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1 Úvod 

 

Motivací zaměstnanců a týmů se v dnešní době musí zabývat každý úspěšný manažer. 

Nejen že se musí snažit získat vhodné zaměstnance, ale také dlouhodobě udržet jejich 

vysoký pracovní výkon, loajalitu k podniku a také produktivitu jejich práce. Jedině takto 

správně nastavený motivační systém mu pomůže dosáhnout efektivního a dlouhodobého 

řešení motivace pracovníků.  

V dnešním světě je motivace nezbytnou součástí každého úspěšného podniku, bez 

motivace nelze dosáhnout toho nejvyššího výkonu zaměstnanců. Dnes se hodně mluví i o 

tom, že nelze motivovat jiné, když manažer není sám motivovaný, myslím si, že je to 

pravda, nelze motivovat druhého, když jsem sám se svou prací nebo ve svém osobním 

životě nevyrovnaný a nespokojený.  Takže v prvé řadě si musí sám manažer uvědomit své 

potřeby a přání. Měl by být motivovaný samotnou prací, kterou dělá, a až potom může 

hledat motivy pro své zaměstnance. Ovšem pro to, aby zjistil jaké motivy použít pro své 

pracovníky, je v prvé řadě nejdůležitější tyto pracovníky poznat. Poznat jejich osobní i 

profesní život, jejich potřeby, aby z toho potom mohl vybrat ten nejvhodnější způsob, který 

lze využít pro daného zaměstnance. 

To nás tedy vede k problému nedostatečné motivovanosti zaměstnanců. Tento problém 

odstraníme jedině tím, že správně odhadneme jejich motivy a důkladně každého z nich 

poznáme. Je samozřejmostí, že každý ze zaměstnanců bude mít jiné problémy, jiné 

potřeby. V této souvislosti musíme zjistit problémy, a potřeby každého z nich. Je třeba 

každého z nich důkladně poznat, snažit se je pochopit, pomoci jim a pak toto východisko 

využít v naší další práci. Jedině tímto způsobem odstraníme problém s nedostatečnou 

motivovaností a produktivitou práce zaměstnanců. 

Cílem mé práce je najít ve vybrané organizaci chyby, kterých se vedení společnosti v této 

organizaci dopouští, ve vztahu s motivací pracovníků. Najít chyby, které se týkají 

nedostatečné motivace v organizaci. Později zkusit najít řešení jejich problémů a využít 

motivy lépe a účinněji. Tím zajistit vyšší produktivitu, loajalitu a především spokojenost 

zaměstnanců ve vybrané organizaci. Spokojenost s prací je důležitou formou motivace, 

v případě, že není zaměstnanec ve své práci spokojen, nelze ho správně motivovat, a této 

spokojenosti bych chtěla, v této práci, dosáhnout. Protože jejich nálady, pracovitost, to vše 
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se odráží ve výkonu jejich úkolů, ale také to může do jisté míry ovlivňovat jejich okolí a 

tím pádem motivaci ostatních pracovníků.  
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2 Literární přehled 

 

2.1 Vznik motivace 

Na úplném začátku bychom se měli zajímat o to, jak dosáhnout dlouhodobě vysokého 

výkonu zaměstnanců. Největší pozornost musíme věnovat různým způsobům motivování 

zaměstnanců různými stimuly, jako jsou odměny, vedení lidí a především stimulace prací, 

kterou zaměstnanci vykonávají v souvislosti s pracovními podmínkami. Aby lidé 

v organizaci dosahovali výkonu, který od nich žádáme, je třeba vytvářet a rozvíjet 

motivační procesy a pracovní prostředí ve firmě. Prostřednictvím teorie motivace 

pochopíme, proč se lidé při práci, určitým způsobem chovají (Armstrong, 2009). 

 

2.2 Definice pojmů 

Dle Armstronga (2009) je motivace ovlivňování lidí, aby se určitým způsobem chovali. 

Pomocí určitých faktorů ovlivnit jejich úsilí dosáhnout určitého výkonu (cíle). 

Naopak Niermeyer & Seyffert (2005) tvrdí, že: 

 

„Motivace není prapůvodní vrozená lidská vlastnost. Abyste si toto tvrzení ověřili, musíte 

své kolegy pozorovat s odstupem, jako celistvé lidské bytosti, tedy nejen na pracovišti, ale i 

jako soukromé osoby. Rychle pak zjistíte, že prakticky každý má nějakou oblast, v níž se 

angažuje. A není-li to zrovna práce, pak je to určitě něco jiného: sportovní klub, zahrádka 

nebo dlouho toužebně očekávaný přírůstek do rodiny. Jestliže někdo v podniku neprojevuje 

žádoucí motivaci, nemůže to spočívat v charakteru jednotlivce.“ 

 

Podle M. Tureckiové (2004) je motivace složitý psychologický problém. Pracovní 

motivace je významnou součástí lidské motivace, kde důležitou úlohou manažera je umět 

motivovat své podřízené (spolupracovníky) a dovést je k určitému výkonu v propojení cílů 

jak osobních tak firemních. 

 

J. Charvát (2006) ve své knize řeší, že problematika motivace se nedá shrnout do 



                                      

6 
 

jednoduché rovnice motivace = peníze. Popisuje potřebu si uvědomit, že lidé mají různé 

potřeby, různé cíle, dělají různé kroky k tomu, aby svoje potřeby uspokojovali. Problém 

motivace je dosti široký. Zabývá se motivací ze dvou pohledů a to: vnitřní a vnější 

motivace. Tyto dva pojmy budou vysvětleny později.  

 

Hospodářová (2008) tvrdí, že k tomu abychom mohli motivovat jiné, nejde bez toho, 

abychom byli sami motivovaní. Bez toho, aby byl sám nadřízený inspirován, nelze 

motivovat někoho jiného. A že chování inspirovaného nadřízeného je povzbuzující a 

nakažlivé pro všechny jeho podřízené. 

 

Motivaci pak Plamínek vidí jako: „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).“ 

 

Podle Meiera (2009) motivace spočívá ve 4 základních lidských motivátorech, které ženou 

lidské chování.  Jedná se o: jistotu pracovního místa, uznání nadřízeného či kolegů, prestiž 

a status (možnost pracovního postupu, vyšší plat) a osobnostní rozvoj (nové výzvy, 

možnost realizovat vlastní nápady). 

 

„Výrazným faktorem v podnikání je motivace. Motivy jsou podněty lidského chování. 

Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu člověka směrem k vytyčenému cíli. Je 

vázána na vnitřní podněty člověka. Představy, tužby, zájmy a hlavně neuspokojené potřeby 

vyvolávají psychické napětí, které se stává impulzem k určitému chování jedince. Musí 

existovat důvod k tomu, aby podnikatel začal podnikat, aby dosahoval úspěchu. Základem 

úspěchu je vůle dosáhnout předem stanoveného cíle. Není-li vůle být úspěšný, nepomohou 

k dosažení cíle podnikatele ani sebevětší znalosti a zdroje podnikání. Lidé jsou motivování 

k úspěchu v podnikání různými důvody (Veber, 2008).“ 

 

Dle Dvořákové (Dvořáková, Z., 2007) je motivace abstrakcí klíčového a typického rysu 

dynamiky lidské psychiky. Je proměnnou ve vztahu k prožívání a jednání osobnosti, která 

zajišťuje uspokojitelnost potřeb na všech úrovních, jež se u člověka vyskytují. 
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2.3 Nedostatek motivace 

Dle Niermayera a Sayfferta (2005) se v podnicích často setkáváme se stížnostmi na 

motivaci. Přesněji na pracovníky, kteří se prý málo angažují, prostě své úkoly jen udělají 

bez chuti a zájmu a nesnaží se dělat nic navíc. Tvrdí, že se často ozývá věta: „Potřebujeme 

motivovanější pracovní síly!“. Ovšem ve většině případů dojde jen k tomuto požadavku. 

Dochází k tomu i proto, že prostě neví, co motivace je a jak funguje. Z čehož vyplývají 

nejfrekventovanější omyly v pojetí motivace, kterým se dále budeme věnovat. 

 

2.3.1 Omyl číslo 1: Někdo prostě motivovaný je, někdo ne 

Mnozí se domnívají, že motivace spočívá v lidských vlastnostech, jako jsou různá 

umělecká nadání (umění malovat, hudební nadání, apod.) a tudíž, že se s nimi nedá nic 

dělat. Ovšem ve skutečnosti to tak není. Motivace není původní lidská vlastnost, pokud si 

toto tvrzení chceme ověřit, musíme své kolegy pozorovat s odstupem nejen jako 

pracovníky, ale i v soukromém životě (soukromé osoby). Takto zjistíme, že každý má 

nějakou oblast, kde se angažuje. Nemusí se jednat zrovna o práci, ale třeba o: cestování, 

různé sporty, apod. Charakter jednotlivce tedy nemůže ovlivnit jeho žádoucí motivaci 

v práci. 

 

2.3.2 Omyl číslo 2: Motivace = manipulace 

V tomto případě se jedná o osoby, které věří, že motivace vyjadřuje to samé jako 

manipulace. Myslí si, že v rámci motivace stačí použít pár šikovných triků a všichni 

podřízení budou dělat vše, co od nich vedoucí vyžaduje. Reálně nelze ztotožňovat 

manipulaci s motivací. Motivace nemůže správně fungovat bez mezilidských vztahů a 

samozřejmě, že na motivaci má velký vliv chování vedoucího. Ovšem, tento vliv nelze 

realizovat pomocí různých triků, nadřízení by měli vytvářet v organizaci ideální podmínky 

a pečovat o rozvoj spolupracovníků. 

 

2.3.3 Omyl číslo 3: Nic nemotivuje lépe než peníze 

Největším omylem, s kterým se v dnešní době setkáváme, je, že skutečným základem 

motivace jsou peníze. Pracovníci prý při dobře nastavených mzdách, pracují na nejvyšší 
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obrátky, a pokud je tedy chceme motivovat, musíme před nimi mávat „tučným balíkem 

peněz“. Ve skutečnosti jsou pracovníci naštvaní, pokud zjistí, že by jejich práce byla někde 

jinde ohodnocena lépe. Jenže na nic si člověk nezvykne lépe, jako na vysoký plat. 

2.4 Proces motivace 

Důvod, kvůli kterému něco děláme, se nazývá motivem. A motivace se týká činitelů, kteří 

nás ovlivňují, abychom se určitým způsobem chovali. Motivování je tedy ovlivnění 

zaměstnanců, aby své chování ubírali určitým směrem, a tím dosáhli výsledku, který od 

nich vyžadujeme. Pokud lidé očekávají, že za splnění určitého úkolu budou nějak oceněni, 

pak jsou motivováni. Motivace dosáhneme pomocí ocenění lidí za výsledek, kterého 

dosáhli a který se od nich požadoval. Ocenění spočívá v odměně, kterou uspokojíme jejich 

potřeby. Nejlepším stupněm motivace je, když jsou lidé motivováni sami od sebe, pokud 

jdou správným směrem. Většina ale potřebuje být více či méně motivována zvnějšku. 

Firma může lidem nabízet prostředí, ve kterém lze dosáhnout vysokého stupně motivace, 

pomocí různých stimulů a odměn, atd. Nejdůležitější roli hrají v tomto procesu manažeři. 

Ti musejí nejlépe využívat motivující procesy, jež jejich organizace nabízí. Proto je 

nezbytné, aby pochopili proces motivace, jak vůbec funguje a jaké typy existují. Dle 

Michaela Armstronga je proces motivace podněcován vědomým nebo mimovolným 

zjištěním neuspokojených potřeb. Díky této potřebě získáváme přání něčeho dosáhnout 

nebo něco získat. Za tímto účelem, lidé podnikají kroky, díky nimž dosáhnou vytyčených 

cílů. Pokud by tyto kroky vedly k uspokojení potřeby, je pravděpodobné, že se bude toto 

chování v budoucnu opakovat u podobné situace (Armstrong, 2007). 

 

2.5 Typy motivace 

Jak původně zjistil Herzberg a kol., máme dva typy motivace, jsou to: vnitřní a vnější 

motivace. K prvnímu případu neboli vnitřní motivaci dochází, když lidé uspokojují sami 

sebe. Když vyhledávají, nalézají a dělají práci, která uspokojuje jejich potřeby. Nebo 

pokud očekávají, že tato práce povede ke splnění jejich vytyčených cílů. Naopak u vnější 

motivace jsou lidé motivováni managementem. Manažer je motivuje různými metodami, 

jako jsou: povýšení, odměňování, vyšší pravomoci, apod. 
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2.5.1 Vnitřní motivace 

Činitelé, které si lidé sami vytvoří, které navíc ovlivňují jejich chování 

ubírat se určitým směrem. Tito činitelé tvoří odpovědnost, příležitost využít 

a rozvíjet schopnosti a dovednosti, zajímavá a podnětná práce a příležitost 

ke kariérnímu postupu v organizaci. 

 

2.5.2 Vnější motivace 

Vše to, čím zaměstnance donucujeme, aby udělali to, co chceme. Mohou to 

být pozitivní, ale i negativní činitelé. Těmi pozitivními jsou např. zvýšení 

platu, povýšení, či třeba pochvala. A těmi negativními jsou různé tresty za 

nesplnění daného úkolu, např. odepření platu, výpověď, apod.  

Tyto motivátory nemusejí mít dlouhodobý účinek například od vnitřních 

motivů, kde bude účinek zřejmě dlouhodobější a účinnější, protože jsou 

určeny jednotlivci (Armstrong, 2007). 

Podmoroff (2005) ve své knize uvádí základní vnější motivátory: 

- příležitost pracovat, a uplatňovat své schopnosti v zaměstnaneckém 

prostředí, 

- mzdy, které umožňují zaměstnancům, aby uspokojili své základní 

životní potřeby a nákup luxusního zboží, ať už doma či na cestách, 

- možnost spoření, aby si pak mohli užívat důchodu, 

- poskytování lékařského a jiného pojištění, 

- uznání od nadřízeného, 

- příležitost k osobnímu rozvoji, 

- příležitost kariérního růstu, 

- příležitost zlepšení znalostí, vzdělání. 

 

2.6 Teorie motivace 

Dle Jiřího Plamínka (2008) si před tvořením motivačního patra pyramidy kultury musíme 

uvědomit, jak motivy našeho chování vznikají. Takovýto proces vzniká intuitivně a 

výsledkem je aktuální pocit.  
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Na začátku nám pocit vyvolává potřebu. Pocit příjemný evokuje spokojenost, naopak pocit 

nepříjemný vyvolává potřebu změny. Potřeba je tedy jakýmsi motivem chování. Jež 

nejzákladnějšími potřebami je prožívání příjemných pocitů (např. jídlo, spánek, apod.).  

Naplňování potřeb můžeme tedy nazvat motivem lidského chování. Jejichž základními 

složkami je odstraňování nepříjemných pocitů výměnou za pocity příjemné. Jasným 

atributem je to, že co se nám zdá nepříjemné a nemáme z toho dobrý pocit, již v budoucnu 

neděláme či nechceme dělat. Naopak z čeho máme příjemný pocit, to dělat chceme. 

Chování je výsledkem působení pocitů, potřeb a motivů. Tyto podněty, pocity, potřeby a 

chování můžeme seřadit do určitého řetězce (obrázek 1). Tento obrázek ukazuje, že mezi 

jednotlivé články se vždy vplíží způsob zpracování. Způsob zpracování závisí na tom, jak 

bude člověk na určitý podnět reagovat. Různí lidé různě reagují na stejný podnět. 

Podoba obrázku 1 je značně inspirována známým psychologem Viktorem Emilem 

Franklanem, jež v roce 1978 napsal, že „člověk se nemůže osvobodit od podmínek, ale má 

svobodu zaujmout k nim určitý postoj“.  Někdy do jednotlivých článků nelze zasahovat, 

nemůže je ovlivnit ani jejich nositel. Naopak jindy však lze do tohoto řetězce zasáhnout a 

to i z pozice manažera a ovlivňovat jak způsob zpracování lidmi, tak i podněty (rozdávané 

úkoly). 
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Obrázek 1: Cesta od podnětu k chování 

 
Zdroj: Plamínek (2008) 

 

Na této teorii jsou založeny přístupy k motivaci. Dle Michaela Armstronga jsou 

nejvlivnějšími teoriemi:  

 teorie instrumentality,  

 teorie zaměřené na obsah – Maslowova hierarchie potřeb,  
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 teorie zaměřené na proces - Vroomova teorie, Porterova a Lawlerova 

teorie, Adamsova teorie, Skinnerova teorie 

 Herzbergova teorie dvou dimenzí přístupu k práci. 

 

2.6.1 Teorie instrumentality 

Je založena na odměnách a trestech, které mají zprostředkovat, aby se lidé 

chovali určitým způsobem. Nebo aby tímto způsobem konali svá rozhodnutí 

(Armstrong, 2007). 

 

2.6.2 Teorie zaměřené na obsah 

Tato teorie je nasměrována na obsah motivace. Obsahem motivace dle těchto teorií jsou 

potřeby. Proto se také, této teorii někdy říká teorie potřeb. Základem je neuspokojená 

potřeba, která produkuje napětí a stav nerovnováhy. Abychom opět získali pocit 

rovnováhy, je třeba nějakým způsobem tuto potřebu uspokojit. Je třeba zvolit nějaký cíl 

(to, čeho chceme dosáhnout) a prostředky (určité chování) jak ho dosáhneme. Každá 

potřeba nemá pro člověka stejný význam. Na dosažení jedné potřeby může vynaložit 

mnohem větší úsilí, než na dosažení potřeby jiné. To, co je pro něj důležitější závisí na 

různých aspektech, např. prostředí v němž jedinec vyrůstal, na výchově, nebo třeba i na 

jeho současné situaci. Mezi potřebami a cíli existuje dost složitý vztah. Uspokojení jedné 

potřeby lze docílit několika různými cíli. O to horší je, že čím silnější potřeba je a čím déle 

trvá, tím se rozšiřuje okruh jejích cílů.  

Teorii potřeb poprvé popsal Maslow, který rozdělil potřeby do 5. stupňů, každý stupeň 

vyznačuje význam neboli váhu určité potřeby v celé pyramidě (Armstrong, 2007). 

 

Maslowova hierarchie potřeb 

Je jednou z nejvýznamnějších pojetí motivace lidského jednání. Na tuto teorii byly často 

vznášeny pochybnosti o možnostech jejího uplatnění v praxi, vzhledem k tomu, že je dosti 

obecná. V praxi se ale prokázalo, že dává spoustu cenných podnětů, jejichž dodržení či 

nikoli, ovlivňuje účinnost motivačních procesů. 
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Teorie se skládá z pěti základních skupin potřeb, které jsou jednotné pro všechny jedince. 

Jedná se o tyto skupiny: 

1. Fyziologické potřeby – základní potřeby člověka. Potřeba jídla, spánku, pití, 

atd. 

2. Potřeby jistoty a bezpečí – sem patří ekonomické potřeby nejen jedince, ale i 

jeho rodiny. Dále potřeba ochrany proti nebezpečí. 

3. Sociální potřeby – to jsou takové potřeby, jež nám vyplývají ze vztahu s naším 

okolím, popř. okolím jedince, jakožto mezilidskými vztahy. Což jsou potřeba 

lásky, přátelství, nebo třeba i potřeba zapadnout do určité skupiny lidí. 

4. Potřeby uznání – potřeby z této skupiny lze rozdělit na dvě základní: první je 

touha po úspěchu, sebedůvěře či po nezávislosti a svobodě a tou druhou je 

potřeba respektu či uznání druhých lidí. Tyto potřeby mají jedinci, kteří mají 

vysokou úroveň pracovních ambic a schopností sebeprosazování. 

5. Potřeby seberealizace – jsou to ty nejdůležitější potřeby, např. rozvoj pocitu 

vlastní hodnoty, rozvoj schopností a dovedností, apod.  

Obrázek 2: Maslowova pyramida potřeb 

 
Zdroj: http://commons.wikimedia.org/ 
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Vysvětleme si dále tuto teorii. Zakládá se na úvaze, že pokud má jedinec uspokojeny 

potřeby na nižších úrovních, pak se jedinec snaží uspokojit potřeby na úrovni vyšší, tedy 

potřeby, jež nejsou uspokojeny. 

 

„Potřeba seberealizace však nemůže být uspokojena nikdy. Maslow řekl, že „člověk je 

živočich s přáními“; pouze neuspokojená potřeba může motivovat chování a dominantní 

potřeba je základním motivátorem chování. K psychologickému rozvoji dochází tím, že se 

lidé pohybují vzhůru hierarchií potřeb, ale není to nutně přímočarý vývoj. Nižší potřeby 

stále existují, i když jako motivátory dočasně usnou, a lidé se k dříve uspokojeným 

potřebám soustavně vracejí (Armstrong, 2007).“ 

 

Ovšem dle Plamínka (2008), vše spočívá v nalezení harmonie mezi tím, co člověk pociťuje 

jako své vnitřní potřeby, a tím, co by měl pro firmu vykonávat. Pokud máme určitý úkol 

pro určitého člověka, málo kdy se stane, že tyto dvě věci spolu budou korelovat. Můžeme 

působit na zaměstnance buď tak, aby se změnil do podoby pro vykonání daného úkolu. 

Ovšem toto působení je možné snad jen z dlouhodobého hlediska. V krátké době, lze také 

realizovat, ovšem jen nějakou formou nátlaku, což pak uskakuje od podstaty motivace. 

Tzv. zlaté pravidlo popisuje tento vztah. Nepředělávat lidi jejich úkolům, ale snažit se 

přizpůsobit úkol lidem a jejich aktuálním motivům. Pokud tedy úkol a člověk do sebe 

nezapadají, měli bychom dát přednost motivaci před stimulací.   

 

2.6.3 Teorie zaměřené na proces 

Tyto teorie se soustřeďují na průběh motivačního procesu, koncentrují pozornost na 

problémy a doporučení k vyvolání, průběhu, usměrňování, udržování i ukončení 

motivačního procesu. Mezi tyto teorie patří: Vroomova teorie, Porterova a Lawlerova 

teorie, Adamsova teorie, Skinnerova teorie. Tyto teorie mohou být pro manažery 

užitečnějšími než předchozí teorie potřeb. Poskytují praktičtější návod pro metody 

motivování lidí. Jsou jimi expektační teorie, teorie cíle a spravedlnosti. 

Pojem očekávání je součástí expektační teorie a značí, že pokud uděláme jednu věc, 

povede to k jiné, což je tzv. instrumentalita (přesvědčení) a expektace (očekávání) je 

pravděpodobnost, že čin či úsilí povedou ke specifickému cíli. Síla očekávání je dána 
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zkušenostmi člověka, ale většinou se jedinec dostává do nových zcela neznámých situací, 

např. ztráta zaměstnání či jeho změna, nové pracovní podmínky, apod. A v těchto situacích 

jedinec dosud žádné zkušenosti nemá, proto může dojít ke snížení jeho motivace. Pokud 

mezi výkonem a výsledkem existuje jasně použitelný vztah, pak je motivace možná, a 

pokud je výsledek, považován za prostředek uspokojení potřeb. To objasňuje, proč vnější 

peněžní motivace (např. prémie) běží jen tehdy, když propojení mezi úsilím a odměnou je 

zřejmé. Hodnota odměny stojí za to úsilí. Také objasňuje to, proč vnitřní motivace může 

být daleko důležitější pro člověka než samotná vnější motivace. Důsledky vnitřní motivace 

jsou převážně v rukou jedince, který se může rozhodnout jak moc pozitivní a výhodné 

výsledky mu to přinese. Tuto teorii rozvinuli Porter a Lawler do modelu motivace, kde 

dochází k závěru, že existují dva faktory, které vymezují úsilí lidí vkládané do jejich práce: 

1. hodnota odměny jedinců do takové výše, do jaké uspokojuje jejich potřeby 

jistoty, společenského uznání, autonomie a seberealizace; 

2. Očekávání jedinců týkající se jejich vztahu mezi úsilím a odměnou. 

Z čehož plyne, že čím vyšší je hodnota odměny jedince, tím vyšší bude úsilí vynaloženo do 

určité situace. Ovšem samotné úsilí nestačí, jsou tu další faktory, které splnění úkolu 

ovlivňují, je to: schopnost člověka (jeho inteligence, dovednosti, znalosti, apod.) a vnímání 

role (to co si zaměstnanec přeje dělat, přání zaměstnance by mělo odpovídat tomu, co si 

firma myslí, že by měl jedinec dělat, pokud se neshodují, je to špatné). 

Teorie cíle spočívá v tom, že jsou-li jednotlivcům stanoveny určité cíle, je motivace a 

výkon vyšší, tyto cíle mohou být náročné, ale přijatelné a musí existovat odezva. Pro 

stanovování stále vyšších cílů je hodně důležitá zpětná vazba, bez té by neměly být 

stanovovány.  

 

„Cíle informují jedince o tom, že mají dosáhnout konkrétní úrovně výkonu, aby se tím řídili 

a podle toho hodnotili své kroky; na druhé straně zpětná vazba dovoluje jedinci sledovat, 

jak dobře z hlediska daného cíle pracoval, takže – je-li potřebné – je možné, aby 

zkorigoval své úsilí, směr a možná i strategii plnění úkolů (Robertson a kol., 1992).“ 

 

Teorie cíle a koncepce řízení podle cílů jsou propojeny. Teorie cíle hraje důležitou roli 

v procesu řízení pracovního výkonu. 
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Teorie spravedlnosti spočívá v tom, jak zaměstnanci jestli je s nimi spravedlivě 

zacházeno. Znamená to, zda je s tímto zaměstnancem zacházeno stejně jako s odpovídající 

jinou osobou nebo jinou skupinou lidí. Neznamená to, ale že se má se všemi zacházet 

stejně, protože to by bylo v některých případech nespravedlivé. Tato teorie tvrdí, že pokud 

se bude s lidmi zacházet spravedlivě, budou lépe motivováni. A pokud nastane opak, 

budou demotivováni (Armstrong, 2007). 

 

2.6.4 Herzbergova teorie dvou dimenzí motivace k práci 

Je jednou z nejznámějších teorií motivace k práci. Spočívá v rozdělení faktorů do dvou 

základních skupin, jsou to: faktory hygieny neboli dissatisfaktory a motivátory vnitřních 

pracovních potřeb, neboli satisfaktory.  

Do dissatisfaktorů patří mzda, jistota pracovního místa nebo třeba interpersonální vztahy. 

Negativní stav těchto faktorů nebo třeba absence v práci zapříčiňují nespokojenost 

zaměstnanců. Nedokonalosti faktorů zapříčiňují nespokojenost zaměstnanců v práci, ale 

jsou vynahrazeny, že zároveň působí jako silnější motivační prostředky. Působení faktorů 

hygieny a jejich stav je ovlivněn z velké části vedením. 

Satisfaktory tvoří úspěch dosažený oceněním pracovního výkonu, možnost rozvoje, 

uznání, apod. Tyto motivátory by měly být pozitivní, aby podněcovali pracovní výkon. 

Zároveň tvoří nejúčinnější složku motivace k práci.  Pro tyto faktory je zároveň důležité 

jaké má pracovník osobní vlastnosti a vnitřní uspořádání jeho potřeb, aby na ně bylo 

možné motivačně působit.  Podněcují zvýšení pracovního výkonu (Armstrong, 2007). 

 

Lauby (2005) ve své knize uvádí McClellandovu teorii, která říká, jaké potřeby jsou pro 

zaměstnance nejdůležitější: 

- Úspěch – má potřebu plnit náročné úkoly na výbornou 

- Přidruženost – rozsah, ve kterém se jedinec zabývá vytvářením a udržováním 

mezilidských vztahů, má potřebu mít lidi kolem sebe 

- Energie – rozsah, ve kterém jednotlivec chce řídit či ovlivňovat ostatní 

 

2.7 Vztah mezi motivací, spokojeností s prací a výkonem 

Spokojenost zaměstnanců s prací podle Armstronga (2007) záleží také na jejich potřebách, 

očekáváních a na prostředí, v němž pracují. Nároky týkající se spokojenosti s prací mohou 
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obsahovat zajímavé úkoly, kontroly nad tempem a metodami práce, vyšší plat nebo třeba 

také spravedlivý systém odměňování. 

Spokojenost s prací je termín, který se týká toho, jaké pocity a postoje mají lidé ve vztahu 

ke své práci. Samozřejmě spokojenost s prací vyznačují kladné postoje, naopak 

nespokojenost ty záporné.  

 

2.7.1 Faktory ovlivňující spokojenost s prací 

Dle Armstronga (2007) to, jak moc jsou pracovníci ve své práci spokojení, ovlivňují 

vnitřní a vnější motivační faktory, kvalita řízení, pracovní vztahy, také to jak jsou 

pracovníci ve své práci úspěšní, popřípadě neúspěšní. Purcell a kol. (2003) soudí, že 

pracovníci přispívají k úspěšnosti firmy v případě, že jsou dobře motivovaní, jsou 

organizaci oddání a tato práce jim přináší vysoký stupeň uspokojení. 

 

Spokojenost s prací a výkon 

Dle výzkumů není žádný pevný kladný vztah mezi spokojeností a výkonem. Spokojenost 

s prací není důsledkem vysokého výkonu, spíše naopak, můžeme říci, že vysoký výkon 

vede ke spokojenosti s prací. Zaměstnance motivujeme proto, abychom dosáhli určitého 

cíle, a oni budou spokojeni, pokud tohoto cíle dosáhnou zlepšeným výkonem. Zároveň 

budou spokojenější, pokud dosáhnou vnitřního pocitu úspěšnosti nebo vnější odměny za 

jejich výkon. Lze tedy říci, že zlepšení výkonu je možné dosáhnout, pokud jim dáme 

příležitost k lepšímu výkonu, v rámci jejich schopností a dovedností. Některé jedince, ale 

nelze takto motivovat, jsou to pracovníci, jež jsou se svou prací spokojeni a tyto odměny je 

neinspirují k lepšímu či pilnějšímu provedení práce. Tito zaměstnanci si mohou najít jiné 

prostředky k uspokojování svých potřeb (Armstrong, 2007). 

 

Bělohlávek (2008) ve své knize uvádí, jak různí lidé reagují různě na určité podněty. 

Každý z nás je jiný, což je z velké části závislé na řadě faktorů, které jsme se naučili 

v rodině a v dětství nebo které jsme si osvojili v průběhu vzdělávání a zaměstnání. Jsou to: 

vlastnosti, schopnosti, potřeby, temperament a postoje jedince. A proto je velice důležité 

ke každému pracovníkovi přistupovat individuálně, důkladně ho poznat a až potom vybírat 

správný druh motivu. 
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2.8 Zkoumání spokojenosti s prací 

Stupeň spokojenosti s prací můžeme zkoumat pomocí anket. Máme čtyři možné metody 

jejich uskutečnění: 

1. Strukturované dotazníky – mohou být použity pro všechny nebo jen některé 

pracovníky. Mohou být univerzální nebo vytvořeny speciálně pro danou organizaci. 

Mohou být porovnávány i s jinými organizacemi. K univerzálnímu dotazníku je 

také možné přidat další otázky, které jsou důležité pro naši firmu. Naopak 

dotazníky, které budeme tvořit samy, je nejlepší využívat, pokud se snažíme zjistit 

určitou záležitost. Ovšem u těchto dotazníků se doporučuje pomoc psychologa, 

který pomůže nejen s vyhodnocením dotazníků. 

2. Rozhovor – lze používat rozhovory strukturované nebo otázky s otevřeným 

koncem, ovšem ty strukturované rozhovory jsou spíše takovým ústním použitím 

dotazníku. Nejlepší možností jsou individuální rozhovory, ze kterých se zjistí 

skutečné názory, ovšem jsou časově hodně náročné a drahé. Rychlou možností jsou 

diskuse omezeného okruhu pracovníků, ovšem nejsou tak přímé a někteří lidé mají 

problém s vyjadřováním svých názorů na veřejnosti. 

3. Sloučení dotazníku a rozhovoru – tato metoda je nejvhodnější. Kombinuje kvantitu 

z dotazníku a kvalitu z rozhovoru. Většinou bývá doporučováno, aby dotazníky 

byly doprovázeny dalšími rozhovory. Vhodnou cestou je podat určité skupině 

dotazníky a pak tuto samou skupinu nechat o jednotlivých otázkách v dotazníku 

diskutovat.  

4. Diskusní skupina – podstatnými znaky takové diskusní skupiny jsou 

strukturovanost, informovanost, konstruktivnost a důvěrnost (Armstrong, 2007). 

 

2.8.1 Posouzení a vyhodnocení výsledků 

Většina lidí, když se jich zeptáte, tvrdí, že se svou prací spokojení jsou. Ať už méně či 

více. Někteří lidé, i když s některými stránkami své práce spokojeni nejsou, si zvykli. 

Může to být tím, že si nedovedou představit, co jiného by chtěli dělat. Naopak někteří, i 

když tvrdí že mají stížnosti, budou neradi připouštět, že se svou prací spokojeni nejsou. 

Abychom tedy zjistili, zda je opravdu potřeba něco udělat, či nikoliv musíme se podívat na 

skutečné stránky spokojenosti, nespokojenosti. V tomto případě nám bude dotazník 

ukazovat pouze směr, který bychom měli sledovat, nikoliv odpovědi. A proto je dobré 
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pokračovat setkáními s jednotlivci nebo diskusními skupinami, abychom mohli důkladněji 

prozkoumat daný problém (Armstrong, 2007). 

 

2.9 Motivace a peníze 

Motivace ve formě peněžních odměn je nejčastějším motivačním prostředkem. Herzberg a 

kol. (1957) se domnívají, že nedostatek peněz má za následek nespokojenost s prací, 

naopak odměny ve formě peněžní neutvářejí trvalou spokojenost. Je to možné, u lidí 

se stálou částkou mzdy či mzdovým tarifem. Tito lidé se mohou cítit lépe, dostanou-li větší 

obnos než jsou zvyklí, je to pro ně i signál, že si jich zaměstnavatel váží a je s jejich prací 

spokojen. Jenže ne všichni mají potřebu být takto oceňováni, každý má jiné potřeby a 

proto, někteří budou motivováni penězi více a jiní méně. Pro každého z nás jsou peníze 

potřebné, ovšem méně sebejistí lidé asi nebudou na tento faktor příliš reagovat, protože 

neočekávají, že svou práci zvládnou tak dobře, aby za ni dostali odměnu. Nutno také říci, 

že špatně vytvořený a řízený systém odměňování může spíše demotivovat.  Odměna by 

měla být dobře propojena s úsilím nebo s mírou odpovědnosti a lidé by neměli dostávat 

méně peněz, než si v porovnání se svými spolupracovníky zaslouží (Armstrong, 2007). 

 

2.10 Postoj k jednotlivci, vzdělávání a rozvoj pracovníků 

Tým v rámci motivace je samozřejmě důležitý, ale stejně tak je důležitý i sám jednotlivec, 

resp. postoj manažera k jednotlivci. To, co by mělo být při motivaci pro vedoucího 

(manažera) nejdůležitější, je jeho vztah k podřízenému a možnost mu pomáhat. S tím 

souvisí i to, že to může pomoci podřízenému naleznout to, co chce a co hledá. Postoj 

manažera k jednotlivým zaměstnancům se bude lišit, jelikož každý z nich je jiný. 

S každým bychom měli jednat jako s osobností, a tím se z něj snažit získat maximum. Aby 

si nepřipadal jako obyčejný pracovník, že pro nás není jen nějakou věcí, se kterou můžeme 

manipulovat, ale je plnohodnotnou bytostí, jejíž názor je pro nás důležitý úplně stejně jako 

ten náš. Projevit v něj důvěru, iniciativu, pracovitost, integritu, bezpečí a autonomii. 

Těmito principy lze působit na všechny lidi, nejen na jednoho pracovníka a jsou velice 

důležité při efektivní motivaci a vedení lidí (Adair, 2004). 
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Samozřejmě, ale musíme mít stále na paměti, že to, co motivuje jednoho zaměstnance, 

nemusí motivovat jiného (Urban, 2013). 

 

Důležité je se zajímat o každého jednotlivce, o jeho starosti i radosti, musíme si na něj najít 

čas, jinak bychom o něj mohli přijít. Pokud nebudeme danou osobu znát, tak nebudeme 

vědět, jak ji motivovat. Z tohoto vidíme, že komunikace mezi manažerem a pracovníkem 

je nezbytností každé firmy. Měli bychom být schopni zaměstnanci naslouchat, pomoci ať 

už jen radou a postupem času budeme schopni rozvinout vlastnosti zaměstnanců do takové 

míry, že se z nich stanou odborníci, což posílí nejen tým, ale i celý podnik. 

Co dělat, když má někdo problém se sebedůvěrou? Zdravá sebedůvěra působí jako 

katalyzátor: Ten kdo jím disponuje, může rozvíjet svou osobnost. Nízká či nedostatečná 

sebedůvěra se ještě více prohlubuje, vidí-li jednotlivec, jak ostatní plní důležitější úkoly 

(Niermeyer & Seyffert, 2005). 

 

Je tedy důležité sebedůvěru posílit. Nejlépe se sebedůvěra posílí postupnými kroky, tzn. 

Pobízení a iniciace k novým menším úkolům, ve kterých bude zaměstnanec úspěšný, je 

jednou z metod. Postrčit ho něčím, co ho nadchne, podnítí. Postupně si získat jeho důvěru, 

čímž začne získávat důvěru i v sebe samotného (Koubek, 2009). 

 

Navrácená sebedůvěra jednotlivce se nám vrátí v jeho další práci. Jak jsem již zmiňovala, 

postoj mezi vedoucím a zaměstnancem je nezbytnou součástí vedení a řízení lidí. Je nutné 

poznat zaměstnance, ale hlavně dát mu šanci rozvinout své silné stránky, a také posílit ty 

slabé či slabší. V moderních organizacích jsou neustále zvyšovány a měněny požadavky na 

vzdělávání. Úspěšná společnost musí být flexibilní a neustále reagovat na změny, které jí 

podnikání přináší. Flexibilitu organizace tvoří flexibilní zaměstnanci, jež jsou připraveni na 

změny, ale zároveň dokáží tyto změny akceptovat a podporovat (Koubek, 2009). 

 

Podpora organizace ve zvyšování kvalifikace zaměstnanců je prospěšné nejen pro 

zaměstnance ale i pro organizaci. Rozvíjí se tím organizace a zvyšuje se hodnota práce 

zaměstnance na trhu práce. Zároveň se může stát motivem, který kladně ovlivní přístup 

k práci a podporuje k vyššímu pracovnímu výkonu. Výdaje na rozvoj a vzdělávání 
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zaměstnanců jsou dlouhodobou investicí, která je třeba pro efektivní rozvoj organizace 

(Kleibl, Dvořáková, & Šubrt, 2001). 

 

Vzdělávání zaměstnanců znamená investovat do jednotlivců z důvodu vidiny budoucího 

zlepšení jejich pracovního výkonu a co nejlepšího využití jejich přirozených schopností. 

Odborné vzdělávání a výcvik pracovníků představuje systematické přizpůsobování chování 

učením, ke kterému dochází v důsledku vzdělávání, instruktáží, rozvoje a plánovaného 

získávání zkušeností (Armstrong, 2007). 

 

Vzdělávání pracovníků, ať už se jedná o pracovníky řadové, či vedoucí pracovníky, má 

řadu výhod. Může minimalizovat náklady na získání znalostí, schopností a dovedností. 

Může také zlepšit individuální, týmový a podnikový výkon z hlediska množství a kvality 

produkce, rychlosti práce a celkové produktivity. Zároveň může zlepšit flexibilitu 

rozšířením okruhu schopností či dovedností pracovníků, přilákat dobré pracovníky tím, že 

jim poskytneme příležitost ke vzdělání či rozvoji, což zvyšuje kvalitu jejich schopností a 

dovedností a poskytne jim tak dosáhnout většího uspokojení z vykonané práce, vyšší 

odměnu či kariérní růst. Zvyšuje se i oddanost a angažovanost pracovníků tím, že 

podporujeme jejich ztotožnění se s činností a cíli firmy. Vzdělání poskytne lidem znalosti a 

dovednost, které budou potřebovat k přizpůsobení se nové situaci. Samozřejmě také 

napomáhá k utvoření pozitivní podnikové kultury a jistým způsobem může poskytnout 

zákazníkům vyšší úroveň služeb (Armstrong, 2007). 

 

2.11 Uznání 

V práci většina lidí touží po uznání. Toužíme po něm, pokud jsme udělali něco speciálního 

anebo něco co se nám obvykle nedaří, na co jsme patřičně hrdí. Z tohoto důvodu by uznání 

mělo být součástí hodnocení jednotlivce či týmu. Mělo by být upřímné a spravedlivé, dle 

zásluh, aby mělo patřičnou hodnotu. Pokud je uznání vysloveno veřejně a je vnímáno jako 

nefalšované, pak jeho význam ještě posílíme. Je samozřejmé, že k tomu abychom někoho 

spravedlivě ohodnotili a dostalo se mu spravedlivého uznání, je zapotřebí znát jeho 

zásluhy, jeho práci. Opět se tedy vracím k předchozí kapitole, že abychom někoho 

spravedlivě ohodnotili, je třeba ho dobře znát a vědět jaká je jeho práce. Motivaci posílíme 
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tím, že oceníme osobní čin jednotlivce nebo příspěvek, tím se i vytváří prostor k osobnímu 

růstu jednotlivce (Adair, 2004). 

 

Uznání je nástrojem nepeněžní motivace. Tento typ motivace patří mezi nejúčinnější, 

protože přichází přímo od vedoucího a vztahuje se k jednotlivci, jeho práci a není 

omezováno jen na zvláštní příležitost, ale je poskytnuto po každém úspěchu. Pokud není 

oprávněné, pak by samozřejmě nemělo být poskytováno. V případě neoprávněného uznání, 

pracovníci znevažují jeho hodnotu a pak působí negativně na vědomí všech. Snižuje se tím 

i důvěryhodnost vedoucích, která je jednou z jejich nejdůležitějších vlastností (Urban, 

2013). 

 

Ovšem dle Armstronga (2007) mohou peníze přinést za správných okolností pozitivní 

motivaci, a to nejen proto, že lidé je potřebují a chtějí, ale také proto, že peníze slouží jako 

vysoce hmatatelný nástroj uznání. Peníze mohou být důležitým faktorem, který přitahuje 

jednotlivce do firmy, a mohou ovlivnit jejich setrvání v této organizaci.  
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3 Cíl a metodika 

 

3.1 Cíle práce 

 

Cílem bakalářské práce je zhodnocení motivace pracovníků ve vybrané organizaci a 

navržení změn vedoucí ke zlepšení současného stavu. Tyto změny by měly ve výsledku 

zapříčinit účinnější motivaci pracovníků. Mé šetření by mělo zjistit chyby, kterých se 

vedení organizace dopouští ve vztahu k motivaci jejich zaměstnanců. Dále by mělo být 

navrženo lepší řešení, kterým se zjištěné chyby odstraní. Navržené řešení by mělo být 

dlouhodobé, abychom předešli situaci, kdy se chyby budou opakovat. 

Touto prací bychom měli také zajistit lepší komunikaci mezi managementem a 

zaměstnanci organizace. Samozřejmě pouze v případě, že zde existují nějaké nedostatky. 

Jelikož komunikace je velice důležitá. Bez komunikace nemůže organizace správně 

fungovat, a jak již víme, v případě motivace, je komunikace jedním z nejdůležitějších 

faktorů. 

 

3.2 Metodika práce 

 

Studium odborné literatury zaměřené na řešené téma 

Základem celé práce bylo studium odborné literatury na vybrané téma, tedy motivace 

zaměstnanců v organizaci. V této části bylo třeba navštívit Akademickou knihovnu 

Jihočeské univerzity, kde byly vypůjčeny knihy zabývající se problematikou motivace 

zaměstnanců. Toto bylo realizováno v zimním semestru posledního ročníku bakalářského 

studia. 

Charakteristika organizace 

Dalším krokem byl výběr organizace pro výzkum této práce a další charakteristika firmy. 

Údaje o organizaci byly získány z webových stránek společnosti. A velká část informací 

byla čerpána z knihy o historickém vývoji města Týnec nad Sázavou. Další doplňující 

údaje poskytl manažer, se kterým byl realizován rozhovor. 
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Zhodnocení motivace pracovníků, rozhovor s manažerem, dotazníkové šetření 

V této části práce bylo třeba realizovat rozhovor s manažerem. V prvé řadě bylo třeba si 

domluvit schůzku, která se konala mimo budovu společnosti a to z důvodu nedostatku 

volného časového fondu manažera. Před pohovorem byly zpracovány záchytné body 

(příloha č. 1), kolem kterých se celý rozhovor vyvíjel. Ovšem součástí otázek bylo i pár 

doplňujících informací, které byly k realizaci třeba. Odpovědi byly průběžně zapisovány a 

později vytvořen jejich souhrn (viz dále kapitola 5.1). Rozhovor byl realizován v měsíci 

únoru tohoto roku. Rozhovor se týkal motivace zaměstnanců, bylo zjišťováno, jaké 

motivační prostředky využívá a zda v dostatečné míře komunikuje se svými podřízenými. 

Z pohovoru pak byly sepsány všechny důležité informace, jakýsi souhrn.  

Ovšem praktická část této práce se skládá nejen z pohovoru, ale i dotazníkového šetření. 

Byl tedy sestaven dotazník a podán všem zaměstnancům, z daného oddělení společnosti, 

k vyplnění. Součástí dotazníku (příloha č. 2) byly otázky jak otevřené tak uzavřené. Tyto 

dotazníky byly pro všechny zaměstnance z úseku modelárny dané společnosti, v tomto 

bodu byla snaha o pochopení zaměstnaneckých potřeb a myšlení. 

Dotazník obsahoval 18 otázek a byl rozdán mezi zaměstnance manažerem. Šetření 

proběhlo po uskutečněném rozhovoru, také v únoru a vyplněné dotazníky byly zpět 

odevzdány začátkem následujícího měsíce. Zaměstnanci měli možnost si dotazník vzít 

domů a tam vyplnit.  

Zpracování dat a jejich interpretace 

Vyplněné dotazníky potom byly po jednotlivých otázkách pečlivě zpracovány a 

vyhodnoceny jejich výsledky.  Důvodem pro dotazníkové šetření bylo zjistit, jak jsou 

zaměstnanci s motivačními prostředky spokojení. Otázky v dotazníku pomohly přiblížit 

přístup pracovníků k pracovnímu výkonu. Později byly porovnávány výsledky 

dotazníkového šetření s informacemi, které byly získány na základě rozhovoru a 

manažerem.  

Navržení možných změn 

A v poslední části této práce byl z porovnaných dat sestaven současný stav ve firmě, díky 

kterému bylo možno navrhnout lepší a účinnější řešení motivace pracovníků.  
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4 Charakteristika vybrané organizace 

 

4.1 Historický vývoj 

 

V roce 1926 inženýr František Janeček dostal nápad zřídit v Týnci nad Sázavou „podnik 

velkého slohu“. Pozemek o rozloze 18 ha, o který měl zájem, byl dobře situovaný u řeky i 

u dráhy. Ovšem přes Janečkovo snažení, žádost uvázla a schválení dostal až na konci října 

roku 1929. Pozemky na kterých po tuto dobu nemohl začít stavět, propachtoval, aby z nich 

získal alespoň něco. Janeček měl takový plán, vyrábět si vše sám. Tato myšlenka 

směřovala od konce 20. let k vytvoření řetězu vzájemně na sebe navazujících činností, 

započínajících u vytěžení rudy a základních surovin a konče sítí vlastních prodejen a 

opraven hotového výrobku. Tato myšlenka byla založena na svobodě podnikání bez řízení 

bankami, cenového diktátu kartelových dohod a omezujících zásahů státu. 

S konečně získaným povolením stavět nemohl Janeček dlouho otálet, jelikož hlavní 

podmínkou k získání bylo, že musí se stavbou začít do konce r. 1930. A proto 23. 4. 1930 

předložil projekt a 21. 5. mu Okresní úřad povolil stavbu slévárny elektronu a šedé litiny, 

kovárny, kotelny a transformační stanice. Na podzim roku 1930 byla dokončena hrubá 

stavba a v červenci následujícího roku byla slévárna dokončena. Celkem bylo zastavěno 

3 650 m
2
 což byla pouze polovina plánované velikosti. Základní vybavení slévárny se 

skládalo ze 4 naftových a jedné elektrické pece. Dalším předpokladem byla výroba slitin 

hořčíku, mědi a hliníku na součástky pro motocykly, automobily, letadla, textilní stroje, 

kinematografická a zvuková kinematografická zařízení. 

V září r. 1931 oznámil Janeček zřízení pobočky svého pražského závodu a 1. 3. 1932 byla 

slévárna zapsána do obchodního rejstříku. V tomto roce byly rovněž nainstalovány 

kelímkové grafitové pece vytápěné koksem. A roku 1934 bylo zařízení slévárny rozšířeno 

o první indukční kelímkovou pec v ČSR, 100 kg indukční bezjadernou tavící pec německé 

firmy Siemens s 2 kelímky. Roku 1936 bylo založeno samostatné oddělení pro hořčíkové 

slitiny (elektron), elektronová slévárna. Naftové pece byly vyměněny za dokonalejší 

elektrické. Ovšem perlou vybavení slévárny byla jednotunová indukční pec ASEA, která 

byla zároveň první pecí, kterou švédská firma exportovala do zahraničí (ve slévárně 

sloužila až do 80. let). 
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V roce 1937 se začala stavět první přístavba dílen. V létě tohoto roku instalovali přístroj na 

prozáření odlitků rentgenovými paprsky (v ČSR byly v této době v provozu 3-4 takové 

přístroje, které pomohly odhalit skryté vady materiálu dříve nezjistitelné). 

Na přelomu let 1937-1938 byla slévárna doplněna o stroje pro trhací a vrubové zkoušky a 

o magnetoelektrické zařízení pro zkoušení povrchových vad (používalo se hlavně u tyčové 

oceli). 

V roce 1939 probíhala výroba ve třech halách. První hala byla pro lehké odlitky hořčíků, 

druhá pro hliníkové slitiny a třetí pro litinu a ocel. Tavba byla kontrolována elektrickými 

teploměry a chemickými přísadami bylo dosaženo žádané čistoty. Hotové odlitky byly 

kontrolovány pomocí chemických, mechanických, mikroskopických, rentgenových a 

elektromagnetických zkoušek. Jedním z posledních nápadů Ing. Františka Janečka bylo 

poněkud neúspěšné zkoušení protiběžné kovací zařízení (v dnešní době již zcela běžné). 

Sortiment slévárny se tedy skládal prakticky ze všeho, co se týkalo slitin železa, hliníku, 

hořčíku, magnetických slitin a mnoha dalších chemických prvků, které slitinám dodávaly 

požadované vlastnosti, a také všechno, co se z těchto slitin v této době vyrábělo. 

Před začátkem výstavby dostala slévárna licenci na elektron. Janeček ji koupil od německé 

IG Farbenindustrie, která byla zároveň jeho hlavním zahraničním výrobcem. Během 

prvních dvou let licenci Janeček zaplatil 5 000 zlatých marek a v dalších letech byla 

licence prodlužována a výroba slévárny byla závislá na dodávkách základních surovin 

z Německa. 

Výjimečností elektronu byla jeho lehkost a tvrdost, proto byl využíván v letectví a 

motorových vozidlech, bez kterého se později tento průmysl neobešel. Janeček uvažoval i 

o tom, že by o něj rozšířil výrobu svých motocyklů a automobilů, později začal uvažovat i 

nad výrobou motoru z elektronu, který by byl podstatně lehčí než ten hliníkový, který se 

užívá dodnes. Uvažoval i nad litými koly u svých motocyklů (litá kola měl např. motocykl 

Böhmerland).  

V r. 1932 získal Janeček další monopol, výrobu permanentních kovaných magnetů, které 

se v té době v ČSR nevyráběly a musely se draze dovážet. Později Janeček koupil licenci 

na lité trvalé magnety od firmy R. Bosch. První hromadně vyráběný magnet týnecké 

slévárny nesl tovární označení AN. 

Na podzimním veletrhu roku 1933 byly vystaveny zbrojovkou a sklidily velký zájem. 

Ovšem obchodní úspěch moc velký nebyl, jelikož konkurenční firmy šířily fámy, že 
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magnety svůj velký výkon ztratí. V budoucnosti se tato fáma potvrdila. Janeček proto 

jejich výrobu dále zdokonaloval a do r. 1936 ovládla domácí spotřebu magnetů, velkou 

část také vyvážela. Odběrateli byli např. Microphona Br. Knotkové, Praha, Philips a. s., 

Hloubětín, Telegrafia, Pardubice a Sonnaphon M. Gottlieb, Vídeň. 

Od r. 1934 byly v Týnci montovány automobily Jawa. Před válkou začal přesun výroby do 

přádelny v nedalekých Brodcích a definitivně byla ukončena r. 1941. 

Janečkova slévárna získala velkou proslulost díky své rozsáhlé výrobě a ve své době byla 

nejmodernějším závodem tohoto typu v ČSR. Její zaměstnanci byli pro ostatní podniky 

velkým přínosem díky svým komplexním praktickým zkušenostem. Do povědomí hutnické 

veřejnosti byla zapsána jako „slévárenská universita“. 

Vzhledem k vysokým investicím slévárna nepřinesla okamžitý zisk. Měla být investicí do 

budoucnosti, ovšem to se nepodařilo (Janečkovi, ani jeho dědicům slévárna žádný zisk 

nepřinesla). 

V roce 2012 firma zavedla do výroby novou technologii výroby modelů. Jedná se o tzv. 

3D tiskárnu, která je určena pro výrobu velmi přesných modelů. Modely vyrobené tímto 

způsobem jsou pak velice kvalitní, pevné, odolné a tepelně stabilní. Díky tomuto zařízení 

firma uspořila téměř 80% času při výrobě modelů. 

V minulém roce byl spuštěn do provozu informační systém RGU OPTI. Jedná se o 

moderní systém pro plánování slévárenské výroby, zabezpečuje procesy nabídkového 

řízení, zakázkového řízení, plánování a řízení výroby, sledování realizace výrobku, 

kontroly kvality výrobku a výrobního procesu až po expedici a fakturaci finálního 

výrobku. 
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4.2 Organizační struktura 

Nynější vlastník organizace je zároveň jednatelem a generálním ředitelem společnosti. 

Jeho úkolem je dohled na správný chod firmy.  

Hierarchické uspořádání této organizace je velice strmé. Generální ředitel dohlíží na své tři 

podřízené, jedná se o finančního, výkonného a obchodního ředitele.  

Výkonný ředitel dohlíží na celou výrobu, stará se o tři výrobní úseky. Výroba se dělí na: 

slévárnu hliníku, slévárnu oceli a modelárnu. Výkonný ředitel musí zajistit, aby byly 

objednávky včas zpracovány, a hlavně co nejefektivněji. 

Obchodní ředitel koriguje veškeré obchodní věci ve firmě, jeho úkolem je starat se o 

dlouhodobé a perspektivní klienty. Obchodní manažer řídí své tři podřízené (obchodní 

referenty). Rozčleňuje práci mezi ně a snaží se o získávání nových, významných klientů a 

samozřejmě starání se o ty stávající. Pracovní náplní obchodních referentů je tvorba 

zákaznických smluv, tvorba objednávek a jejich předání výkonnému řediteli, tvorba faktur, 

které jsou pak dále poslány finančnímu oddělení. 

Finanční ředitelka je nucena se starat o veškeré finanční záležitosti firmy. Její pracovní 

náplní je zpracovávání účetnictví, finančních plánů, dohled na finance podniku a 

personalistku, která zpracovává mzdovou agendu, daňová přiznání a veškeré personální 

záležitosti firmy. 

Jedná se o akciovou společnost, jež je hodně rozšířenou formou podnikání. Výhodou této 

společnosti se zdá být odvětví, ve kterém podniká. Jelikož se jedná o slévárenskou 

společnost a těch v České republice moc není. Takže zájem ze strany ať už stávajících či 

nových odběratelů je velký. Výhodu bych také viděla v programech a modernizovaných 

strojích, které k výrobě svých odlitků využívá. Společnost funguje již téměř 84 let a je tedy 

takovou „tradiční“ českou firmou, která může mít v porovnání s novějšími společnostmi 

jistou výhodu a vzbuzovat větší důvěryhodnost. 

Naopak nevýhodu bych viděla v nedávných událostech, kterými si společnost prošla. Jedná 

se o nedávné insolvenční řízení, které mohlo u zákazníků vzbudit nedůvěru. S tím souvisí i 

jistá nejistota o budoucnosti této společnosti. Další nevýhodou by mohl být vlastník 

společnosti, který se do této doby o toto odvětví nezajímal a bude se muset hodně věnovat 

veškerým činnostem, aby dostal společnost do původního, řekněme „skvělého“ stavu. 
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5 Zhodnocení současného stavu 

 

V tuto chvíli má společnost okolo 150 kmenových zaměstnanců. Většinou se jedná o 

mužskou část populace, jelikož ve velké části výroby nemohou pracovat ženy. Ale to je 

pochopitelné, když vezmeme v úvahu odvětví, ve kterém tato firma vyrábí. 

Kdybychom srovnávali vývoj počtu zaměstnanců, tak dlouhou dobu tato firma patřila mezi 

velké společnosti. Do roku 2009 disponovala téměř 400 zaměstnanci. Ovšem po 

insolvenčním řízení a konkurzech se jejich počet snížil na 150. Pokud bychom chtěli 

rozčlenit tento počet do jednotlivých výrobních úseků, tak bychom zjistili, že pracuje 70 

zaměstnanců ve slévárně oceli, 40 pracovníků pracuje ve slévárně hliníku a posledních 30 

pracovníků v úseku modelárny. Samozřejmě jde o přibližná čísla, přesná čísla mi firma 

neposkytla. 

Zaměstnanci se skládají z dělnických pracovníků a technickohospodářských pracovníků. 

Úsek modelárny, na který aplikuji svůj výzkum, se skládá pouze z dělnických 

zaměstnanců. 

Firma v minulosti zastávala určitou personální politiku, ovšem dnes žádnou zpracovanou 

nemá. Přesný motivační program také zpracovaný nemá, ovšem několik motivačních 

prostředků zde existuje. 

 

5.1 Rozhovor s manažerem 

Na začátku mého šetření v dané organizaci byl realizován rozhovor s manažerem. Tento 

rozhovor se týkal personálních motivačních prostředků, které mají zaměstnanci k dispozici. 

Hlavním středem mého zájmu bylo zjištění, jaké prostředky motivace se ve firmě používají 

a jak pro zaměstnance zajišťují lepší pracovní prostředí. Později jsem informace 

zpracovala. Zde jsou: 

 V případě, že zaměstnanec nebude nemocen více jak 7,5 hodin za měsíc, dostane 

500,- k platu. Tímto prostředkem se management snaží docílit nízkých absencí 

zaměstnanců. 

 Příspěvky na stravné. Zaměstnanci mají možnost každodenního objednávání jídel, 

kde mají dovoz zdarma a příspěvek na jeden oběd ve výši 10 Kč. 
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 Průměrná mzda ve firmě dosahuje menší hodnoty než je celostátní průměr pro rok 

2014, který činil 25 681Kč. Ve firmě je průměrná mzda ve výši přibližně 16 500 

Kč. 

 Všichni zaměstnanci mají k dispozici 4 týdny dovolené (20 dní) ročně. 

 Dělničtí zaměstnanci získávají povinně pracovní oděv, který se skládá z montérek, 

pracovních bot a hygienických potřeb. 

 Žádný ze zaměstnanců od firmy nedostává příspěvky, jako jsou příspěvky na 

penzijní či životní pojištění / připojištění. 

 Zaměstnanci mají možnost zvýšení své kvalifikace. Někteří ze zaměstnanců, jsou 

povinně přeškolováni. Často jsou organizovány i rekvalifikační kurzy.  

 Jazykové kurzy jsou k dispozici pouze pro management společnosti. 

 Firemní lékař je k dispozici, ovšem nesídlí přímo v areálu organizace. Zaměstnanci 

jsou povinni chodit na pravidelné lékařské prohlídky, v souvislosti s výkonem 

jejich práce. A to pro tu část zaměstnanců, kteří pracují v prostředí velkého hluku a 

prachu.  

 Organizace se neúčastní žádných sponzorských příspěvků. Zamýšlí se jich účastnit 

spíše do budoucna, v současné chvíli by to ani jejich finanční prostředky 

neumožnily. 

 Pracovníci mají k dispozici služební vozy, ale pouze z důvodu potřeby přepravy 

zboží či materiálu. Častým využitím je také konání služebních cest. 

 

5.2 Dotazníkové šetření 

Dalším krokem mého výzkumu bylo vytvoření dotazníků (příloha č. 2). Dotazníky byly 

tvořeny pro zaměstnance úseku modelárny. Tyto dotazníky byly předány zaměstnancům 

k vyplnění. Ve zmiňovaném úseku bylo dotazováno všech 30 jejích zaměstnanců.  

Později byly informace z vyplněných dotazníků pečlivě zpracovány a vyhodnoceny. 

Důvodem pro toto dotazníkové šetření bylo zjistit, jak jsou zaměstnanci s motivačními 

prostředky spokojení. Dotazník obsahoval 18 otázek, které měly podat bližší informace o 

jednotlivých pracovnících. Jednalo se o otázky otevřeného a uzavřeného charakteru. 

Otázky pomohly přiblížit přístup pracovníků k pracovnímu výkonu.  

Na základě šetření byly zjištěny následující informace: 
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Otázka 1.: Kolik je Vám let? 

Z obrázku č. 3 je patrné, že se jedná o kolektiv zaměstnanců, který je z větší části obsazen 

mladšími lidmi. Ze 70% zde pracují lidé ve věku do 35 let. Naopak ti starší kolegové ve 

věku mezi 56 – 65 lety zde zaujímají pouhá 3%.   

 

Obrázek 3: Věková struktura 

 
Zdroj: Vlastní zpracování 

 

 

Otázka 2.: Jaké je Vaše pohlaví? 

Z obrázku č. 4 je patrné, že větší část zaměstnanců je tvořena muži, a to ze 70%. Tato 

hodnota odpovídá i tomu, že se jedná o slévárenskou společnost a tudíž se na dělnické 

práce ve výrobě hodí spíše muži. 

 

Obrázek 4: Pohlaví

 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Otázka 3.: Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 

V obrázku č. 5 sledujeme rozvržení pracovníků z hlediska úrovně vzdělanosti. Největší 

část zaujímají zaměstnanci s výučním listem. Další poměrně vysokou část zaujímají 

středoškolští zaměstnanci s maturitou. A pouhá 3% mají vysokoškolské vzdělání, v našem 

případě jde o jednoho zaměstnance z 30 dotazovaných, tato informace není překvapující, 

vzhledem k náročnosti pracovních pozic ve výrobě této společnosti. 

 

Obrázek 5: Úroveň vzdělanosti zaměstnanců

 
Zdroj: Vlastní zpracování 

 

 

Otázka 4.: Jak dlouho pracujete u této firmy? 

Z obrázku č. 6 můžeme vidět, jak dlouho zde zaměstnanci pracují. Více než polovina 

z nich zde pracuje déle jak rok. Ovšem pouhých 30% více jak 5 let. Znepokojující je 

poměrně vysoké procento pracovníků, kteří zde pracují méně než rok. O tak vysoké 

procento se může jednat i z důvodu nedávných změn vedení ve firmě a následné změny 

struktury zaměstnanců. 

10% 

60% 

27% 

3% 

Úroveň vzdělání 

Základní

Středoškolské s výučním listem

Středoškolské s maturitou

vysokoškolské



                                      

33 
 

Obrázek 6: Setrvalost zaměstnanců ve společnosti

 
Zdroj: Vlastní zpracování 

 

 

Otázka 5.: Byl byste ochoten zvýšit svou kvalifikaci dalším vzděláváním, 

v případě že ano, jakým způsobem? 

Z obrázku č. 7 můžeme vidět, že většina zaměstnanců by byla ochotna si svou kvalifikaci 

zvýšit, ovšem nejedná se o tak velký rozdíl, může to být zapříčiněno i tím, že mladší 

generace je ještě ochotna si své vzdělání nějakým způsobem zvyšovat, ovšem starší lidé již 

tak velkou motivaci pro zvyšování nemají. 

 

Obrázek 7: Ochota zvyšování kvalifikace

 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Otázka 6.: Motivuje Vás současný systém odměňování k lepšímu výkonu? 

Dále nás zajímalo, zda dotazované zaměstnance motivuje současný systém odměňování. 

77% dotazovaných odpovědělo, že ne a pouhých 17% současný systém motivuje. Z tohoto 

zjištění vyplývá, že bychom se systémem odměňování zaměstnanců měli něco udělat. 

 

Obrázek 8: Současný systém odměňování

 
Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Otázka 7.: Dostáváte od svého manažera dobrou zpětnou vazbu na svůj 

výkon? 

K otázce zda jsou zaměstnanci spokojeni se zpětnou vazbou manažera na jejich výkon, 

více jak 50% dotazovaných odpovědělo, že nejsou. Dalších 17% zaměstnanců spokojených 

bylo. V dotazníku bylo dále umožněno vyjádřit jejich výhrady vůči zpětným vazbám, zde 

měli zaměstnanci výhrady k arogantnímu přístupu vedoucího k tomuto úkolu. Tuto 

skutečnost nelze ignorovat, pokusíme se s tímto faktem něco udělat. 
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Obrázek 9: Zpětná vazba na pracovní výkon

 
Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Otázka 8.: Myslíte si, že výše Vašeho platu odpovídá platebnímu ohodnocení 

jako jinde ve firmách? 

Jako další otázku zaměstnanci odpovídali na to, zda si myslí, že výše jejich platu odpovídá 

platovému ohodnocení jinde ve společnostech, ovšem více než 50% neví. Což je velice 

překvapující. Následujících 27% si myslí, že jejich ohodnocení je stejné a posledních 20% 

dotazovaných má dojem, že jejich plat je jiný, než v jiných společnostech. 

 

Obrázek 10: Odpovídající platové ohodnocení 

 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Otázka 9.: Jste spokojen se svou prací? Děláte ji rád? 

Na tuto otázku 40% dotazovaných odpovědělo, že jsou spokojeni se svou prací, dělají ji 

rádi. Poměrně velká část spokojena nebyla, a to 27% pracovníků. Dalších 33% by 

spokojených bylo, ale vadí jim tlak a špatné vztahy s vedením. Tato skutečnost nás opět 

dohání ke snaze zlepšit zaměstnaneckou spokojenost. 

 

Obrázek 11: Spokojenost zaměstnanců s jejich prací 

 
Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Otázka 10.: Jaké jsou vztahy mezi zaměstnanci na pracovišti? Jak je 

hodnotíte Vy? 

Z obrázku č. 12 můžeme vidět, jak zaměstnanci hodnotí vztahy mezi sebou na pracovišti. 

Více než polovina dotazovaných tvrdí, že jsou dobré, dalším 10% je to jedno. V této otázce 

měli zaměstnanci možnost vypsat, jaké mají výhrady ke vztahům. Ze 30 dotazovaných 

27% uvádí, že vztahy jsou dobré, ale mají výhrady k napětí a nervozitě, která mezi 

zaměstnanci panuje. Uvedli i důvod, kterým je existence nového vedení a tedy i nejistota 

práce. 
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Obrázek 12: Vztahy mezi zaměstnanci na pracovišti

 
Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Otázka 11.: Jak hodnotíte délku pracovní doby? 

K hodnocení délky své pracovní doby více jak 80% dotazovaných uvádí, že jsou s ní 

spokojeni. Pouhých 17% zaměstnanců tvrdí, že jim vyhovuje jen částečně, u této odpovědi 

měli zaměstnanci možnost, uvést k čemu mají výhrady, všichni z nich si myslí, že by bylo 

vhodnější, vzhledem k náročnosti jejich pracovní náplně, střídání se v častějších časových 

intervalech anebo alespoň častější odpočinkové pauzy. Žádný z dotazovaných si nemyslí, 

že je pracovní doba příliš dlouhá. 

 

Obrázek 13: Délka pracovní doby 

 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Otázka 12.: Chtěl byste toto zaměstnání vykonávat i v budoucnu? 

Více než 40% z dotazovaných by chtělo tuto práci vykonávat i v budoucnu, ovšem ne 

v této firmě. Cože nás dovádí k následnému řešení této situace. Dalších 23% by chtělo 

vykonávat toto zaměstnání a nevadí jim, že v této firmě. Ovšem 13% dotazovaných nad 

tím nikdy nepřemýšlelo a dalším 20% se tato práce nelíbí. 

 

Obrázek 14: Setrvání u této práce

 
Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Otázka 13.: Víte jaké zaměstnanecké benefity v této firmě existují, byl jste 

s nimi seznámen? Doplnil byste do nich případně něco? 

Dalším problémem, který jsme díky dotazníkovému šetření a touto otázkou zjistili, je, že 

7% dotazovaných nebylo seznámeno se zaměstnaneckými benefity a nic o nich neví. 

Následujících 37% je s benefity spokojeno. Odpověď, ve které tvrdí, že jsou s benefity 

spokojeni, ale ještě by něco doplnili, zvolilo 57%. Zde je výčet benefitů, které by zvolili: 

příspěvek na cestovné do práce, příspěvky na životní a penzijní připojištění, dále vyšší 

příspěvky na stravné (například formou stravenek) a naposledy by přidali osobní 

ohodnocení přičítající se k platu. 
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Obrázek 15: Povědomí o zaměstnaneckých benefitech

 
Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Otázka 14.: Seřaďte následující priority od té nejdůležitější (1) po nejméně 

důležitou (9) 

Z obrázku č. 16 jsme zjistili, že nejdůležitějším prvkem pro zaměstnance je plat, hned 

potom jsou pro ně velice důležité vztahy na pracovišti. Velice důležitou prioritou je pro ně 

také jistota práce. Čtvrtou, pátou a šestou prioritu zastupují vztah s nadřízeným, délka 

pracovní doby a dobré pracovní prostředí, tyto priority jsou pro zaměstnance téměř stejně 

důležité.  O sedmé místo, se dělí dvě priority a to benefity a možnost dalšího vzdělávání, ty 

již nejsou pro zaměstnance příliš důležité. A jako poslední, nejméně důležitá je pro ně 

odpovědnost, může to být zapříčiněno i tím, že většina zaměstnanců z výroby 

zodpovědnost téměř žádnou nemá. 

 

Obrázek 16: Řazení priorit dle důležitosti 

 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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Otázka 15.: Seřaďte následující priority, které Vás dokáží demotivovat, od té 

nejvíce demotivující (1) po tu nejméně (11) 

Z obrázku č. 17, je patrné, že nejvíce demotivující jsou pro dotazované zaměstnance špatné 

vztahy s nadřízeným, dále pak nízký plat a špatné vztahy na pracovišti. Tato skutečnost do 

jisté míry souvisí i s tím, jak většina uvedla v předchozích otázkách, že mají špatný vztah 

s nadřízeným.  

Naopak nejméně demotivující pro ně je nemožnost dalšího vzdělávání a možnost 

kariérního růstu. Poměrně překvapující je umístění nejistoty práce, které je až páté 

v žebříčku demotivujících priorit. 

 

Obrázek 17: Demotivující priority 

 
Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Otázka 16.: Co rád děláte ve svém volném čase? 

V obrázku č. 18 můžeme vidět, že více než polovina zaměstnanců nejraději svůj volný čas 

tráví se svou rodinou. Další ¼ z nich má nejradši zábavu s přáteli a zbývajících 20% svůj 

volný čas tráví aktivně. U odpovědi aktivního odpočinku bylo opět zaměstnancům 

umožněno vyjádřit, jaké aktivity to jsou, nejvíce z nich má rádo rybaření, procházky 

v přírodě a v neposlední řadě sportovní využití volného času. 
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Obrázek 18: Využití volného času

 
Zdroj: Vlastní zpracování 

 

Otázka 18.: Jaký styl práce Vám vyhovuje? 

V obrázku č. 20 níže vidíme, jaký styl práce zaměstnancům vyhovuje. Většině vyhovuje 

přímé stanovení úkolů. Tato skutečnost nám pomůže při dalším rozvoji našeho projektu. 

Následujícím 23% spíše vyhovuje specifikace úkolů a možnost vybrat si daný úkol. 

Poměrně vysokému procentu z dotazovaných by vyhovovalo pracovat v týmu a podílet se 

na týmových úkolech. 

 

Obrázek 20: Vyhovující styl práce

 
Zdroj: Vlastní zpracování 
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6 Diskuze a návrh změn 

 

Při šetření jsem zjistila několik závažných chyb, kterých se vedení, ve vztahu ke svým 

zaměstnancům, dopouští. Tyto chyby by v budoucnu mohly přerůst ve velké problémy, 

proto je v tuto chvíli nejlepší, se je snažit odstranit. 

Zkoumala jsem motivaci pracovníků v dané organizaci, jež je jednou z nejdůležitějších 

oblastí. A je proto důležité, se jí patřičně věnovat. Tuto skutečnost uvádí i Koubek (2009). 

Důvodem dotazníkového šetření bylo poznání samotných zaměstnanců a zjištění jejich 

přání a potřeb. Jelikož, abychom zaměstnance mohli správně motivovat, tak je musíme 

nejdříve poznat, jací jsou, jaké mají potřeby a potom až zjišťovat motivy, kterými je 

postrčit k lepšímu výkonu. Protože jen motiv „ušitý“ každému zaměstnanci „na míru“ ho 

může motivovat k lepšímu výkonu. Každého ovlivňuje něco jiného a každý z nás jinak 

reaguje na stav pracovního prostředí, vztahy mezi zaměstnanci, apod.  

Podle Meiera (2009) motivace spočívá ve 4 základních lidských motivátorech (jistota 

pracovního místa, uznání nadřízeného či kolegů, možnost pracovního postupu a nové 

výzvy). Ovšem z mého výzkumu se nepodařilo jednoznačně určit, zda je toto tvrzení 

pravdivé. Část zaměstnanců tvrdí, že jsou pro ně tyto 4 skupiny motivátorů důležité, ovšem 

další část tvrdí, že zas až tak důležité nejsou. Může se jednat o takovýto výsledek i proto, 

že velká část zkoumaných zaměstnanců je mladých a jistota práce pro ně není zase až tak 

důležitá, naopak odpovědnost či možnost dalšího vzdělávání již důležité jsou.  

Jednou z otázek dotazníkového šetření (příloha č. 2) bylo, jaký styl práce dotazovaným 

zaměstnancům vyhovuje. Většině pracovníků vyhovuje spíše přímé stanovení úkolů. Tato 

skutečnost je pro tyto pracovníky nejvhodnější a osvědčila se. Ovšem důležitým faktem je, 

aby zadávání proběhlo v pořádku a nedocházelo ke konfliktům. Jelikož, jak se podařilo 

z dotazníkového šetření zjistit, některým zaměstnancům nevyhovuje jednání jejich 

nadřízeného. Tuto skutečnost by mělo vedení firmy ještě vylepšit. A pokud se podaří 

vedoucího patřičně „spacifikovat“ a zajistit, aby se choval ke svým podřízeným lépe a 

nevyzařovala z něj nervozita, pak to bude mít i na jeho podřízené velký vliv, uklidní se 

atmosféra ve firmě a zlepší se vztahy mezi zaměstnanci a jejich nadřízeným. Stejně jako 

uvádí Plamínek (2008), abychom mohli navodit u zaměstnance příjemný pocit (motiv), 

musíme nejprve odstranit pocity nepříjemné 

Dle Plamínka (2008) též můžeme rozčlenit své zaměstnance do 4 modelových typů, 
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kterým se podobají. V rámci výzkumu se mi nepodařilo pracovníky jednoznačně rozdělit. 

Jelikož jsou mnou zkoumaní zaměstnanci rozčlenění dle pracovní náplně, tudíž v jedné 

skupině pracovníků existují různé osobnostní typy. Z tohoto důvodu by mohlo docházet ke 

konfliktům mezi zaměstnanci (osobnostním konfliktům). Z šetření jsem zjistila, že každý 

z nich vztahy na pracovišti vnímá jiným způsobem. Většina tvrdí, že jsou v pořádku a další 

část zaměstnanců zase, že nejsou moc dobré, ovšem ne z důvodu neshody mezi sebou, ale 

kvůli negativnímu chování vedoucího ke svým podřízeným, jak už jsem ostatně 

konstatovala. Což nám dává jen další důvod pro to, aby se tato skutečnost nějakým 

způsobem začala řešit. Mezitím by měl manažer rozčlenit zaměstnance tak, aby 

nedocházelo ke konfliktům, a zároveň by měl práci rozčlenit tak, aby se mladší generace 

zaměstnanců mohla učit od těch zkušenějších. 

Což mě dovádí k dalšímu nedostatku, který se mi podařilo zjistit. Firma nemá žádnou 

personální politiku. Dříve se do firmy vybírali zaměstnanci ve spolupráci s učilišti a 

středními školami po celé České republice. Navrhuji toto řešení firemní politiky opět 

obnovit a současně nasadit na každého nového zaměstnance pár starších kolegů, kteří mu 

dopřejí patřičné zkušenosti. Dále by bylo vhodné každého nového pracovníka detailně 

sledovat, aby manažer věděl, které práce mu jdou nejlépe a ve kterých bude pro společnost 

nejužitečnější. 

Dalším nedostatkem, který se mi v rámci dotazníkového šetření podařilo zjistit, byla 

skutečnost, že velká část zaměstnanců má obavy o svou práci. Vzhledem k nedávným 

událostem není toto zjištění překvapující. Firma totiž v roce 2009 prošla insolvenčním 

řízením a konkurzy, po kterých došlo k velkým změnám v oblasti počtu a struktury 

pracovníků. Žádný z nich dlouhou dobu nevěděl, jak dlouho u firmy setrvá. Ovšem další 

ránou pro ně bylo, když po necelých dvou letech se opět změnil majitel společnosti, který 

vede firmu dodnes. Po těchto událostech není divu, že mají zaměstnanci, kteří tuto dobu ve 

firmě „přežili“ strach a jejich chování je do značné míry ovlivňováno nejistotou toho, co 

jak bude. V rámci tohoto zjištění navrhuji zlepšit komunikaci mezi vedením firmy a jeho 

zaměstnanci. Oznámit veškeré skutečnosti, aby zaměstnanci nabyli dojmu pohody a klidu, 

a aby se nemuseli o svou práci bát. Z šetření dále vyplynulo, že část zaměstnanců tyto 

obavy nesdílí, což je způsobeno tím, že tito pracovníci jsou ve firmě nový a nebyli svědky 

tehdejších událostí ve firmě. Mohlo by to být způsobeno i tím, že jsou mladí a nemají 

obavy o svou práci. 

I tato riziková oblast byla v rámci šetření zkoumána (otázky č. 12 z přílohy č. 2). Zde 43 % 
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dotazovaných zaměstnanců uvedlo, že by chtěli své zaměstnání vykonávat i v budoucnu, 

ovšem ne u této firmy. Výsledek této otázky může být do značné míry ovlivněn právě 

obavami o jejich práci. Nespokojenost těchto zaměstnanců nemusí být demotivující jen pro 

ně samotné, ale též pro ostatní zaměstnance, kteří o tom nepřemýšleli, nebo ty kteří do této 

doby spokojení byli. Z tohoto zjištění tedy plyne, že jde o závažný problém, který se musí 

co nejdříve řešit. Jelikož mé šetření bylo anonymní, nelze přesně určit, kteří 

z dotazovaných zaměstnanců jsou takto nespokojeni. V tuto chvíli sice nevíme, co 

zaměstnance k tomuto postoji vedlo, je ovšem důležité, že se tato skutečnost zjistila a dá se 

nějakým způsobem řešit. Řešením může být například uskutečnění individuální rozhovorů 

se zaměstnanci nebo uskutečnění různých diskuzních skupin.  

Jak jsem se zde již zmínila, další problematikou se zde ukázal vztah mezi vedoucím 

pracovníkem a jeho podřízenými. Jedná se o důležitou skutečnost v oblasti motivace, jak 

ovšem uvádí i Koubek (2009).  

Dotazníkovým šetřením jsem zjistila, že komunikace mezi managementem firmy a jeho 

podřízenými má velké problémy. Lepší komunikace by pomohla zlepšit vztahy se 

zaměstnanci, oni by lépe rozuměli tomu, co se ve firmě děje a kam směřuje. Pro 

zaměstnance je důležité vědět, jakou roli ve firmě hrají. Když jim dáme najevo, že o ně 

máme dlouhodobý zájem, tak i oni budou mít větší zájem se podílet na dosahování 

firemních cílů. Dle šetření zaměstnanci nedostávají buď žádné, nebo jen neúplné 

informace. A nejedná se jen o informace, jde i o chování managementu vůči svým 

zaměstnancům. Řešením tohoto nedostatku by měla být větší množství sdílených informací 

o zakázkách, činnostech firmy, cílech a směřování firmy. Dalším řešením by mohla být 

výměna vedoucího pracovníka za komunikativnějšího pracovníka, s jistou autoritou, ale 

s příjemným působením a vystupováním. Protože si myslím, že i když nynější vedoucí své 

chování vůči zaměstnancům zlepší, oni v něj nebudou mít takovou důvěru jako v někoho, 

koho dobře znají, ke komu mají jistý respekt, který vedoucí mít u svých podřízených musí. 

Ovšem není jisté, zda by se těmito změnami problémy vyřešili, nejdříve je nutné tyto 

změny zrealizovat a později podle výsledků postupovat dále. Nejdůležitějším krokem je 

dostatečná komunikace managementu se svými zaměstnanci. 

Dalším zjištěním v rámci průzkumu bylo, zda by byli zaměstnanci ochotni si zvýšit svou 

kvalifikaci. Na základě rozhovoru, jsem zjistila, že kvalifikační kurzy jsou v organizaci 

k dispozici.  
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Avšak zaměstnanci o nich nemají velké povědomí, jelikož z dotazníkového šetření (otázka 

č. 5, příloha č. 2) jsem zjistila, že 57% zaměstnanců by o rozšíření své kvalifikace mělo 

zájem.  Tento výsledek je uspokojivý, jelikož součástí práce každého zaměstnance by měl 

být zájem o prohlubování znalostí a dovedností v jejich oboru. V rámci navržení změn, 

bych doporučila rekvalifikační kurzy zavést povinně. Zjistila jsem, že část zaměstnanců o 

prohlubování svých znalostí zájem nemá, u těchto pracovníků by bylo vhodné se snažit 

nalézt určité pozitivum, které jim vzdělávání přinese, a donutí je tedy, se nad touto 

možností znovu zamyslet. 

O zvyšování kvalifikace by mohl přesvědčit zaměstnance i fakt, že většina z nich má pouze 

výuční list (otázka č. 3, příloha č. 2) a tudíž mají i menší plat než ostatní zaměstnanci. 

Tedy, že zvýšením jejich kvalifikace by se zvýšila i jejich mzda. Ovšem na této možnosti 

stojí postoj zaměstnavatele. Zda by byl ochotný zvyšovat své mzdové náklady. Bezesporu 

by to bylo přínosné, vzhledem k množství znalostí a zkušeností které by jim, ale i firmě, 

tato kvalifikace přinesla. 

S touto problematikou souvisí i otázka č. 6 (příloha č. 2) z mého dotazníkového šetření, 

zda zaměstnance nynější plat motivuje k lepšímu výkonu. Na tuto otázku skoro 77% 

dotazovaných pracovníků odpovědělo, že je nynější systém odměňování k lepšímu výkonu 

nemotivuje. Samozřejmě peníze jsou jen jedním z dalších způsobů motivace, a pokud 

zaměstnanci nemají možnost jejich výši ovlivnit, pak rozhodně nejsou motivujícím 

prostředkem. Manažer by měl zajistit, aby každý z pracovníků měl nějakým způsobem 

možnost si výši své mzdy „zasloužit“, mít možnost její výši ovlivnit. Tato skutečnost by se 

dala řešit zvýšením zaměstnaneckých benefitů. 

Což mě dovádí k další otázce dotazníkového šetření a to k otázce č. 13 (příloha č. 1). Ptala 

jsem se, zda zaměstnanci byli seznámeni s nynějšími zaměstnaneckými benefity a zda by 

popřípadě něco doplnili. Necelých 37% z nich uvádí, že spokojeno je a seznámeni byli, 

ovšem více než 56% z dotazovaných uvedlo, že seznámeni byli, ale ještě by něco doplnili. 

Nejčastější formy benefitů, které si vybrali, byli následující: příspěvek na cestovné do 

práce, příspěvek na penzijní připojištění či životní pojištění, vyšší příspěvky na stravné 

nebo třeba osobní ohodnocení k platu. Z rozhovoru vyplynulo, že zaměstnanci dostávají 

k výši svého platu pouze 500 Kč, a to v případě, že nebudou mít více než 7,5 hodin 

absence za měsíc. Abych zaměstnance motivovala, navrhuji zajistit, aby se jejich mzda 

skládala z variabilních složek. Tímto způsobem by bylo možné docílit zvýšení výkonnosti 

zaměstnanců a jejich motivace k těmto výkonům. Ovšem v případě takovýchto změn je 
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nejdůležitější pracovníky o těchto skutečnostech informovat. Když budou zaměstnanci 

vědět z čeho se skládá jejich mzda a jakým způsobem můžou ovlivnit její výši, pak se 

budou jistě více snažit. S tímto problémem souvisí i výsledek mého šetření, že většina 

zaměstnanců není spokojena se svým platovým ohodnocením. Možná také proto, že neví, 

jakým způsobem jsou hodnoceni. Nyní jsou zaměstnanci hodnoceni dle toho, zda svůj úkol 

splní a kolik hodin na něm pracují. V rámci nového řešení by bylo vhodné každého 

zaměstnance hodnotit individuálně jejich vedoucím pracovníkem. 

Ještě bych měla navrhnout nějaké jiné zaměstnanecké výhody, kterými by mohl manažer 

své podřízené motivovat. Z rozhovoru jsem zjistila, že každý ze zaměstnanců má nárok 

ročně na 4 týdny dovolené a získává pracovní oděv. Tyto bonusy bych rozšířila o 

nadstandardní dovolenou. Z průzkumu totiž vyplynulo, že většina dotazovaných má děti, a 

právě tito zaměstnanci by nadstandardní dovolenou mohli ocenit. Ovšem nejen 

zaměstnanci, ale i lidé, kteří by se zde ucházeli o pracovní místo, by možnost 5 týdenní 

dovolené mohla velice zajímat. Byla by zde i možnost navržení pružné pracovní doby, 

ovšem pouze u těch pracovních pozic, kde se nevyžaduje směnný provoz. Pro zaměstnance 

bude velice přínosné, pokud si budou moci v případě potřeby zajet k zubaři, lékaři nebo 

vyřídit jiné osobní věci a hodiny v práci si budou moci dopracovat jindy. Dalším přínosem 

by pro zaměstnance byli i nepeněžní dary od vedení firmy. Zaměstnance by přesvědčili 

mimo jiné i o určité náklonnosti vedení ke svým pracovníkům. 
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7 Závěr 

 

Práce se zabývá zjištěním a zhodnocením skutečného stavu motivace pracovníků ve 

vybrané organizaci. Hlavním cílem bylo poukázat na nedostatky, kterých se vedení, 

v rámci motivace svých pracovníků, dopouští a navržení jak je lze odstranit. Tyto 

nedostatky jsem zjistila jak z dotazníkového šetření, tak z rozhovoru s manažerem, ovšem 

největší množství nedostatků mi přineslo dotazníkové šetření. 

Prvním problémem se ukázala komunikace mezi vedením společnosti a jejími 

zaměstnanci. Na základě dotazníkového šetření zaměstnanci projevili určitou 

nespokojenost v rámci tohoto problému. Jako další problém se ukázala určitá 

nespokojenost zaměstnanců vůči společnosti, kterou je nutné do budoucna odstranit. 

Ovšem jako pozitivní se projevila ochota zvyšovat svou kvalifikaci ze strany zaměstnanců. 

V problematických oblastech byla navržena lepší a účinnější řešení, což bylo cílem mé 

práce. 

Výsledek dotazníkového šetření zjistil, že zde existují určité oblasti, které je potřeba 

dlouhodobě řešit a patřičně se jim věnovat. 

Také jsme si prakticky ukázali, že vztahy mezi zaměstnanci na pracovišti jsou nedílnou 

součástí motivace, a bez dobrých pracovních vztahů nelze motivovat. 

Tato práce pro mě byla přínosnou už jen proto, že jsem měla možnost učinit šetření v této 

společnosti a tak si prakticky ukázat, jak by to mělo ve skutečnosti vypadat. Jedná se o 

větší společnost, ve které bych za normálních okolností neměla možnost průzkum 

realizovat. Dalším přínosem pro mě byl výsledek šetření, jednalo se o firmu, která na mě 

působila bezproblémově, až zjišťováním informací a následnou realizací šetření se 

ukázalo, že má více závažných problémů, než se může navenek zdát. Bylo prokázáno, že 

komunikace managementu může působit nejen na některé zaměstnance, ale i vztahy mezi 

všemi zaměstnanci. Velice přínosné bylo ukázat si, jak by se v praxi řešili obdobné 

problémy v oblasti řízení lidských zdrojů. A že peněžní stránka motivace je pro 

zaměstnance velice důležitá a může mít na jejich pracovní nasazení velký vliv.  

Také se ukázalo, že vedení lidí je velké břemeno, které musí nést každý manažer. Je to 

velice těžký úkol, který nelze jednoduše zvládnout. Protože najít ten správný motivační 

prostředek pro každého zaměstnance je velice těžké a zdlouhavé. A důležitou součástí 
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motivace je pracovní prostředí, jehož součástí jsou i samotní pracovníci, a vztahy mezi 

nimi. Proto je důležité nacházet takový typ lidí, kteří nebudou pro ostatní demotivujícími. 
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I Summary 

 

The main goal of this dissertation is the evaluation of recent conditions in selected 

company and suggestion of possible changes regarding the motivation of the employees. 

These changes should result in more effective motivation of the staff. My research should 

have discovered mistakes the management makes regarding motivating process. 

Furthermore, better solution for avoiding the mistakes should also been proposed. The 

suggested solutions should be long-termed in order to anticipate repeating the same 

mistakes.  

Using the results of this work we should ensure better communication between the 

management and the staff of the company. Of course, this can be used on condition there 

are some problems. As the communication is very important and no organization can work 

without communication, in case of motivation it is one of the most important factors. 

The dissertation aims at recognition and evaluation of real status of employees´ motivation 

in selected organisation. Main goal was to show failings the management usually makes 

when trying to motivate the employees, possible solutions and ways how to avoid it. We 

have found these failures from questionnaires and by interviewing the manager but the 

most significant information were obtained from the questionnaires themselves. 

The first problem appeared to be the communication between the headquarter of the 

company and its staff. According to the survey, the employees expressed certain 

dissatisfaction related to this specific problem. Another problem was general discontent 

which should be abolished in the future. However, the staff expressed the willingness to 

increase their qualification.  

In problematic areas there have been suggested better and more effective solutions which 

was the aim of my work. The results of investigation showed that there are specific areas 

which need attention and long-term solution.  

We have also shown in practical situations that interpersonal relations among the 

employees at workplace are integral part of motivation and that it is not possible to 

motivate the staff without good industrial relations.   

 

Key words: motivation, communication, recognition, evaluation, solutions 
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V Přílohy 
 

Příloha č. 1 Podklady pro rozhovor s manažerem 

1. Máte ve společnosti nějaké příplatky?  

2. Poskytujete nějaké bonusy svým zaměstnancům?  

3. Dostávají zaměstnanci například 13. plat, apod.? 

4. Dostávají zaměstnanci stravenky? 

5. Jaká je průměrná výše mzdy ve Vaší společnosti? 

6. Kolik dní dovolené náleží každému ze zaměstnanců? 

7. Zvyšujete nějakým způsobem kvalifikaci svých zaměstnanců? Mají k dispozici 

zvýšení své kvalifikace? 

8. Zajišťujete různé jazykové kurzy? Přeškolování zaměstnanců? 

9. Máte k dispozici vlastního (firemního) lékaře? 

10. Máte k dispozici pro své zaměstnance automobily na služební cesty? 

11. Jaké jiné motivační prostředky v této organizaci uplatňujete? 

12. Jaká je struktura Vašich zaměstnanců? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

 
 

Příloha č. 2 Dotazník určený pro zaměstnance 

 

DOTAZNÍK 

1. Kolik je Vám let? 

 18 – 25 

 26 – 35 

 36 – 45 

 46 – 55 

 56 – 65 

 nad 65 

 

2. Vaše pohlaví? 

 muž 

 žena 

 

3. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 

 základní 

 středoškolské s výučním listem 

 středoškolské s maturitou 

 vysokoškolské 

 

4. Jak dlouho pracujete u této firmy? 

 méně než rok 

 1 – 5 let 

 5 a více let 

 

5. Byl byste ochoten zvýšit svou kvalifikaci dalším vzděláváním, v případě že ano, 

jakým způsobem? 

 ano, dalším vzděláváním či studiem, které zvýší mou kvalifikaci – tedy uzavřením 

odborné zkoušky 

 ne, moje kvalifikace je dostatečná 



   

 
 

 

6. Motivuje Vás současný systém odměňování k lepšímu výkonu? 

 ano 

 ne 

 ano, ale mám výhrady k ……………………………………………………. 

 

7. Dostáváte od svého manažera dobrou zpětnou vazbu na svůj výkon? 

 ano 

 ne 

 ano, ale mám výhrady k…………………………………………………… 

 

8. Myslíte si, že výše Vašeho platu odpovídá platebnímu ohodnocení jako jinde ve 

firmách? 

 ano 

 ne 

 nevím 

 

9. Jste spokojen se svou prací? Děláte ji rád? 

 ano 

 ne 

 částečně – důvod ………………………………………………………………… 

 

10. Jaké jsou vztahy mezi zaměstnanci na pracovišti? Jak je hodnotíte Vy? 

 nevím, je mi to jedno 

 jsou dobré 

 jsou celkem dobré, ale mám výhrady k ………………………………………….. 

 nejsou dobré, mám výhrady k …………………………………………………… 

 

11. Jak hodnotíte délku pracovní doby? 

 je příliš dlouhá, nevyhovuje mi 

 v pořádku, pracovní doba mi vyhovuje 

 vyhovuje mi jen částečně, mám výhrady k ……………………………………… 



   

 
 

12. Chtěl byste toto zaměstnání vykonávat i v budoucnu? 

 ano 

 ano, ale ne v této firmě 

 ne, tato práce se mi nelíbí 

 nevím, nikdy jsem o tom nepřemýšlel 

 

13. Víte jaké zaměstnanecké benefity v této firmě existují, byl jste s nimi seznámen? 

Doplnil byste do nich případně něco? 

 ano byl jsem seznámen a jsem s nimi spokojen 

 ano byl jsem seznámen, ale doplnil bych následující: …………………………… 

 ne, nebyl jsem seznámen a nevím o nich nic 

 

14. Seřaďte následující priority od té nejdůležitější (1) po nejméně důležitou (9) 

 benefity pro zaměstnance 

 pracovní prostředí 

 vztahy na pracovišti 

 plat 

 odpovědnost 

 příležitost ke vzdělávání a rozvoji 

 vztah s nadřízeným 

 jistota práce 

 délka pracovní doby, pracovní režim 

 

15. Seřaďte následující priority, které Vás dokáží demotivovat, od té nejvíce 

demotivující (1) po tu nejméně (11) 

 špatné vztahy s nadřízeným 

 špatné vztahy na pracovišti 

 špatné pracovní prostředí 

 sdělování změn ve výkonu práce nebo jejího termínu na poslední chvíli 

 výše platu 

 pracovní benefity 

 možnost kariérního růstu 

 možnost dalšího vzdělávání a rozvoje



   

 
 

 jistota práce 

 odpovědnost 

 délka pracovní doby, pracovní režim 

 

16. Co rád děláte ve svém volném čase? 

 aktivní odpočinek – napište jaký: ………………………………………………. 

 zábava s přáteli, posezení s přáteli, kluby 

 rodinné aktivity 

 

17. Máte nějaké děti? Pokud ano, kolik? 

 nemám děti 

 mám 1 dítě 

 mám 2 děti 

 mám více jak 2 děti 

 

18. Jaký styl práce Vám vyhovuje? 

 přímé stanovení úkolu 

 stanovení úkolu týmu a týmová práce 

 specifikace úkolů a výběr úkolu na základě volby 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   

 
 

Příloha č. 3 Výsledky dotazníkového šetření v souvislosti s podklady pro grafické 

znázornění 

 

DOTAZNÍK 

1. Kolik je Vám let? 

Věk Počet pracovníků 

18-25 12 

26-35 9 

36-45 5 

46-55 3 

56-65 1 

 

 

2. Vaše pohlaví? 

Pohlaví Počet pracovníků 

muž 21 

žena 9 

 

 

3. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 

Úroveň vzdělání Počet pracovníků 

Základní 3 

Středoškolské s výučním listem 18 

Středoškolské s maturitou 8 

vysokoškolské 1 

 

 

4. Jak dlouho pracujete u této firmy? 

Doba Počet pracovníků 

Méně než rok 4 

1 – 5 let 17 

5 a více let 9 

 

 

 

 



   

 
 

5. Byl byste ochoten zvýšit svou kvalifikaci dalším vzděláváním, v případě že 

ano, jakým způsobem? 

Odpověď 
Počet 

pracovníků 

Ano, dalším vzděláváním či studiem, které zvýší mou kvalifikaci – tedy 

uzavřením odborné zkoušky 
17 

Ne, moje kvalifikace je dostatečná 13 

 

 

6. Motivuje Vás současný systém odměňování k lepšímu výkonu? 

 

 

 

7. Dostáváte od svého manažera dobrou zpětnou vazbu na svůj výkon? 

Odpověď Počet pracovníků 

Ano 9 

Ne 16 

Ano, ale mám výhrady k… 5 

Ano, ale mám výhrady k: 

 arogantnímu přístupu našeho vedoucího 

 

8. Myslíte si, že výše Vašeho platu odpovídá platebnímu ohodnocení jako jinde 

ve firmách? 

Odpověď Počet pracovníků 

Ano 8 

Ne 6 

nevím 16 

 

 

9. Jste spokojen se svou prací? Děláte ji rád? 

Odpověď Počet pracovníků 

Ano 8 

Ne 12 

Částečně - důvod 10 

Důvody: 

 má práce mi nevadí, ale vadí mi tlak ze strany vedení

Odpověď Počet pracovníků 

Ano 5 

Ne 23 

Ano, ale mám výhrady k.. 0 



   

 
 

10. Jaké jsou vztahy mezi zaměstnanci na pracovišti? Jak je hodnotíte Vy? 

Odpověď Počet pracovníků 

Nevím, je mi to jedno 3 

Jsou dobré 17 

Jsou celkem dobré, ale mám výhrady k…. 8 

Nejsou dobré, mám výhrady k… 2 

Jsou celkem dobré, ale mám výhrady k: 

 napětí mezi zaměstnanci vzhledem k novému vedení 

 nervozita mezi zaměstnanci kvůli nejistotě práce 

Nejsou dobré, mám výhrady k: 

 nejistota co čekat od nového vedení, proto spolu zaměstnanci málo komunikují a 

jen na pracovní úrovni 

 zaměstnanci spolu nekomunikují, bojí se, co je čeká, ani neví, zda nepřijdou o práci 

 

11. Jak hodnotíte délku pracovní doby? 

Odpověď Počet pracovníků 

Je příliš dlouhá, nevyhovuje mi 0 

V pořádku, pracovní doba mi vyhovuje 25 

Vyhovuje mi jen částečně, mám výhrady 

k… 

5 

Vyhovuje mi jen částečně, mám výhrady k: 

 pracovní doba je 8hodinová což je sice v pořádku, ale vzhledem k náročnosti by 

bylo lepší střídání se zaměstnanců po častějších časových úsecích 

 

12. Chtěl byste toto zaměstnání vykonávat i v budoucnu? 

Odpověď Počet pracovníků 

Ano 7 

Ano, ale ne v této firmě 13 

Ne, tato práce se mi nelíbí 6 

Nevím, nikdy jsem o tom nepřemýšlel 4 

 

13. Víte jaké zaměstnanecké benefity v této firmě existují, byl jste s nimi 

seznámen? Doplnil byste do nich případně něco? 

Odpověď Počet pracovníků 

Ano byl jsem seznámen a jsem s nimi spokojen 11 

Ano byl jsem seznámen, ale doplnil bych následující: 17 

Ne, nebyl jsem seznámen, a nevím o nich nic 2 

Ano byl jsem seznámen, ale doplnil bych následující: 

 například příspěvek na cestovné do práce,  

 příspěvky na penzijní připojištění



   

 
 

 příspěvky na životní pojištění 

 vyšší příspěvky na stravné 

 osobní ohodnocení k platu 

 

14. Seřaďte následující priority od té nejdůležitější (1) po nejméně důležitou (9) 

Priorita Jednotlivé hodnoty 

Podíl 

priority na 

celku 

Benefity pro 

zaměstnance 
6,7,7,9,8,7,4,5,8,4,3,7,4,5,5,8,6,8,8,7,9,7,9,6,8,9,7,9,6,3 

199/30 = 

6,7 

Pracovní prostředí 
3,2,6,8,9,5,6,6,2,7,9,6,3,1,3,4,4,5,7,6,5,5,3,1,1,4,5,8,5,2 

141/30 = 

4,7 

Vztahy na 

pracovišti 
7,6,1,4,1,4,5,3,6,6,2,3,2,6,1,1,5,1,3,5,4,3,2,2,2,7,1,2,7,4 

106/30 = 

3,5 

Plat 4,5,5,5,6,6,1,2,4,2,1,2,1,7,4,2,1,2,2,2,1,2,1,4,9,3,3,6,1,1 95/30 = 3,2 

Odpovědnost 
8,9,4,7,7,8,8,9,5,8,8,1,8,8,8,6,9,9,6,8,7,9,8,5,5,6,9,7,8,6 

214/30 = 

7,1 

Příležitost ke 

vzdělávání a 

rozvoji 

9,8,8,6,5,9,9,8,1,9,4,5,7,9,6,3,7,6,9,9,8,8,5,9,3,5,8,1,9,8 
201/30 = 

6,7 

Vztah 

s nadřízeným 
2,3,3,3,3,3,7,4,7,5,5,8,6,3,2,5,8,7,1,3,3,1,4,7,6,8,6,3,3,5 

124/30 = 

4,5 

Jistota práce 
1,1,2,2,2,1,2,1,3,1,6,9,9,2,9,9,3,4,4,4,2,6,6,8,4,1,4,5,4,7 

122/30 = 

4,1 

Délka pracovní 

doby, pracovní 

režim 

5,4,9,1,4,2,3,7,9,3,7,4,5,4,7,7,2,3,5,1,6,4,7,3,7,2,2,4,2,9 
138/30 = 

4,6 

 

 

15. Seřaďte následující priority, které Vás dokáží demotivovat, od té nejvíce 

demotivující (11) po tu nejméně (1) 

Odpověď Pořadí  

Špatné vztahy s nadřízeným 
4,10,7,7,7,10,9,11,9,11,6,7,10,8,10,11,4,2,8,6,8

,8,11,10,9,7,10,4,11,10 

245/30 

= 8,2 

Špatné vztahy na pracovišti 
5,11,3,6,8,5,10,9,11,10,5,2,9,10,9,9,11,1,7,10,1

1,6,8,9,8,3,9,5,10,8 

228/30 

= 7,6 

Špatné pracovní prostředí 
6,3,2,5,1,11,8,4,10,9,8,6,7,9,8,7,10,3,3,2,4,5,7,

8,7,1,8,2,8,7 

179/30 

= 5,97 

Sdělování změn ve výkonu 

práce nebo jejího termínu na 

poslední chvíli 

7,6,1,4,2,8,5,5,5,1,10,4,8,7,1,2,9,5,6,9,6,4,2,4,2

,7,3,1,1,11 

146/30 

= 4,87 

Výše platu 
1,9,6,10,11,2,11,7,7,8,11,1,11,11,7,8,8,11,1,8,3

,11,10,7,10,8,11,9,9,9 

236/30 

= 7,87 

Pracovní benefity 
8,8,8,8,10,9,7,6,2,7,2,10,5,1,4,6,3,10,4,3,1,7,1,

6,3,6,1,1,3,4 

154/30 

= 5 



   

 
 

Možnost kariérního růstu 
10,2,4,2,9,3,3,3,6,6,4,8,3,2,3,1,7,8,9,5,9,3,3,5,1

,2,5,3,6,2 

137/30 

= 4,57 

Možnost dalšího vzdělávání a 

rozvoje 

11,1,5,1,3,7,4,2,8,5,3,9,4,4,2,3,1,6,10,4,10,2,4,

2,1,4,2,7,4,1 

130/30 

= 4,3 

Nejistota práce 
3,7,11,11,6,1,2,10,4,2,7,5,2,6,11,10,2,4,5,7,2,1

0,9,11,6,11,5,11,7,5 

183/30

= 6,1 

odpovědnost 
9,4,10,3,4,4,1,1,3,3,1,11,1,3,5,4,5,7,11,1,5,1,6,

3,5,10,4,8,5,6 

144/30 

= 4,8 

Délka pracovní doby, pracovní 

režim 

2,5,9,9,5,6,6,8,1,4,9,3,6,5,6,5,6,9,2,11,7,9,5,4,1

1,9,6,10,6,2 

186/30 

= 6,2 

 

 

16. Co rád děláte ve svém volném čase? 

Odpověď Počet pracovníků 

Aktivní odpočinek – napište jaký: 7 

Zábava s přáteli, posezení s přáteli, kluby 6 

Rodinné aktivity 17 

Aktivní odpočinek: 

 rybaření 

 procházky v přírodě 

 fitness 

 lyžování 

 plavání 

 tenis 

 squash 

 golf 

 

17. Máte nějaké děti? Pokud ano, kolik? 

Odpověď Počet pracovníků 

Nemám děti 9 

Mám 1 dítě 11 

Mám 2 děti 7 

Mám více jak 2 děti 3 

 

 

18. Jaký styl práce Vám vyhovuje? 

Odpověď Počet pracovníků 

Přímé stanovení úkolu 18 

Stanovení úkolu týmu a týmová práce 5 

Specifikace úkolů a výběr úkolu na základě volby 7 

 


