, že žádný pracovník 

nebude nemocný a všichni si vyberou dovolenou, která je ze zákona 20 pracovních dní. 

Počet pracovních dní na rok 2013 je 252 dní – 20 dní dovolené = 232 dní. To je tedy 

232 stravenek v nominální hodnotě 80 Kč pro jednoho zaměstnance. 
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Tabulka č. 5: Ekonomické zhodnocení stravenek (Zpracování: vlastní)

Celková hodnota stravenek 

za 1 rok

Náklady pro zaměstnavatele

(55% z jedné stravenky)

Přispěje si zaměstnanec

(45% z jedné stravenky)

111 360 Kč 61 248 Kč 50 112 Kč

Tedy částka 61 248 Kč je daňově uznatelným nákladem pro společnost a 50 112 Kč 

musí zaměstnanci zaplatit ze svého.

Příspěvek na životní pojištění

Pro výpočet ročních nákladů budu předpokládat, že všech 5 zaměstnanců + jednatel 

měli zájem o tento benefit, a tedy vyplnili potřebný formulář. Výpočet je brán pro celý 

rok 2013.

Tabulka č. 6: Ekonomické zhodnocení životního pojištění (Zpracování: vlastní)

Počet zaměstnanců Cena měsíčního příspěvku Celkové roční náklady

6 500 Kč 36 000 Kč

Tedy 36 000 Kč je daňově uznatelným nákladem pro zaměstnavatele.

Celkové náklady společnosti za poskytované benefity

Pokud sečtu roční náklady pro zaměstnavatele z obou výše vyčíslených benefitů, 

dostanu se na částku 97 248 Kč za rok. Samozřejmě, že tato cena není úplná, protože 

do výpočtů nemohly být zahrnuty veškeré nabízené benefity. 

3.3 Přínosy práce

 Návrh způsobu zavedení motivačního systému ve společnosti

 Získání zpětné vazby od zaměstnanců

 Vyhodnocení silných a slabých stránek společnosti
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Závěr

V bakalářské práci jsem se zabývala tématem motivačního systému společnosti.

Cíl mé bakalářské práce se týkal sestavení vhodného návrhu na motivační systém 

pro společnost Stavlux invest, s. r. o., a to na základě získaných teoretických poznatků, 

seznámení se společností, provedeného rozhovoru s jednatelem a dotazníkového šetření 

mezi zaměstnanci. Zavedení tohoto systému by mělo zvýšit výkon pracovníků, jejich 

pracovní morálku a loajalitu ke společnosti. Při tvoření návrhu motivačního systému 

pro společnost jsem zohlednila získané informace o představě a přínosu motivačního 

systému od jednatele společnosti. Také jsem hodnotila odpovědi zaměstnanců 

z dotazníkového šetření. Z těchto získaných informací jsem se snažila vytvořit návrh 

na motivační systém tak, aby splňoval všechny požadavky, očekávání a nároky 

jak zaměstnanců, tak zaměstnavatele. 

V první části jsem popsala teorii daného problému. Vysvětlila jsem pojmy motivace, 

stimulace, přístupy k vedení zaměstnanců a správné metody motivace pracovníků 

ve společnosti. 

Ve druhé části mé bakalářské práce jsem se věnovala firmě Stavlux invest, s. r. o. 

Popsala jsem historii společnosti, organizační strukturu. Zabývala jsem se tím, 

jak společnost získává a zpracovává svoje zakázky, jaké má silné a slabé stránky. Je zde 

zahrnut rozhovor s jednatelem společnosti na téma jeho představy o motivačním 

systému. Vypověděl mi, jaké benefity je ochoten poskytovat a jaké nikoliv. Představil 

mi svou vizi společnosti v budoucnosti. Zaměstnancům společnosti jsem předložila 

dotazník, jehož výsledky jsem zohlednila ve svém návrhu motivačního systému pro tuto 

společnost. Položila jsem jim otázky o spokojenosti, dostatečné motivovanosti 

ve společnosti a možnosti výběru benefitů. 

Můj návrh na zavedení motivačního systému je ve formě vytvoření interní směrnice 

pro nárok a získávání benefitů. Tato směrnice by konkretizovala veškeré nároky 

na benefity, které nebudou přímo zahrnuty v pracovní smlouvě. Interní směrnici jsem 

rozdělila do tří částí. Každý zaměstnanec bez rozdělení pracovního zařazení po skončení 
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zkušební doby má nárok na základní benefity. Společnosti bych doporučila benefity 

jako stravenky, příspěvek na životní pojištění, školení. Speciální benefity jsou určené 

převážně pro vedoucí pracovníky. Jde o nákladnější 

benefity, tedy využívání služebního auta či telefonu k soukromím účelům. Třetí částí 

jsou věrnostní benefity, které mohou získat tzv. stálí zaměstnanci. Tito zaměstnanci 

v podniku pracují již nějakou dobu, svoji práci odvádí dobře, a proto mají nárok na tyto 

jednorázové a časově vymezené odměny. 

V případě zavedení této interní směrnice společnost získá kompletní motivační program 

pro zaměstnance, který si postupem času může rozšiřovat, přidávat či ubírat nároky 

pracovníků na jednotlivé benefity podle finanční situace, růstu a rozvoje společnosti. 
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Výpis
z obchodního rejstříku, vedeného

Krajským soudem v Brně
oddíl C, vložka 74506

Datum zápisu: 13. dubna 2012

Spisová značka:  vedená C 74506 u Krajského soudu v Brně
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Sídlo: Modřice, Brněnská 7, PSČ 664 42

Identifikační číslo: 293 51 481

Právní forma: Společnost s ručením omezeným

Předmět
podnikání:

výroba, obchod a služby neuvedené v přílohách 1 až 3
živnostenského zákona

provádění staveb, jejich změn a odstraňování

Statutární orgán: :jednatel
Ing. David Samek, dat. nar.  28. prosince 1986
Brno, Valtická 4118/13,  PSČ 628 00
den vzniku funkce: 13. dubna 2012

Způsob jednání: Jménem společnosti jedná jednatel samostatně.

Společníci: Ing. David Samek, dat. nar.  28. prosince 1986
Brno, Valtická 4118/13,  PSČ 628 00

 200 000,- Kč Vklad:
 100 % Splaceno:

 sto procentObchodní podíl:

Základní kapitál: 200 000,- Kč

Správnost tohoto výpisu se potvrzuje

Krajský soud v Brně



Příloha č. 2

Ukázka z knihy BOZP

Subsystém Identifikace nebezpečí

Vyhodnocení 
závažnosti 

rizika Bezpečnostní opatření Poznámka

P N H R

Silniční vozidla, 
pojízdné 
prostředky a 
stroje 

* zasažení pracovníka 
materiálem a předměty při 
otevření bočnic a zadního čela; 
* zranění pracovníka materiálem 
spadlým z korby (ložné plochy) 
vozidla; 
* zranění nohy a pod. při 
sestupování a při seskoku z ložné 
plochy vozidla, z kabiny 
* pád z vozidla nebo stroje při 
provádění čistění nebo údržby na 
zvýšených místech;
* sjetí vozidla nebo stroje mimo 
vozovku, zpevněnou komunikaci, 
převrácení vozidla
* náraz vozidla nebo stroje na 
překážku, převrácení vozidla
kontakt vozidla s osobou, s jiným 
vozidlem nebo pevnou překážkou 
- dopravní nehody: 
- srážka vozidel (čelní, z boku, ze 
zadu), 
- náraz vozidla na překážku 
- převrácení vozidla, 
- sjetí vozidla mimo vozovku, 
- najetí, přejetí, zachycení, 
přiražení a sražení osoby 
vozidlem, 
- přiražení nebo přitlačení osoby 
vozidlem k části stavby či jiné 
pevné konstrukci;

3 1 2 6 * při otvírání bočnic stát bokem, 
aby nebyl pracovník zasažen 
padajícím materiálem; 
* správné postavení bokem od 
břemene; 
* pro výstup a sestup na vozidlo 
používat žebříku nebo jiné 
rovnocenné zařízení (stupadla, 
nášlapné patky, přidržovat se madel 
apod.); 
* používání vhodných a 
bezpečných konstrukcí, prostředků 
a pomůcek pro zvyšování míst 
práce;
* vyznačení nebezpečných míst v 
blízkosti svahů, výkopů, jam apod. 
nebezpečných míst
* správný způsob řízení, 
přizpůsobení rychlosti okolnostem 
a podmínkám na staveništi; 
* zajištění volných průjezdů;
* oprávnění pro řízení vozidla 
(řidičský průkaz přísl. skupiny), 
školení řidičů; 
* dodržování pravidel silničního 
provozu, bezpečnostních přestávek, 
pozornost, přiměřená rychlost atd.; 
* nezdržovat se za couvajícím 
vozidlem a v dráze couvání, 
rozhlédnout se před vstupem do 
komunikace; 
* zajištění odstaveného vozidla 
proti nežádoucí ujetí; 
* dodržování pracovního režimu;

Podlahy a 
komunikace -
pohyb osob 

* pád pracovníka při obslužných 
činnostech, při provádění údržby 
a oprav

1 4 2 8 * rovná pracovní podlaha, 
udržování podlahových prvků, 
(výměna nahnilých fošen a 
dřevěných částí podlahy apod.) 
* udržování bezpečného stavu 
pracovních ploch a přístupových 
komunikací 
* rovný povrchu podlah a 
komunikací, bez nerovností, 
výmolů, udržování, čištění a úklid 
podlah, včasné odstraňování 
poškozených míst, nerovností 
apod.; 
* vhodná pracovní obuv 
* v zimním období odstraňování 
námrazy, sněhu, protiskluzový 
posyp; 

Podlahy a 
komunikace -
pohyb osob 

* zakopnutí, podvrtnutí nohy, 
naražení, zachycení o různé 
překážky a vystupující části z 
podlahy pád osoby na rovině

4 1 2 8 * odstranění komunikačních 
překážek o které lze zakopnout -
šroubů, hadic, elektrických kabelů, 
prvků vystupujících nad úroveň 
podlahy a komunikací; 



* udržování komunikací a průchodů 
v prostorách aktivace volně 
průchodné a volné, bez překážek, 
jejich nezastavování materiálem, 
provozním zařízením; 

Betonové 
konstrukce 

* pád z výšky při manipulaci s 
bedněním a jeho částmi, při 
montáži bednění a ukládání 
armatury , při ukládání betonové 
směsi (čerstvého betonu) i při 
odbedňování; 

3 3 1 9 * vypracování dodavatelské 
dokumentace složitějších bednění, 
včetně řešení opatření proti pádu 
osob, 
* zajištění bezpečného přístupu a 
pracovních míst, zřízení 
pomocných pracovních podlah, 
osazování zábradlí; 
* při použití osobního zajištění, 
určit místo kotvení (úvazu); 

Betonové 
konstrukce 

* nezajištění resp. ztráta 
únosnosti a prostorové tuhosti 
bednění a podpěrných 
konstrukcí; 

2 4 1 8 * správné provedení bednění 
zaručující jeho stabilitu, pevnost a 
tuhost včetně podpěrných 
konstrukcí (dimenze, rozměry, 
průřez, vzpěrná délka, spojení, 
vlastní zhotovení - montáž, 
zavětrování;) 

Betonové 
konstrukce 

* pád  částí bednění 
odbedňovaných dílců na 
pracovníka; 

2 3 1 6 * dodržování technologických 
postupu při montáži bednění, 
nepoškozené spoje bednění; 
* správné provedení nátěrů bednění 
vhodným odbedňovacím 
prostředkem; 

Betonové 
konstrukce 

* deformace beton. konstrukce; 
* snížení a ztráta únosnosti a 
stability betonové konstrukce, 
havárie; 

1 4 2 8 * ukládat armaturu dle projektu; 
* do betonových konstrukcí 
zabudovávat betonářskou ocel 
předepsané kvality a vlastností v 
takovém tvarovém zpracování, 
které odpovídá v rámci příslušných 
úchylek požadavkům projektové 
dokumentace; armatura po 
konečném uložení nesmí být 
deformována. 
* přejímka uložené armatury a 
bednění; 
* správná technologie ukládání 
betonové směsi, průkazné a 
kontrolní zkoušky betonové směsi, 
ochrana čerstvého betonu před 
působením povětrnostních vlivů; 
* odbedňovat konstrukce s nosnou 
funkcí jen na pokyn odpovědného 
pracovníka (zákaz předčasného 
odbedňování); 
POZN.: S bezpečností betonových 
konstrukcí souvisí i dodržování
technologické kázně a technických 
norem pro provádění betonářských 
pracích, protože při jejich 
nerespektování může být ohrožena 
nejen bezpečnost pracovníků 
stavby, ale i bezpečnost, únosnost a 
stabilita betonové konstrukce a v 
důsledcích může být ohrožen 
pozdější havárií i budoucí uživatel 
stavby. 



Příloha č. 3

Seznam otázek k rozhovoru

Otázka č. 1: Myslíte si, že se vaše firma na trhu dobře uchytila?

Otázka č. 2: Jaké jsou vaše dosavadní pracovní výsledky? Jste spokojen?

Otázka č. 3: Jak plánujete rozšířit podnik do budoucna? V jakém časovém horizontu?

Otázka č. 4: Co očekáváte od spolupráce na mojí bakalářské práci?

Otázka č. 5: Je pro vás důležitá dobrá komunikace s podřízenými?

Otázka č. 6: Rozhodujete a zadáváte všechnu práci sám i těm nejnižším pracovníkům nebo 

preferujete delegaci pravomocí?

Otázka č. 7: Je pro vás důležité, aby byli zaměstnanci odměňováni spravedlivě?

Otázka č. 8: Čemu dáváte přednost? Ústní pochvale nebo finanční odměně? Co je podle vás 

pro pracovníka více motivující?

Otázka č. 9: Co říkáte na osobní ohodnocení? Preferujete ho před plošným nebo ne? A proč?

Otázka č. 10: Na základě čeho a kdo všechno by rozhodoval o osobním ohodnocení? Pouze 

vy, anebo by mohl o přidělení osobního ohodnocení rozhodovat třeba i stavbyvedoucí či 

mistr?

Otázka č. 11: Dělil by jste odměny podle pracovního zařazení (druhu práce), nebo jste pro to 

aby byli odměny stejné pro všechny? A pokud by byli odměny rozlišeny, jak by jste je 

rozdělil?

Otázka č. 12: Chcete, aby se vaši zaměstnanci neustále zlepšovali a zdokonalovali v práci?

Otázka č. 13: Je pro vás důležité pravidelné školení pracovníků?



Otázka č. 14: Tady je tabulka nejčastěji využívaných benefitů pro zaměstnance. Vyberte ty,

které chcete poskytovat.

Druh benefitu ano možná ne
Stravenky 
Týden dovolené navíc
Školení
Příspěvek na životní pojištění
Příspěvek na penzijní připojištění

Služební telefon
Služební automobil i pro soukromé účely

Otázka č. 15: Napadají vás ještě jiné benefity, které by jste chtěl poskytovat?



Příloha č. 4

Dotazník pro zpracování bakalářské práce na téma: Motivační systém společnosti

Dotazník je anonymní a bude sloužit jako podklad pro zpracování bakalářské práce.

1. Pracujete pro společnost od jejího založení?

a) Ano b) Ne

2. Jste s prací v této společnosti spokojen?

a) Ano b) Spíše ano c) Spíše ne d) Ne

3. Vyhovuje Vám vaše platové ohodnocení?

a) Ano b) Spíše ano c) Spíše ne d) Ne

4. Změnil by se Váš přístup k práci, pokud by Vás zaměstnavatel něčím motivoval?

a) Ano b) Spíše ano c) Spíše ne d) Ne

5. Motivovalo by Vás k lepší práci poskytnutí nějakých benefitů navíc k platu od 

zaměstnavatele?

a) Ano b) Spíše ano c) Spíše ne d) Ne

6. Jaké benefity by jste rád dostával?

Druh benefitu ano možná ne
Stravenky 
Týden dovolené navíc
Školení
Příspěvek na životní připojištění
Příspěvek na penzijní připojištění

Služební telefon
Služební automobil i pro soukromé účely
Sleva na odběr stavebního materiálu
Stavební práce za režie
% ze zisku

7. Jste spokojený s Vašim současným zaměstnáním, nebo uvažujete o změně 

zaměstnání?

a) Ano b) Spíše ano c) Spíše ne d) Ne

Děkuji za vás čas, a vypracování dotazníku. Diana Dedíková
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Rok má 252 pracovních dnů, tj. 2016 pracovních hodin (směna 8 hod.), případně 1890 pracovních hodin (směna 7,5 hod.).

* .... Placený svátek (9 dnů)

** ... Fond pracovní doby vč. placených svátků
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