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Abstrakt 

Diplomová práce se zabývá motivačním programem ve vybrané organizaci. Cílem 

práce je na základě realizace analýzy stávajícího stavu motivačního programu pro 

zaměstnance ve vybrané organizaci navrhnout takové změny, které jsou žádoucí pro péči 

a udržení zaměstnanců. První část práce obsahuje teoretická východiska, ze kterých 

vychází druhá, analytická část diplomové práce. Ve druhé části je popsána vybraná 

organizace a následně je proveden výzkum zaměřený na aktuální stav motivačního 

programu ve vybrané organizaci. Výstupem analytické části jsou konkrétní návrhy změn, 

které jsou detailně popsány ve třetí, návrhové části diplomové práce. Těmito návrhy jsou 

rozvoj zaměstnanců pomocí kurzů, zlepšení informovanosti zaměstnanců o motivačním 

programu, obnovení sportovního dne a podpora inovací a kreativity. 

Abstract 

The thesis focuses on the motivational program in a selected organization. The aim 

of the thesis is to propose desirable changes for the care and retention of employees based 

on an analysis of the current state of the employee motivational program in the chosen 

organization. The first part of the thesis contains the theoretical foundations, which serve 

as a basis for the second, analytical part. In the second part, the selected organization is 

described, followed by research focused on the current state of the motivational program 

within the organization. The output of the analytical part consists of specific proposed 

changes, which are described in detail in the third, proposal part of the thesis. These 

proposals include employee development through training courses, improving employee 

awareness of the motivational program, reinstating the sports day, and supporting 

innovation and creativity. 

Klíčová slova 

motivace, lidské zdroje, odměňování, spokojenost, motivační program 
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ÚVOD 

V dynamickém prostředí moderních organizací hraje motivace zaměstnanců 

klíčovou roli nejen ve fungování organizace, ale také v udržení její konkurenceschopnosti 

a dosažení stanovených organizačních cílů. V dnešní době, kdy organizace čelí neustále 

rostoucím nárokům ze strany zaměstnanců, rychlým technologickým změnám a měnícím 

se podmínkám na trhu práce, nabývá význam motivačních programů v rámci řízení 

lidských zdrojů na ještě větší důležitosti. Je potřeba si uvědomit, že efektivní motivační 

programy nezahrnují pouze systém finančních odměn, ale komplexně se zaměřují také na 

nefinanční faktory, jako je uznání pracovních úspěchů, podpora osobního a profesního 

rozvoje, budování pozitivní firemní kultury a vytváření kvalitního pracovního prostředí. 

Správně nastavený motivační program dokáže nejen zvýšit pracovní výkon a produktivitu 

zaměstnanců, ale také posílit jejich loajalitu k organizaci, snížit fluktuaci a podpořit 

stabilitu pracovního kolektivu. Motivovaný zaměstnanec je angažovanější, ochotnější 

přicházet s inovativními nápady a aktivně se podílet na rozvoji organizace, což v 

konečném důsledku přispívá k její dlouhodobé prosperitě a úspěchu na trhu. 

Tato diplomová práce je zaměřena na analýzu a návrh změn v motivačním 

programu ve vybrané organizaci, která si přeje zůstat anonymní, a proto je v rámci 

diplomové práce označena jako Firma s.r.o. Cílem práce je navrhnout taková opatření, 

která povedou ke zvýšení efektivity současného motivačního programu a budou 

reflektovat potřeby zaměstnanců i strategické cíle podniku. 

V rámci této diplomové práce budou nejprve shrnuta teoretická východiska, na 

jejichž základě se ve druhé části práce budeme moci věnovat analýze aktuálního stavu 

motivačního programu ve vybrané organizaci. K této analýze bude využito zejména 

dotazníkového šetření a strukturovaných rozhovorů. Na základě provedené analýzy a 

zjištěných dat budou navrženy konkrétní změny vedoucí ke zlepšení motivačního 

programu, včetně jejich implementace, přínosů a nákladovosti. Změny budou navrženy 

tak, aby motivační program vybrané organizace lépe vyhovoval potřebám zaměstnanců, 

podpořil jejich osobní i profesní rozvoj a zvýšil jejich spokojenost. 
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CÍLE PRÁCE, METODY A POSTUPY ZPRACOVÁNÍ 

Hlavním cílem diplomové práce je na základě realizace analýzy stávajícího stavu 

motivačního programu pro zaměstnance ve zvolené organizaci navrhnout takové změny, 

které jsou žádoucí pro péči a udržení zaměstnanců.  

K dosažení hlavního cíle je nutné splnit následující dílčí cíle: 

• Vypracovat teoretická východiska práce. 

• Analyzovat současný stav motivačního programu ve vybrané organizaci a 

zjistit názory a preference zaměstnanců pomocí dotazníkového šetření a 

rozhovorů. 

• Zpracování návrhů změn motivačního programu. 

Pro dosažení stanovených cílů diplomové práce jsou využity metody kombinující 

teoretické poznatky s praktickým výzkumem. Výběr metod odpovídá charakteru řešené 

problematiky a zaměření diplomové práce. 

Analýza sekundárních dat zahrnuje studium odborné literatury, publikací, a dalších 

dokumentů souvisejících s řízením lidských zdrojů, motivací a odměňováním. Cílem je 

vytvořit teoretický rámec, identifikovat klíčové pojmy a přístupy, které budou následně 

aplikovány při analýze aktuálního stavu ve vybrané organizaci. 

Jako kvantitativní metoda využitá pro získání názorů a preferencí zaměstnanců 

týkajících se současného motivačního systému bylo použito dotazníkové šetření.  

Výsledky jsou zpracovány do tabulek a graficky znázorněny. 

Kvalitativní metodou doplňující kvantitativní dotazníkové šetření byly 

strukturované rozhovory, zaměřené na hlubší porozumění individuálním potřebám a 

názorům. Rozhovory jsou vedeny se zaměstnanci i se zástupci vedení organizace. Cílem 

je identifikovat klíčové problémy v oblasti motivace, které nelze identifikovat 

prostřednictvím dotazníkového šetření. 

Postup zpracování diplomové práce zahrnuje tři logicky navazující části.  

V první části práce jsou rozebrána teoretická východiska zaměřená na motivaci 

zaměstnanců, motivační teorie, odměňování a další oblasti, které souvisejí s tématem 

diplomové práce. Tato část slouží jako teoretický základ pro pochopení problematiky a 

jako východisko pro analytickou část. 
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Ve druhé, analytické části je popsána a analyzována vybraná organizace. Výzkum, 

provedený za účelem získání dostatečného množství dat a informací, byl proveden 

dotazníkovým šetřením a strukturovanými rozhovory. Tímto způsobem byl zjištěn 

aktuální stav motivačního programu a zároveň jsou identifikovány potřeby a preference 

zaměstnanců. Díky výzkumu jsou rovněž identifikovány klíčové problémy a faktory, 

které ovlivňují motivaci zaměstnanců. Výsledky výzkumu tvoří základ pro návrhovou 

část diplomové práce. 

Třetí, návrhová část diplomové práce se věnuje konkrétním návrhům změn 

motivačního programu ve vybrané organizaci. Každý návrh obsahuje postup 

implementace, odhad nákladů a přínosy, které plynou ze zavedení návrhu do praxe. 
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1 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 

Teoretická část diplomové práce se bude zabývat vymezením pojmů a teoretických 

východisek, které souvisejí s tématem diplomové práce. Teoretická část tedy bude sloužit 

jako základ pro zorientování se v problematice motivace a motivačního programu. Na 

základě této teorie bude zpracována analýza současného stavu a předloženy návrhy 

řešení. 

1.1 Motivace 

Motivace hraje zásadní roli při formování chování zaměstnanců podniku. Jedinci, 

kteří jsou dobře motivováni, vyvíjejí větší úsilí při plnění pracovních úkolů a lépe 

využívají svých schopností k dosažení co nejlepších pracovních výsledků. Zaměstnanci, 

ale i lidé obecně, jsou nejvíce motivováni tehdy, když jejich pracovním úsilím dosáhnou 

určitého cíle a získají nějakou odměnu. Každý člověk má jiné preference, pokud jde o 

formu odměny, nicméně tato odměna vždy uspokojuje přání a potřeby daného jedince. 

Mezi zaměstnanecké odměny můžeme zařadit uznání, finanční odměnu, provize, možnost 

kariérního růstu a mnoho dalšího (Armstrong a Taylor, 2015, s. 217). 

Motivace pomáhá tam, kde selhává autoritativní výchova, psychický i fyzický 

nátlak a manipulativní či populistické triky. Motivace znamená nejen brát, ale také dávat. 

Motivace vede jedince k tomu, aby nebral ohled pouze na sebe, ale zajímal se také o 

ostatní. Člověk se často snaží uspokojit zájmy osoby, od které něco chce, nebo něco 

potřebuje. (Plamínek 2015, s. 11) 

Motivovat pracovníky vyžaduje pochopit okolnosti, které k jejich motivaci 

přispívají, ale také ty okolnosti, které motivaci brání. Tyto okolnosti jsou označovány jako 

motivační faktory. Motivační faktory mohou působit různě, a to jak pozitivně, tak i 

negativně. Lze je roztřídit do několika skupin z různých hledisek (Urban 2017, s. 12). 

Vztah motivace a výkonu není lineární. Zaměstnanec může být jak pod-motivován, 

tak i pře-motivován. Pokud chceme od pracovníka maximální výkon, musíme najít 

optimální motivaci. Je třeba si uvědomit, že stejný podnět může vést k rozdílným úrovním 

výsledné motivace v závislosti na osobnosti a temperamentu zaměstnance. Motivaci 

ovlivňuje také složitost vykonávané práce nebo úkolu. U jednoduchých prací platí 

přibližně lineární vztah, jinými slovy čím vyšší je motivace tím vyšší bývá výkon. U 
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náročných prací a úkolů je kvalita výkonu snížena vznikajícím napětím. Příkladem může 

být zkouška na vysoké škole, kdy intenzivní motivace způsobuje trému a negativně 

ovlivňuje schopnosti vyjadřování (Wagnerová 2008, s. 18). 

1.1.1 Rozdělení motivace 

Existuje několik typů motivace, které mohou zaměstnavatelé využívat. Následuje 

popis hlavních rozdělení motivace. 

1.1.1.1 Vnitřní a vnější 

Vnitřní faktory souvisejí s prací jako takovou. Jde o potřeby, které jsou 

uspokojovány již při výkonu práce. Mezi vnitřní faktory patří nové schopnosti, které lidé 

získají při provádění práce. Tento faktor odráží jednu ze základních lidských potřeb, a to 

je potřeba se zdokonalovat. Dalším faktorem je samostatnost, která umožní lidem, aby 

mohli řídit svou činnost. To sice neznamená, že dáme pracovníkům možnost rozhodovat 

o práci zcela samostatně, ale můžeme na ně převést jisté pravomoci, které se týkají 

způsobu vykonávání jejich pracovních úkolů. Posledními důležitými vnitřními faktory 

jsou viditelné výsledky a společenský význam nebo smysl provedené práce. Lidé jsou 

motivováni tím, když za svou prací vidí konkrétní výsledky. Abychom vnitřní faktory 

podpořili měli bychom střídat pracovníkům úkoly, připomínat jim, že jejich práce je 

zajímavá a poskytovat jim zpětnou vazbu, která bude upozorňovat na jimi dosažené 

výsledky (Urban 2017, s. 14). 

K vnějším faktorům motivace patří to, co zaměstnanci získají od své organizace za 

to, že svoji práci provedou včas, a tak jak se od nich očekává. V tomto případě se jedná 

zejména o finanční ohodnocení, které představuje zejména mzda a naděje na její budoucí 

zvýšení, dále bonus či mimořádná prémie. Může se ale jednat také o jistou formu uznání, 

pochvaly či odbornou prestiž (Urban 2017, s. 15).  

1.1.1.2 Hmotná a nehmotná 

Toto rozdělení motivace vyplývá z Maslowova modelu. Hlavní složku motivace 

tvoří nehmotné motivátory, které mohou být jak vnější, tak i vnitřní. Nehmotné 

motivátory bývají vedoucími pracovníky často nevyužívány a podceňovány, a přitom 

velkou část zaměstnanců motivují právě tyto motivátory. Můžeme mezi ně zařadit 

například o uznání či pochvalu, nebo možnost seberealizace a samostatné práce v rámci 
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podniku. Naopak hmotnými motivátory jsou zejména peníze, které jsou sice velkým 

motivátorem, avšak vzhledem k teorii užitku jejich motivační účinnost klesá. Dostaví se 

takzvaný důchodový efekt, který v praxi vypadá tak, že s rostoucí peněžní odměnou, a 

tím pádem přebytkem peněz, zaměstnanec nakonec upřednostní volný čas před možností 

vyššího výdělku (Urban 2017, s. 17). 

1.1.1.3 Negativní motivace 

Negativní motivace je opakem motivace pozitivní. Důsledkem tohoto druhu 

motivace je nespokojenost zaměstnanců a jejich zvýšená fluktuace. Důvody, které 

způsobují negativní motivaci mohou být tyto: 

• Nadměrné požadavky ze strany nadřízeného. 

• Nespravedlivé ohodnocení. 

• Neplnění slibů. 

• Nekorektní jednání. 

• Špatný vztah s nadřízeným. 

• Špatné vztahy na pracovišti. 

• Nízká mzda. 

• Nejasné vyhlídky do budoucnosti. 

• Nedostatečná komunikace ze strany nadřízeného. 

Tyto důvody způsobují demotivaci zaměstnanců, kteří následně realizují své 

pracovní úkoly s nechutí. Často dochází k přenášení negativní nálady i na zbytek týmu, 

nebo pracovní skupiny. (Axial 2023) 

1.1.2 Teorie motivace 

V oblasti motivace existuje řada teorií, které se snaží vysvětlit, jak a proč je člověk 

motivován. Mezi nejznámější patří McGregorova teorie XY, Maslowova teorie potřeb, 

Herzbergova dvoufaktorová teorie a teorie instrumentality. 

1.1.2.1 McGregorova teorie XY 

McGregorova teorie pracuje se dvěma odlišnými vztahy zaměstnance k práci. 
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• Teorie X předpokládá, že vztah zaměstnance k práci je přirozeně negativní. 

Zaměstnanec své zaměstnání vnímá čistě jako povinnost, s čímž se pojí to, 

že se zaměstnanec vyhýbá odpovědnosti, neprojevuje iniciativu, obtížně 

zvládá změny a sleduje pouze vlastní zájmy. Takovýto zaměstnanec proto 

musí být k práci donucen, a to pod příslibem odměny nebo postihu 

s použitím příkazů a zákazů. Zaměstnanci typu X bývají motivováni téměř 

výhradně peněžní formou. 

• Teorie Y naopak počítá s přirozeně pozitivním vztahem zaměstnance 

k práci. Zaměstnanec v tomto případě bere práci jako výzvu, vyžaduje 

samostatnost, projevuje iniciativu a soustředí se na dosažení svých, ale i 

kolektivních cílů. Takového zaměstnance není nutno do práce nutit, ale 

místo toho pro něj vytvářet příležitosti, aby využil své schopnosti. 

Zaměstnance kategorie Y lze motivovat i nepeněžními formami jako je 

posilování pravomocí, odborný rozvoj a další. 

Zaměstnavatel musí přizpůsobit styl řízení a používané metody motivace 

zaměstnanců konkrétní situaci (Šikýř 2016, s. 149). 

Na těchto dvou rozdílných přístupech autor teorie založil 2 styly vedení, které jsou 

přizpůsobeny motivačním potřebám zaměstnanců. Styl vedení vycházející z předpokladů 

teorie X je autoritativní styl, založený na hrozbě trestu, neumožňující žádnou nebo 

minimální rozhodovací pravomoc vedených pracovníků. Styl vedení založený na teorii Y 

je liberální styl, hlavním motivátorem je tvůrčí práce a široká autonomie v rozhodování 

pracovníků V současnosti se z těchto dvou stylů vyvinuly nejrozšířenější styly vedení lidí 

a pracovního kolektivu. Střídat styly, pokud to situace vyžaduje, není problém. Problém 

může nastat, pokud vedoucí najde zalíbení v jednom stylu a ke druhému se již nevrátí. 

V takovém případě může mezi svými podřízenými způsobit nespokojenost a demotivovat 

je (Psychologie pro každého 2017). 

1.1.2.2 Maslowova teorie potřeb 

Autorem je Abraham Maslow, který tuto teorii publikoval ve svém díle z roku 1954. 

Přání člověka dosáhnout určitých cílů, vzniká díky nerovnováze mezi stávajícím a 

žádoucím stavem. Výsledkem dosažení těchto cílů je uspokojení (Blažek 2014, s 163). 
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Tato teorie vychází z pojetí lidských potřeb jako základních motivů chování a 

jednání člověka. Definuje hierarchii potřeb uspořádaných podle jejich významu pro 

člověka. Základem pomyslné pyramidy potřeb jsou potřeby fyziologické, jakými jsou 

tekutiny, vzduch, spánek, potrava nebo oblečení. Dalším stupněm je potřeba jistoty a 

bezpečí, kam patří například dobré zdraví, stálé zaměstnání, životní jistoty a podobně. 

Následují společenské potřeby, do kterých se dá zahrnout třeba přátelství nebo láska. 

Předposlední stupeň je potřeba uznání a posledním stupněm je potřeba seberealizace. 

Neuspokojení potřeb na nižších úrovních významným způsobem omezuje a komplikuje 

uspokojování potřeb na úrovních vyšších (Šikýř 2016, s. 148). 

 

Obrázek 1: Maslowova hierarchie potřeb                                                                                                  

(Zdroj: vlastní zpracování dle: Blažek 2014, s. 163) 

1.1.2.3 Herzbergova dvoufaktorová teorie 

Tato teorie je založena na zjištění, že pracovní spokojenost ovlivňují rozličné 

faktory rozdělené do dvou skupin. 

• První skupina faktorů je tvořena faktory, které vyvolávají spokojenost. 

Mezi tyto faktory se řadí například úspěch, růst a povýšení nebo uznání. 

Tyto faktory jsou velmi silné a nazývají se motivátory nebo také 

satisfaktory. 

• Druhá skupina faktorů naopak může vyvolat nespokojenost za 

předpokladu, že je jejich vliv nepříznivý. Součástí této skupiny faktorů, 
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kterým se přezdívá dissatisfaktory, se řadí firemní politika, dozor, pracovní 

podmínky, plat a bezpečnost nebo hygienické faktory. 

Herzbergova teorie má své kritiky, kteří tvrdí, že spokojenost a výkon jsou poměrně 

nezávislé proměnné (Wagnerová 2008, s. 15). 

Roli zde rovněž hraje fenomén zvyku. Zlepšení situace je ze začátku vnímáno 

pozitivně, ovšem postupem času si člověk na nový stav zvykne a začne jej brát jako 

samozřejmost. Motivační účinek tím vyprchá a návrat k původnímu stavu může být 

dokonce dissatisfaktorem (Blažek 2014, s 166). 

1.1.2.4 Teorie instrumentality 

Základem této teorie je přesvědčení, že nejlepším instrumentem utváření chování 

jsou odměny a tresty. Teorie instrumentality předpokládá, že pokud budou odměny a 

tresty přímo vázány na výkon pracovníků, budou tito pracovníci nejlépe motivovaní. Tato 

teorie vychází z tvrzení Fredericka W. Taylora, který řekl, že není možné přimět 

pracovníky, aby pracovali usilovněji než ostatní, pokud jim není zajištěno zvýšení jejich 

mzdy. Na základě této teorie se uplatňují odměny podle výkonu. Stimulování tímto 

způsobem je velmi populární (Armstrong a Taylor, 2015, s. 219). 

1.1.3 Motivační typologie lidí 

Autor Jiří Plamínek (2015) se ve své knize zmiňuje o čtyřech motivačních typech 

lidí. Motivační typy lidí jsou dle něj tyto: 

• Objevovatelé, pro které je charakteristická velká míra netrpělivosti a také 

nelibost v případě vnější kontroly a vedení. Objevovatelé chtějí překonávat 

překážky a přijímat výzvy. Jejich jednání je samostatné a nezávislé. 

Mezilidské vztahy jsou pro ně spíše slabou stránkou, tudíž se pro ně více 

hodí samostatná práce než práce v kolektivu. 

• Usměrňovatelé jsou dynamičtí a zaměření na efektivitu. Tito lidé mají 

skvělé komunikační schopnosti a jsou soutěživí, díky čemuž se snadno 

dostanou na vysoké pozice.  

• Slaďovatelé jsou velmi empatičtí, rádi komunikují s ostatními a jsou 

vstřícní. Jejich cílem je, aby jejich okolní prostředí bylo příjemné a 
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chápající. U tohoto typu lidí se téměř vše soustředí na ostatní lidi a 

mezilidské vztahy.  

• Zpřesňovatelé naopak nemají za cíl perfektní okolí, ale chtějí být sami 

perfektní. Jsou na sebe přísní a jsou také pečliví, spořádaní a precizní. Řídí 

se podle stanovených pravidel a norem a většinou skrývají své emoce, díky 

čemuž mohou působit někdy až chladně. Své nadřízené berou jako autoritu 

a jsou loajální k nim i ke společnosti, ve které pracují. 

Každý z těchto typů reaguje na jiné stimuly (Plamínek 2015, s. 54). 

1.1.4 Motivace a stimulace 

V manažerské praxi se s pojmy motivace a stimulace nakládá velmi volně a často 

se zaměňují. Je však důležité si uvědomit, že kladný vztah k určitému úkolu obvykle 

vzniká ze dvou důvodů. Prvním důvodem je, že splněním daného úkolu získáváme 

určitou hodnotu, nebo soubor hodnot, které přicházejí zvenčí. Druhým důvodem pak je 

splnění úkolu v souladu s vnitřním nastavením člověka. Úkol je tedy splněn buď pod 

vlivem vnějších podnětů, kterým se říká stimuly, nebo vnitřních pohnutek, které se 

nazývají motivy. Stimuly a motivy mohou působit současně, a dokonce se mohou 

navzájem posilovat (Plamínek 2015, s. 16). 

Stimulace má výhodu v tom, že je poměrně jednoduchá. Dokud zadavatel úkolu 

kompenzuje nepohodlí spojené s výkonem úkolu nějakou hodnotou, která je atraktivní 

pro vykonavatele úkolu (například vyplácí mzdu), dá se očekávat, že práce na úkolu bude 

probíhat. Pokud ovšem přestane tuto hodnotu poskytovat, práce se téměř jistě zastaví. 

Nevýhodou stimulace tedy je to, že probíhá pouze po dobu působení stimulů. Naproti 

tomu motivace může působit i bez účinku vnějších podnětů, pokud se dobře trefíme do 

motivů, které daný člověk má (Plamínek 2015, s. 17). 

1.1.5 Základní nástroje motivace 

Základem úspěšné motivace zaměstnanců je volba motivačních faktorů a jejich 

správné využívání. Motivační faktory musejí vyhovovat možnostem a podmínkám 

organizace. Správné využívání motivačních faktorů spočívá v jejich využití, kdy a kde je 

jich právě zapotřebí (Urban 2017, s. 24). 



21 

 

Manažer, jako správný hospodář, by si měl počínat efektivně, to znamená 

dosáhnout co nejvyšší motivační síly za využití minimálních nákladů vynaložených na 

motivaci svých zaměstnanců. S trochou nadsázky by se dalo říci, že v ideálním případě 

by bylo dosaženo toho, že zaměstnanci budou ochotni pracovat zadarmo. To však není 

možné, pokud nepočítáme výjimky, jakými jsou například dobrovolnické práce bez 

požadavků na jakékoliv finanční, nebo jiné ohodnocení. V každém případě, pokud má 

manažer efektivně motivovat, znamená to využití disponibilních nástrojů motivace 

s ohledem na aktuální situaci a motivační strukturu pracovníků (Blažek 2014, s 169). 

1.1.5.1 Odměny 

Lidé, kteří vykonávají určitou práci jsou vedeni představou, že za vykonání práce 

získají něco, co uspokojí jejich potřeby. Odměnu lze tedy chápat právě jako uspokojení 

potřeb, které se dostalo zaměstnanci. Odměnu chápeme v širokém psychologickém 

smyslu, takže jí netvoří pouze finanční odměna, ale vše, co je zaměstnanci příjemné a 

motivuje ho vykonat zadanou činnost. Pracovník může dosáhnout alespoň části odměny 

již v průběhu práce, například tak, že uvidí hmatatelné plody své činnosti. Finanční 

odměny působí až po odvedení práce. Odměna nesmí být automatická. Pokud 

zaměstnanec dostane odměnu, aniž by vynaložil úsilí, tato odměna nemá žádný motivační 

vliv (Urban 2017, s. 25). 

Existuje široká škála možností, jak odměňovat pracovníky. Zaměstnavatel se musí 

rozhodnout, které z těchto možností použije a jak bude vypadat struktura celkové 

odměny. Odměny se dělí na vnitřní a vnější. Vnější odměny má pod kontrolou firma, 

zatímco vnitřní jsou individuální a závisí na hodnotách a osobnosti pracovníka. Vnitřní a 

vnější odměny se dohromady označují jako úhrnné odměny a z nich vyplývá systém 

úhrnného odměňování (Koubek 2011, s. 157). 

1.1.5.2 Sankce 

Na sankcích je založená negativní motivace, tedy hrozba nějakého trestu. Příkladem 

sankce může být snížení či nezískání odměny například z důvodu, že svoji práci neodvedl 

včas a tak, jak se od něj očekávalo. Sankce mohou být hmotné i nehmotné, podstatné je, 

že jsou zaměstnanci nepříjemné. Zvýšit výkon zaměstnance pomocí sankcí je vhodný 

postup pouze tehdy, kdy zaměstnanec snížil svůj výkon záměrně. Trestání zaměstnanců 
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za to, že nezvládají zadané úkoly může vést k rostoucí nespokojenosti a odchodům 

z organizace (Urban 2017, s. 26). 

Sankce mohou v některých případech selhat. Jedním z těchto případů může být to, 

že určité druhy sankcí jednoduše nemají na některé lidi žádný vliv. To může být 

způsobeno tím, že se někteří vedoucí pracovníci domnívají, že tresty, které jsou závažné 

pro ně samotné (například výtka nebo kritika) jsou závažné i pro jejich podřízené. 

Z pohledu podřízených se ovšem nejedná o trest a tyto sankce jsou tím pádem zcela 

neúčinné. Dalším problémem je, že sankce nerostou úměrně množství a závažnosti 

výkonových či disciplinárních problémů. Pokud nedochází ke gradaci sankcí jejich 

účinek bývá zanedbatelný (Urban 2017, s. 34). 

1.2 Řízení lidských zdrojů 

V odborných publikacích se o pojmu „lidské zdroje“ mluví jakožto o hlavním 

bohatství a významném výrobním faktoru organizace. Lidské zdroje jsou ovlivněny 

rozvojem na individuální úrovni. Tento rozvoj zahrnuje vzdělání, systém hodnot lidské 

osobnosti, výchovu a další. V řízení lidských zdrojů se začíná uplatňovat strategický 

přístup, který zahrnuje procesy zaměřené na výběr, rozmístění, vzdělávání, či 

rekvalifikaci pracovníků (Vojtovič 2011, s. 152). 

Z anglického pojmu „human resource management“ (HRM) se odvodil pojem 

řízení lidských zdrojů. Tento pojem označuje personální práci (personalistiku), která se 

zabývá řízením a vedením lidí. Ve druhém významu pojem označuje souhrn přístupů 

k vedení a řízení lidí v organizaci. V podnikové praxi se pojem označuje HR. Řízení 

lidských zdrojů sleduje dva cíle. První je cíl sociální a druhý je cíl ekonomický. Tyto cíle 

by měly být v rovnováze. Naplňování čistě ekonomických cílů vede k nespokojenosti lidí 

a orientace čistě na sociální cíle vede k neefektivitě organizace (Šikýř 2014, s. 20). 

Řízení lidí je chápáno jako vztah mezi zaměstnanci a jejich zaměstnavatelem. 

Pojmy jako „pracovní síla“, „lidské zdroje“, nebo „pracovní zdroje“ poukazují na jeden 

ze zásadních výrobních faktorů organizace. Pojem „personál“ se využívá v technickém 

smyslu, který bere zaměstnance jako část organizační struktury. V současné době se 

setkáváme také s pojmem „lidské zdroje“ bez jasného definování konkrétního významu 

a obsahu tohoto pojmu. Slovní spojení „lidské zdroje“ se často používá jako módní 
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pojem, který má přesvědčit okolí o moderní angažovanosti subjektu, který tento pojem 

používá (Vojtovič 2011, s. 10). 

Řízení lidských zdrojů vychází ze zákoníku práce a norem či předpisů v daném 

oboru. Organizace k efektivnímu řízení lidských zdrojů využívají firemní strategie, vize 

a politiky. Na rozdíl od personálního řízení se řízení lidských zdrojů komplexněji zabývá 

řízením firemní kultury a bere zřetel na posílení loajality pracovníků k organizaci. 

Pracovníci v oblasti řízení lidských zdrojů by měli být jak odborníky na lidské zdroje, tak 

byznys partnery vedení organizace (Barták 2023, s. 13). 

1.2.1 Management lidských zdrojů 

Management lidských zdrojů je součástí metod managementu. Využívá strategický 

přístup k analýze, rozhodování a k práci s lidmi jako zdroji vstupujícími do organizace. 

Mezi cíle managementu lidských zdrojů patří propojování strategií a politik, integrace 

podnikatelských zájmů organizace, adaptace na měnící se podmínky a přizpůsobení 

měnícím se požadavkům (Častorál 2013, s. 25). 

Kritéria pro tvorbu cílů jsou následující: 

• Rozsah, úplnost 

• Propojování strategií a politik 

• Efektivní nakládání se zdroji 

• Konkrétní a reálné vymezení cílů 

Stanovení a formulace cílů musí umožnit organizaci, aby byla schopná naplnit 

vytyčené strategie a zároveň aby se cíle daly dosáhnout souborem úkolů. Postupy budou 

odlišné pro soukromé podniky a veřejnou zprávu (Častorál 2013, s. 56). 

1.2.2 Time management 

Spousta lidí má pocit, že ani v pracovním ani v osobním životě nemají dostatek 

času. V mnohých případech je důvodem špatné hospodaření a mrhání časem. Čas, který 

máme k dispozici není dobré promrhat, ani jej věnovat pouze práci. Sociální interakce ve 

volném čase, věnování se koníčkům a rodinný život jsou důležité součásti života. Obecně 

by se měl člověk snažit dělat to, co dělat chce a ne to, co dělat nechce a aby měl kontrolu 

nad využíváním svého času, ale i času spolupracovníků (Mikuláštík 2015, s. 52). 
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Mnoho manažerů se potýká s organizací svého času. Někteří z nich se celou 

pracovní dobu, a mnohdy i doma po pracovní době, stresují kvůli písemnostem, 

telefonátům a dalším problémům. Kvůli těmto obavám nemohou pořádně spát, a místo 

odpočinku, který je potřeba k regeneraci, se stále více vyčerpávají. Ztráta kontroly nad 

svým časem je jedna z nejčastějších příčin selhání manažera. V rámci Time managementu 

by si měl každý manažer ujasnit, které věci jsou prioritní a které jsou pouze zlodějem 

času (Mikuláštík 2015, s. 52). 

1.2.3 Role personálního útvaru v řízení lidských zdrojů 

Personální útvar řízení lidských zdrojů je tvořen personalisty, kteří poskytují 

organizaci poradenství a služby v oblastech jakými jsou: 

• Plánování lidských zdrojů 

• Výběr a získávání zaměstnanců 

• Řízení pracovního výkonu 

• Odměňování zaměstnanců 

• Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců 

• Péče o zaměstnance 

• Zaměstnanecké vztahy 

Mimo těchto oblastí se personalisté podílejí na vytvoření prostředí, které umožňuje 

zaměstnancům co nejlépe využít své schopnosti a potenciál. Díky personalistům mají 

zaměstnanci možnost uspokojit své potřeby, a to ve svém vlastním zájmu, ale také 

v zájmu organizace. Svojí prací personalisté významně přispívají k efektivnosti a 

úspěšnosti organizace (Armstrong a Taylor, 2015, s. 80). 

1.3 Péče o zaměstnance 

Péčí o zaměstnance je třeba se zabývat nejen proto, že je jedním z nejefektivnějších 

nástrojů získávání pracovníků, ovlivňování jejich výkonu v organizaci a jejich udržení, 

ale také proto, že soustavně vzrůstá tlak ze strany státu, odborů i mezinárodních 

organizací (zejména Evropské unie) na zkvalitňování péče o zaměstnance. Péče o 

zaměstnance se dá rozdělit na povinnou, která vyplývá z platných zákonů a na 
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dobrovolnou, která je závislá na personální politice zaměstnavatele a jejímž cílem je 

zabezpečení a rozvoj pracovníků a vytváření dobré pověsti firmy (Koubek 2011, s. 224). 

Péče o zaměstnance znamená pro zaměstnavatele nutnost starat se o pracovní 

podmínky zaměstnanců tak, aby vykonali sjednanou práci a dosáhli požadovaného 

výkonu. Účelem pečování o zaměstnance je dosažení příznivé hodnoty proměnných 

ovlivňujících zaměstnance při vykonávání jejich práce. Péče o zaměstnance se dělí na 

povinnou a dobrovolnou. Povinná péče zahrnuje: 

• Pracovní podmínky zaměstnanců (bezpečné prostředí) 

• Odborný rozvoj zaměstnanců (zaškolení a zaučení, odborná praxe 

absolventů škol) 

• Stravování zaměstnanců (poskytnutí času a prostoru na jídlo a oddech 

během směny) 

• Zvláštní pracovní podmínky některých zaměstnanců (zvýšená ochrana 

zaměstnanců se zdravotním postižením) 

Povinná péče vyplývá ze zákoníku práce (Šikýř 2016, s. 146). 

Problematika péče o zaměstnance zahrnuje následující oblasti: 

• Pracovní doba a režim 

• Pracovní prostředí 

• Bezpečnost práce a ochrana zdraví zaměstnanců 

• Personální rozvoj a vzdělávání zaměstnanců 

• Služby poskytované zaměstnancům na jejich pracovišti 

• Ostatní služby poskytované zaměstnancům a jejich rodinám 

Pracovní dobu a režim zaměstnanců, bezpečnost práce a ochranu zdraví a do značné míry 

také pracovní prostředí je řešeno příslušnými zákony a předpisy (Koubek 2011, s. 225). 

1.3.1 Pracovní doba a režim 

Očekávání pracovníků, zejména z řad mladé generace, vyvolávají potřebu více 

alternativ pracovních režimů. Obecně je možno na alternativní formy zaměstnávání 

pohlížet jako na nástroj vyrovnání nabídky a poptávky na trhu práce a jako prostředek 

sladění zájmů zaměstnanců a zaměstnavatelů. Pro zaměstnavatele má flexibilní 
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zaměstnávání rovněž ekonomický dopad spojený zejména se snižováním mzdových 

nákladů (Kociánová 2012, s. 108). 

Pracovních režimů je celá řada, což dává zaměstnavatelům možnost volby takové 

alternativy formy zaměstnávání, která zaměstnavatelům, ale i zaměstnancům nejlépe 

vyhovuje. Mezi tyto alternativy patří: 

• Dohoda o provedení práce 

• Dohoda o pracovní činnosti 

• Zkrácený úvazek (kratší pracovní doba) 

• Flexibilní pracovní doba 

• Práce z domova (homeoffice) 

• Práce na živnostenský list 

U nás jsou zřejmě nejčastěji využívanými alternativami dohody o provedení práce a 

pracovní činnosti, flexibilní pracovní doba a zkrácený úvazek (Kociánová 2012, s. 109). 

1.3.2 Pracovní prostředí 

Pracovní prostředí je souhrnem fyzikálních, chemických, biologických, sociálních 

a kulturních činitelů, které působí na pracovníky v průběhu pracovního procesu. Působí 

nejen na pracovní výkon, ale také na zdravotní stav zaměstnance. Špatné pracovní 

prostředí má za následek zvýšenou pracovní zátěž zaměstnance, který musí vynaložit úsilí 

na překonání nepříznivých vlivů. Při dlouhodobém působení ve špatném pracovním 

prostředí může pod tlakem nepříznivých vlivů dojít ke zdravotnímu nebo morálnímu 

poškození zaměstnance (Měrtlová 2014, s. 125). 

Výkonnost a spolehlivost zaměstnanců je z velké části ovlivněna pracovním 

prostředím. Příjemné pracovní prostředí může zaměstnance motivovat k lepším 

výsledkům, naopak nevyhovující pracovní prostředí může snížit výkon zaměstnanců a 

demotivovat je. Pracovní prostředí tvoří: 

• Fyzická náročnost práce 

• Bezpečnost na pracovišti 

• Hygienické podmínky 

• Sociální vztahy na pracovišti 
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• Používané prostředky a technologie pro práci 

• Zdravotní péče o zaměstnance 

• Organizace práce 

Pracovní prostředí má vliv také na zdraví zaměstnanců. V zájmu zaměstnanců i 

zaměstnavatelů se v organizacích klade důraz na neustálé zlepšování pracovních 

podmínek (Urbancová a Vrabcová 2023, s. 149). 

Vytváření pracovního prostředí souvisí s procesem vytváření pracovních míst. 

Pracovní prostředí může být vytvářeno pro: 

• Konkrétní pracovní místa, kde bude vykonávána práce 

• Okolí pracovních míst 

Pracovní prostředí konkrétních pracovních míst tvoří například sociální 

charakteristiky, prostorová úprava pracoviště nebo fyzické prostředí daného místa 

(osvětlení, teplota, vlhkost). Pracovní prostředí okolí pracovních míst zahrnuje kontakty 

s jinými pracovišti, vymezení kompetencí a odpovědnosti jednotlivých pracovišť, ale také 

okolnosti, které nelze ovlivnit, například politickou stabilitu, vývoj cen energií a surovin, 

nebo obchodní a pracovní právo (Častorál 2013, s. 183). 

1.3.3 Personální rozvoj a vzdělávání zaměstnanců 

Personální rozvoj zaměstnanců přináší užitek nejen pracovníkovi, ale i 

zaměstnavateli. Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců ovlivňuje jejich motivaci a 

spokojenost. Další výhodou je prohloubení vazeb a vznik pocitu závazku zaměstnanců 

vůči firmě a zvýšení jejich loajality. Zaměstnanci by měli být informováni o možnostech 

jejich kariéry, protože právě utváření pracovní kariery je rovněž součástí pracovního 

rozvoje. Pokud pracovníci nemají jasnou perspektivu a možnosti kariéry, často se stává, 

že z firmy odcházejí (Koubek 2011, s. 229). 

Rozvoj lidských zdrojů, na rozdíl od rozvoje zaměstnanců, je pohled na vzdělávání 

a rozvoj z pohledu organizace. Rozvíjí pracovní schopnosti organizace a pracovní 

schopnosti týmů. Jde o vytváření prostředí v organizaci, které povzbuzuje lidi ke 

vzdělávání a rozvoji. Je to nepřetržitý proces změn v organizaci, který se označuje 

termínem učící se organizace. Vzdělávání a rozvoj lidských zdrojů je součástí firemní 

politiky (Měrtlová 2014, s. 116). 
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Vzdělávání a rozvoj pracovníků je jednou z personálních činností, která zahrnuje 

tyto činnosti: 

• Prohlubování pracovních schopností (přizpůsobování pracovních 

schopností zaměstnance měnícím se nárokům pracovní pozice) 

• Zvýšení použitelnosti pracovníků (cílem je, aby byl zaměstnanec alespoň 

částečně schopen vykonat práci i na jiných pracovních místech) 

• Rekvalifikační procesy (v případě, že povolání zaměstnance, na které byl 

vyškolen, nebo vyučen, firma nepotřebuje, zaměstnanec je přeškolen na jiné 

povolání, aby mohl vykonávat zaměstnání ve firmě) 

• Přizpůsobení schopností nových zaměstnanců požadavkům pracovního 

místa (doškolování, či zaškolování) 

• Formování pracovních schopností nad rámec odborné způsobilosti 

(mezilidské vztahy, vědomí potřeb organizace, formování zájmů a postojů, 

motivace pracovníka, schopnost pracovat v týmu) 

První bod a poslední bod jsou orientovány na rozvoj pro zítřek a aktivity pro 

budoucnost (Měrtlová 2014, s. 113). 

Vzdělávání zaměstnanců je pro organizaci efektivní v případě, že je dobře 

organizované a systematické. Vzdělávání by měl být neustále se opakující cyklus, který 

sleduje cíle a strategie organizace. Důležité je používat standartní i speciální vzdělávací 

programy v přiměřeně vybavených vzdělávacích zařízeních, či na vhodně připravených 

pracovištích. Samotné vzdělávání mají na starost vlastní, či smluvně zajištění externí 

vzdělavatelé (Koubek, 2015, s. 259). 

Cyklus vzdělávání začíná identifikací potřeby vzdělávání zaměstnanců. Následuje 

plánování rozpočtu, časového plánu, oblastí, či metod vzdělávání. Třetí fáze cyklu již je 

realizace vzdělávacího procesu. Poslední fází cyklu vzdělávání je vyhodnocení výsledků 

a účinnosti použitých metod (Koubek, 2015, s. 259). 
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Obrázek 2: Cyklus systematického vzdělávání                                                                                        

(Zdroj: vlastní zpracování dle: Koubek 2015, s. 260) 

1.3.4 Služby poskytované zaměstnancům 

Mezi služby, které zaměstnanci poskytují pracovníkům přímo na pracovišti patří 

možnosti občerstvení, zařízení sloužící k osobní hygieně, oddechu, nebo odkládání 

osobních věcí pracovníka, poskytování pracovních oděvů a ochranných pomůcek, nebo 

třeba příspěvky na dopravu do zaměstnání (Koubek 2011, s. 229). 

1.3.5 Ostatní služby poskytované zaměstnancům a jejich rodinám 

Mezi ostatní služby řadíme služby spojené s využíváním volného času, například 

sport nebo kultura, dále služby ke zlepšování životních podmínek zaměstnanců a jejich 

rodin, jako například zakládání jeslí a školek, péče o bývalé pracovníky, nebo poskytování 

bezúročných půjček, a také sociální služby. Mezi sociální služby patří poskytování 
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poradenských služeb, udržování kontaktu se ženami na mateřské dovolené, nebo 

organizování společenských akcí (Měrtlová 2014, s. 128). 

1.4 Zaměstnanecké vztahy 

Při práci v organizacích vznikají tyto typy vztahů: 

• Zaměstnanec – zaměstnanec 

• Zaměstnanec – zaměstnanecké sdružení 

• Nadřízený – podřízený  

• Vztahy mezi zaměstnaneckými kolektivy 

• Vztahy mezi odbory 

Vztahy mezi spolupracovníky jsou obvykle neformální, takže se v podstatě jedná o 

běžné sociální, mezilidské vztahy. Některé organizace usilují o to, dát i vztahům mezi 

spolupracovníky alespoň z části určitý formální rámec (Častorál 2013, s. 243). 

Je možné, že v zaměstnání dojde ke konfliktu mezi jednotlivci. Tyto konflikty 

mohou být otevřeně nepřátelské, ale také rafinovaně skrývané. Existuje několik způsobů 

řešení konfliktů: 

• Ústup – (situace vítěz – poražený) Nebývá nejlepším řešením, protože 

poražený se bude cítit ublíženě a bude odhodlaný k odvetě. 

• Překonání rozdílů – toto řešení je nevyhovující, protože se konflikt může 

znovu rozhořet. 

• Dosažení kompromisu – obě strany něco získají i ztratí. 

• Osobní poradenství – zaměřuje se na to jak reagují dotyční lidé. Možnost 

uvolnit napětí a uvažovat o novém způsobu řešení konfliktu. 

Pokud se konflikt využívá konstruktivně, může být součástí pokroku a změny. 

Efektivní řešení konfliktů umožňuje hledat řešení a otevírá prostor pro diskusi a 

spolupráci (Armstrong a Taylor, 2015, s. 744). 

1.4.1 Pracovní skupina 

Významnou součást života zaměstnance představuje jeho pracovní skupina. Je to 

dáno zejména délkou času, který zaměstnanec v pracovní skupině stráví. Pracovní 
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skupina poskytuje zaměstnanci interpersonální kontakty, pocit identifikace se skupinou, 

seberealizaci a uznání, sounáležitost a loajalitu vůči firmě. V každé pracovní skupině se 

projevují faktory, které ovlivňují výkonnost, stabilitu a míru uspokojování potřeb 

jednotlivců. Jsou to tyto faktory: 

• Velikost skupiny. 

• Soudržnost. 

• Homogenita. 

• Vnitřní vztahy a komunikace. 

• Autonomie skupiny. 

• Přizpůsobivost, ovlivnitelnost. 

Výkonnost skupiny závisí na ochotě jejích členů pracovat na dosažení skupinových 

cílů (Mikuláštík 2015, s. 274). 

1.4.2 Role zaměstnance 

Role zaměstnance je úloha, kterou zaměstnanec hraje při vykonávání své práce. Je 

spojena s chováním a jednáním zaměstnance, jeho flexibilitou a způsobem výkonu práce. 

Souvisí také se stylem řízení a vedení lidí v organizaci a zohledňuje očekávání 

zaměstnanců (Častorál 2013, s. 243). 

Podobně jako ke konfliktu mezi jednotlivci, může dojít i ke konfliktu rolí. Takový 

konflikt se může projevit v kvalitě práce a pocitu uspokojení z pracovních činností. 

Existují tyto typy konfliktů rolí: 

• Konflikt v rámci jedné role (programátor dostane pokyn, aby urychleně 

vytvořil nový program a vzápětí je mu vyčteno, že udělal chyby). 

• Konflikt mezi odlišnými požadavky (zákazník očekává program bez ohledu 

na přesčasy a cenu, nadřízený nehodlá překročit limity platu a přesčasů). 

• Konflikt mezi rolemi (pracující matka má nemocné dítě a zároveň je nucena 

pracovat přesčas). 

• Konflikt nositele role (povinnosti jsou v rozporu s morálními hodnotami). 



32 

 

Může dojít také k přetížení role. To nastane v případě, že je nositel role zatížen 

povinnostmi a odpovědností natolik, že má problém se zvládnutím své role. V této situaci 

se často objevují vrcholoví manažeři (Mikuláštík 2015, s. 280). 

1.5 Odměňování 

Odměňování je popisováno jako činnost, která zvyšuje výkon zaměstnance, a 

současně udržuje zaměstnance spokojené a v mnohých případech zamezuje jejich 

fluktuaci. V průběhu odměňování vzniká potřeba aktualizovaní systému odměňování ze 

strany personalisty nebo zaměstnavatele. Důležitými faktory v odměňování jsou 

náročnost a význam pracovní pozice daného zaměstnance a jeho pracovní výkon a 

schopnosti (Urbancová a Vrabcová 2023, s. 142). 

Organizace si volí svoji strategii odměňování na základě toho, co a jakým 

způsobem chce v příštích letech v oblasti odměňování udělat. Dochází k vytvoření 

systému odměňování, který se skládá ze vzájemně souvisejících postupů a procesů. Tyto 

procesy mají za cíl zajistit, aby odměňování probíhalo jak ve prospěch organizace, tak ve 

prospěch zaměstnanců, kteří v organizaci pracují. Jak celková strategie organizace, tak i 

strategie odměňování by měla být plánována dopředu a tyto plány by se měly 

uskutečňovat (Armstrong a Taylor, 2015, s. 413). 

Odměňování neznamená pouze mzdu, plat nebo jiné formy peněžní odměny. 

Moderní personalistika do odměňování zahrnuje také povýšení, formální uznání a 

zaměstnanecké výhody, a to i nepeněžní. Mezi odměny mohou být zahrnuty i věci 

prestižního charakteru, které pro zaměstnance vytvoří příznivější pracovní podmínky. 

Mezi tyto odměny patří například umístění pracovníka do samostatné a dobře vybavené 

kanceláře, přidělení určitého stroje či zařízení (počítač, koberec do kanceláře, přímé 

telefonní číslo) a další. Tyto odměny přispívají k pocitu užitečnosti a důležitosti 

pracovníka (Koubek, 2011, s. 156). 

V rámci systému odměňování jsou známé následující zásady: 

• Systém musí zajistit, aby rozdíly v odměně za práci vycházely z rozdílů 

v požadavcích na práci (dovednost, úsilí a odpovědnost, rozdíly 

v pracovních podmínkách) 

• Výše mezd či platů by se neměla výrazně odchýlit od úrovně, která 

převažuje na trhu práce (v daném odvětví) 
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• Za stejnou práci má být stejná odměna (bez ohledu na to, kdo je zařazen na 

daná pracovní místa) 

• Zaměstnanci a odbory by měli být informováni o pravidlech při používání 

různých forem mzdy, poskytování zaměstnaneckých benefitů a podobně 

(každý zaměstnanec má být informován o způsobu odměňování na svém 

pracovišti) 

Aby byla organizace úspěšná, a systém odměňování efektivní, je třeba výše 

uvedené zásady dodržovat (Koubek, 2015, s. 292). 

1.5.1 Mzda 

Díky finančnímu odměňování organizace získává a udržuje kvalitní zaměstnance a 

motivuje je k vyššímu výkonu. Mzda, která je tržním ohodnocením různých profesí, 

zohledňuje náročnost a ekonomický přínos dané profese. Výši mzdy ovlivňuje také 

schopnosti a zkušenosti zaměstnance a jeho pracovní výkon. Vhodná výše základní mzdy 

pomáhá najít a stabilizovat nové zaměstnance (Urban 2017, s. 116). 

1.5.1.1 Časová mzda 

Je základní a univerzální forma mzdy. Využívá se v případě, kdy není možné měřit 

množství odvedené práce. Uplatňuje se zejména hodinová mzda, kdy zaměstnanec 

dostává odměnu za skutečný počet odpracovaných hodin v měsíci, nebo měsíční mzda, 

kdy zaměstnanec dostává mzdu za celý odpracovaný měsíc dle rozvrhu jeho pracovní 

doby. Výhodou časové mzdy je jednoduchost a administrativní nenáročnost. Nevýhodou 

je, že časová mzda poskytuje zaměstnancům jistotu výdělku za čas strávený v práci, což 

znamená, že nestimuluje zaměstnance k samotnému vykonávání práce ani k dosažení 

požadovaného výkonu (Šikýř 2016, s. 130) 

1.5.1.2 Úkolová mzda 

Úkolová mzda se používá zejména ve výrobě. Nejdříve je stanovena norma 

spotřeby času na jednotku produkce, nebo norma množství produkce na jednotku času. 

Zaměstnanci poté dostávají mzdu podle počtu vyrobených jednotek nebo splněných 

úkolů. Zaměstnanci jsou tudíž motivováni odvádět co nejvyšší výkon, protože jejich 

mzda roste s počtem splněných úkolů nebo vyrobených kusů, což by se dalo brát jako 

výhoda tohoto typu mzdy. Nevýhodou je riziko zhoršení kvality práce, protože 
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zaměstnanci se zaměřují hlavně na kvantitu. Dalšími nevýhodami mohou být nadměrné 

fyzické i psychické vypětí zaměstnanců, nehospodárné využívání zdrojů nebo porušování 

bezpečnosti práce (Šikýř 2016, s. 131). 

1.5.1.3 Provize 

Provize je doplňková forma mzdy, která je zcela závislá na prodaném množství 

nebo poskytnutých službách. Může být určena procentem z tržeb či zisku, nebo pevnou 

sazbou za jednotku prodeje. Výhodou provize je, že stimuluje k vysokému výkonu. Může 

se ale stát, že mzda zaměstnance je zcela závislá na provizi. V takovém případě 

zaměstnanec postrádá jistotu výdělku, což může vést k pracovnímu stresu, snížené 

spokojenosti a zvýšené fluktuaci zaměstnanců (Šikýř 2016, s. 131). 

1.5.1.4 Prémie 

Prémie doplňuje časovou nebo úkolovou mzdu. Vyplácí se jednorázově, například 

za věrnost, nebo pravidelně, například za produktivitu. Prémie jsou chápány jako odměna 

za svědomité plnění pracovních povinností nebo za nadstandartní výkon zaměstnance. 

Obvykle má vyplácení prémií stanovená pravidla jako například kritéria hodnocení, 

období vyplácení, způsob stanovení prémií a podobně (Šikýř 2016, s. 131). 

1.5.1.5 Podíl na výsledcích hospodaření 

Touto doplňkovou formu mzdy zaměstnavatel oceňuje podíl zaměstnanců na 

dosažení očekávaných výsledků hospodaření organizace. Smyslem je posílit 

sounáležitost zaměstnanců s cíli organizace a vykonávanou prací (Šikýř 2016, s. 132). 

1.5.2 Zaměstnanecké benefity 

Zaměstnanecké benefity jsou opatření zaměstnavatele, které zvyšují pohodu a 

blahobyt zaměstnanců. Poskytují se navíc k peněžním odměnám a společně s nimi tvoří 

celkovou odměnu. Mohou být odložené nebo podmíněné, například nemocenský 

příspěvek a penzijní připojištění, nebo mohou být bezprostřední. Mezi bezprostřední lze 

zařadit například firemní automobil, dovolenou navíc a podobně. Zaměstnanecké výhody 

tvoří v některých případech třetinu i více nákladů na celkovou odměnu, což znamená, že 

jsou poměrně nákladné a jejich poskytování musí být dobře naplánováno. Existují 
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systémy flexibilních zaměstnaneckých výhod, které umožňují zaměstnancům vybrat si 

druh a rozsah výhod v rámci určitého limitu (Armstrong a Taylor, 2015, s. 442). 

Uveďme si příklady zaměstnaneckých benefitů: 

• Pomoc pracovníkům v obtížné životní situaci. 

• Příspěvek na péči o děti. 

• Příspěvek na vzdělávání (i když se nejedná o firemní vzdělávací aktivitu). 

• Příspěvek na sportovní aktivity pracovníků. 

• Firemní posilovna. 

• Půjčování firemního vybavení. 

• Vánoční nebo svatební dar  

Některé firmy prezentují jako benefity i to, co ze zákona svým pracovníkům musejí 

poskytovat. Opravdovými zaměstnaneckými benefity jsou však jen takové výhody, které 

organizace poskytuje ze své iniciativy (Koubek, 2011, s. 186). 

V Evropě se zaměstnanecké benefity rozdělují do tří skupin: 

• Výhody sociální povahy (životní pojištění, půjčky a ručení za poskytnuté 

půjčky, jesle, mateřské školky) 

• Výhody se vztahem k práci (stravování, výhodný prodej firemních 

produktů/služeb zaměstnancům, vzdělávání) 

• Výhody vyplývající z postavení organizace (firemní automobil, oděv a jiné 

prostředky reprezentace organizace, bezplatné bydlení) 

Některé zaměstnanecké benefity zaměstnanci užívají povinně, některé dle vlastního 

uvážení. Za některé benefity si připlácejí, jiné jsou zcela zdarma. Navzdory existenci 

značného množství benefitů, má pracovník mnohdy jen neúplnou představu o tom, na co 

vše má nárok (Koubek, 2015, s. 320). 

V USA se naproti tomu benefity dělí do pěti skupin: 

• Benefity požadované zákony a předpisy (nemocenské zabezpečení, 

příspěvky na sociální zabezpečení) 

• Benefity týkající se důchodů (důchodové připojištění, důchody za 

výsluhu/odpracované roky v organizaci) 
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• Benefity týkající se pojištění zaměstnanců (úhrada, nebo příspěvek na 

životní a úrazové pojištění, pojištění věcí zaměstnanců, na určených místech 

uložených) 

• Benefity týkající se placení neodpracované doby (placené přestávky v práci, 

placené svátky, nebo dovolená) 

• Ostatní (rekreační služby, právní a jiné rady zaměstnancům, úhrada 

stěhovacích nákladů, odlučné) 

Na rozdíl od mzdy, nebývají tyto benefity vázány na výkon zaměstnance. Často se 

však při poskytování benefitů přihlíží k postavení, době zaměstnání a zásluhám 

zaměstnance (Koubek, 2015, s. 319). 

Organizace při odměňování řeší také daňové aspekty. Náklady na poskytování 

benefitů mohou, ale také nemusejí být, pro organizaci daňově uznatelné. Mezi takové 

benefity, které jsou nejen daňově uznatelné, a zároveň jsou také osvobozeny od daně 

z příjmu fyzických osob patří penzijní připojištění, životní pojištění, nebo stravenky. 

Dalším typem benefitů jsou ty, které nejsou daňově uznatelné, ale jsou osvobozeny od 

daně z příjmu fyzických osob. Do této skupiny patří příspěvky na kulturu, sportovní akce, 

nápoje na pracovišti a další. Poslední skupina není ani daňově uznatelná ani osvobozená 

od daně z příjmu fyzických osob. V poslední skupině jsou například benzínové karty a 

slevy na zboží (Urban 2017, s. 147). 

1.5.2.1 Cafeteria systém 

Cafeteria systém, původem ze Spojených států a Velké Británie, se začíná objevovat 

i v kontinentální Evropě. Každý zaměstnanec si vybírá z celkové nabídky firemních 

zaměstnaneckých benefitů ty, o které má zájem, a to na základě bodů, které jsou 

zaměstnanci přiděleny. V některých případech je možnost dokoupit si chybějící body. 

Zaměstnanci, kteří mají možnost využívat Cafeteria systém jsou obvykle spokojení, 

protože mají svobodnou volbu při výběru benefitů (Měrtlová 2014, s. 100). 

1.5.2.2 Rozhodovací kritéria pro poskytování benefitů 

Zaměstnavatel by se měl při výběru benefitů, které bude poskytovat, držet 

následujících zásad: 
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• Benefity musí podpořit strategii zaměstnavatele (chování a jednání 

zaměstnanců) 

• Je třeba respektovat český právní řád. 

• Benefity by měly vést k úspoře nákladů. 

• Úkolem benefitů je posilovat postavení zaměstnavatele na pracovním trhu. 

Využitím benefitů v kombinaci s dalšími nástroji péče o zaměstnance, je možné 

ovlivnit postoje a pracovní jednání zaměstnanců (Měrtlová 2014, s. 101). 

1.5.3 Nehmotné formy odměňování 

Nehmotné formy odměňování umožní zohlednit a uspokojit individuální potřeby 

zaměstnanců, jakými mohou být například uznání, osobní růst, vytváření příjemného 

pracovního prostředí, karierní rozvoj a podobně. Nehmotné formy odměňování mohou 

být vnější, například uznání a pochvala, nebo vnitřní, které souvisejí s pocitem, že práce, 

kterou zaměstnanec vykonává, stojí za to (Armstrong a Taylor, 2015, s. 423). 

Mezi nehmotné, nebo také nepeněžní odměny se řadí tyto formy odměn: 

• Uznání 

• Autonomie 

• Možnosti vzdělávání 

• Osobní rozvoj 

• Příznivé pracovní podmínky 

• Kariérní postup 

• Rozvoj talentů 

Nehmotné odměny, společně s hmotnými formami odměňování, tvoří celkové 

odměňování pracovníků. Je potřeba, aby byly vhodně kombinované a vzájemně 

provázané (Častorál 2013, s. 213). 

Nehmotná motivace má své principy a postupy: 

• Výsledky práce zaměstnanců by měly být oceněny vždy a bez odkladů. 

• V rámci týmu by mělo být zaměstnancům umožněno diskutovat o 

alternativách a možnost obhájit svůj přístup.  
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• Jakožto součást týmu by zaměstnanci měli být v případě potřeby podpořeni 

jak od nadřízeného, tak i od svých kolegů.  

• Pokud jsou nějaké překážky plnění pracovních úkolů, je potřeba pomoci 

zaměstnancům odstraňovat tyto překážky. 

• Efektivní a bezkonfliktní komunikace 

• Dobré pracovní podmínky a prostředí 

• Manažer, který motivuje by měl být sám motivovaný 

• Dbát na dobrou pověst, lokalitu a kulturu firmy 

Tyto principy a postupy platí v kterékoliv teorii motivace (Mikuláštík 2015, s. 127). 

1.6 Spokojenost zaměstnanců 

Spokojenost zaměstnanců se týká pocitů a postojů, které mají zaměstnanci vůči své 

práci. Pozitivní postoje k práci naznačují spokojenost, naopak nepříznivý postoj 

naznačuje nespokojenost. Postoj k práci je spíše individuální proměnná na rozdíl od 

pracovní morálky, která je skupinovou proměnnou (Armstrong a Taylor, 2015, s. 228). 

Spokojený zaměstnanec automaticky neznamená produktivnější zaměstnanec. 

Zaměstnanci, kteří jsou nespokojení však mají podstatně větší tendenci přerušovat práci 

a pracovat méně kvalitně než spokojení zaměstnanci. Přesto mohou spokojení i 

nespokojení zaměstnanci podávat stejný či podobný pracovní výkon kvantitativně. 

Příkladem může být zpracování stejného počtu pojistných událostí za jednu hodinu 

(Ivancevich a Konopask 2013, str. 13). 

Mezi vnitřní motivační faktory, které ovlivňují spokojenost s prací se řadí: 

• Významnost práce 

• Zpětná vazba 

• Kontrola 

• Autonomie práce 

• Rozmanitost schopností 

Nejdůležitějším z těchto faktorů je kontrola, protože ovlivňuje postoje lidí. Touha 

člověka být stále zapojen do práce spolu s kolegy je jednou z nejsilnějších lidských 

vlastností (Armstrong a Taylor, 2015, s. 228). 
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Základními požadavky pro spokojenost můžou být vysoký plat, možnosti 

pracovního postupu, rozumná úroveň sociální interakce na pracovišti, rozmanitost úkolů 

a spravedlivý mzdový systém. Spokojenost však také závisí na potřebách a očekáváních 

zaměstnanců (Urbancová a Vrabcová 2023, s. 18). 

1.7 Nástroje výzkumu 

V rámci této diplomové práce budou k analyzování současného stavu využity 

nástroje pro sběr dat a informací. Těmito nástroji budou zejména strukturované rozhovory 

a dotazníkové šetření. Je tedy vhodné uvést v rámci teoretických východisek i tyto 

nástroje. 

1.7.1 Rozhovory 

Rozhovory jsou hojně používanou metodou výzkumu, protože umožňují získávat 

údaje a zjišťují postoje a pocity dotazovaných osob. Rozhovor může mít formu 

strukturovaného rozhovoru, který vychází z předem připraveného souboru otázek. Tato 

forma rozhovoru zajišťuje probrání všech témat, na druhou stranu může omezit 

spontánnost a reakce dotazovaných. Další formou je nestrukturovaný rozhovor, který 

s žádnými předem připravenými otázkami nepočítá. Nestrukturovaný rozhovor umožňuje 

lépe poznat názory dotazovaných, kteří bez přerušení hovoří o daném tématu. Rozhovor 

může být též polostrukturovaný. V takovém případě se vymezí oblasti a zásadní otázky 

s tím, že tazatel zbytek rozhovoru přizpůsobí charakteristikám dotazovaného. Tento typ 

rozhovoru vyžaduje zkušeného tazatele (Armstrong a Taylor, 2015, s. 650). 

1.7.2 Dotazníky 

Dotazník umožňuje poměrně rychle a levně nashromáždit a vyhodnotit údaje od 

velkého počtu respondentů. Úspěch dotazníku závisí na motivaci respondentů a jejich 

schopnosti odpovědět na otázky. Výsledky dotazníků se často zpracovávají ve formě 

různých grafů a tabulek (Šikýř 2016, s. 17). 

Anonymní dotazníkové šetření umožňuje zjistit například zájmy a potřeby 

zaměstnanců. I v případě, že bude anonymní, může dotazníkové šetření zachytit některé 

důležité znaky zaměstnance, jako například věk, profesi, pohlaví nebo jak dlouho 

zaměstnanec v organizaci působí (Urban 2017, s. 116). 
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1.7.3 Průzkumy 

Pomocí průzkumu můžeme získat informace od určené populace lidí. Průzkumy se 

skládají z dotazníků, rozhovorů a skupinových diskusí. Než začneme s průzkumem je 

třeba definovat účel průzkumu a očekávané výsledky, které by měly být co nejpřesnější. 

Dále je třeba vymezit populaci lidí, která bude zkoumána. Může to být celá populace, 

nebo určitý vzorek, takzvaný výběrový soubor (Armstrong a Taylor, 2015, s. 651). 

1.8 Shrnutí teoretické části 

Teoretická část poskytuje teoretický základ k dalším částem diplomové práce. Je 

definován pojem motivace, jsou zmíněny teorie motivace, motivační typologie lidí, rozdíl 

mezi motivací a stimulací a nástroje motivace. Dále je krátce popsáno řízení lidských 

zdrojů, jehož součástí je právě motivace. S motivací je spojena péče o zaměstnance, 

protože zaměstnanec, který má dobře nastavený pracovní režim, pracuje v příjemném 

prostředí, rozvíjí se a využívá služeb, které mu organizace poskytuje, je produktivnější a 

více motivovaný k práci v organizaci, která o něj dobře pečuje. V další části jsou 

vysvětleny rozdíly mezi motivací vnější a vnitřní a hmotnou a nehmotnou. Odměňování 

je důležité pro motivaci zaměstnanců a pro jejich udržení v organizaci. Základním 

prvkem odměňování je mzda, která má různé formy. Navazuje spokojenost zaměstnanců, 

na kterou musí organizace dbát, protože nespokojený zaměstnanec je méně produktivní 

než zaměstnanec spokojený. V poslední části teoretického rozboru budou popsány 

nástroje, které budou použity v analytické části diplomové práce. Těmito nástroji jsou 

rozhovory, dotazníky a průzkumy. 
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2 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU 

Druhá část diplomové práce je zaměřena na představení vybrané organizace a 

analýzu současného stavu motivačního programu ve vybrané organizaci. Nejprve bude 

představena organizace Firma s.r.o., v současnosti používané benefity a nehmotné formy 

motivace. Analýza je dále tvořena zejména dotazníkovým šeřením a strukturovanými 

rozhovory. 

2.1 Popis analyzované společnosti 

Jedná se o výrobní firmu, jejíž výrobní závod se nachází v Brně. Výrobní firma si 

přeje zůstat anonymní, proto nadále bude označována jako Firma s.r.o. Předmětem 

podnikání Firmy s.ro. jsou:  

• Výroba, instalace, opravy elektrických strojů a přístrojů, elektronických a 

telekomunikačních zařízení. 

• Zprostředkování obchodu a služeb 

• Velkoobchod a maloobchod 

• Výroba elektronických součástek, elektrických zařízení a výroba a opravy 

elektrických strojů, přístrojů a elektronických zařízení pracujících na malém 

napětí 

• Výroba strojů a zařízení 

Strategie Firmy s.r.o. zahrnuje orientaci na zákazníky, inovace a vývoj nových 

špičkových technologií, expanzi na nové trhy a udržitelnost. Klíčovými cíli jsou pak 

zvýšení tržního podílu, růst obratu a udržitelnost. Firma s.r.o. prodává své výrobky do 

celého světa, a poskytuje k nim i doplňkové služby, například software a aktualizace 

tohoto softwaru, nebo několik možností servisu a údržby, podle toho, kterou z těchto 

možností si zákazník zvolí. Servis a údržba, v závislosti na zvolené možnosti zákazníkem, 

může zahrnovat preventivní údržbu, péči o náhradní díly, nebo vyškolení obsluhy 

zařízení. Firma s.r.o. působí na B2B trhu. 
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2.1.1 Organizační struktura 

Firma má 116 zaměstnanců, takže podle počtu zaměstnanců se řadí mezi střední 

podniky. Většina zaměstnanců pracuje ve výrobě nebo skladu. Dále je v brněnské části 

Firmě s.r.o. řada administrativních a vedoucích pozic, jako finance, HR a podobně. 

Na následujícím obrázku je znázorněna organizační struktura Firmy s.r.o., 

konkrétně brněnský výrobní závod: 

 

Obrázek 3: Organizační struktura                                                                                                             

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

2.2 V současnosti používané benefity 

Benefity poskytované Firmou s.r.o. budou rozděleny do tří částí, a to na ty, které 

jsou společné pro všechny zaměstnance, dále na benefity zaměstnanců ve výrobě a skladu 

a na benefity, které společnost poskytuje zaměstnancům na administrativních a vedoucích 

pozicích. 

Společné benefity: 

• 25 dnů dovolené (5 dní dovolené navíc) 

• Stravenky (všichni zaměstnanci dostávají stravenkový paušál ve výši 120 

korun na pracovní den) 
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• Příspěvek na penzijní připojištění a životní pojištění (původně jen penzijní 

připojištění, v reakci na vývoj trhu a požadavky zaměstnanců od nového 

roku rozšířeno o životní pojištění a DIP v rozsahu 300 až 1000 korun dle 

seniority) 

• Podpora zdravého životního stylu (3600 korun na rok, Multisport karta, 

Edenred karta) 

• Příspěvek na společné sportovní aktivity (500 korun měsíčně) 

• Příspěvek na dopravu (dojíždění nad 26 kilometrů, podle vzdálenosti 

300/500/700 korun) 

• Otcovská dovolená (jeden den otcovského volna při narození dítěte) 

• Pracovní výročí (5let, 10let, 15let, 20let, 25let…). Vedení Firmy s.r.o. 

pogratuluje a poděkuje zaměstnanci za vykonanou práci a předá dar. Darem 

bývají nejčastěji poukázky, či drobná elektronika. Čím vyšší počet 

odpracovaných let, tím vyšší odměna. 

• Odměna za odpracované roky ve firmě (při odchodu do důchodu). 

Benefity zaměstnanců výroby a skladu: 

• Přestávka navíc (patnáctiminutová přestávka navíc zahrnuta v pracovní 

době) 

• Příspěvek na praní pracovních oděvů (100 korun) 

• Měsíční bonus (8 %, pravidelné vyhodnocení stanovených kritérií – kvalita 

odvedené práce, docházka, dodržování přestávek, dodržování bezpečnosti 

práce) 

Benefity pro zaměstnance na administrativních a vedoucích pozicích: 

• Roční bonus 

• Pružná pracovní doba (jádro od 8:30 do 14:00) 

• Homeoffice (až 50 % pracovních dní, kompenzace dle stanovení státem) 

• 2 Sick days 

Pokud jde o oblíbenost benefitů, zaměstnanci nejvíce oceňují 5 dní dovolené navíc, 

příspěvek na penzijní připojištění a Edenred benefitní kartu. Dalším důležitým 
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motivujícím faktorem zaměstnanců je jednosměnný provoz, který je podle zaměstnanců 

Firmy s.r.o. pohodlnější než vícesměnný (osobní komunikace, 2025). 

2.3 Nehmotné formy motivace ve Firmě s.r.o. 

V rámci diskuse na téma diplomové práce (osobní komunikace, 2025) jsem mohl 

pomocí rozhovoru s personálním oddělením Firmy s.r.o. analyzovat také nehmotné 

odměňování ve Firmě s.r.o. Z rozhovoru bylo zjištěno, že zaměstnanci Firmy s.r.o. nejsou 

motivovaní pouze pomocí mzdy a benefitů. Ve Firmě s.r.o. probíhá snaha motivovat 

zaměstnance také pomocí nehmotných nástrojů motivace, které byly zmíněny 

v teoretických východiscích. Zaměstnanci komunikují se svými nadřízenými, kteří je 

chválí za dobrou práci. V případě, že zaměstnanci svoji práci neodvádějí dobře, jejich 

vedoucí pracovníci na to patřičně zareagují, v závislosti na druhu problému, ať už formou 

dovysvětlení chybně vykonávaného úkolu, nebo trestem, například pokáráním, nebo 

v krajních případech odnětím bonusu. 

Vedoucím pracovníkům je, v rámci nehmotné motivace svých podřízených, 

ponechána jistá volnost. Každý vedoucí pracovník má, v rámci svého oddělení, alespoň 

částečně své vlastní metody a postupy, které využívá k tomu, aby motivoval své přímé 

podřízené a aby zefektivnil práci svého oddělení. V některých týmech například probíhají 

krátká, přibližně pěti až deseti minutová, sezení na začátku každého dne, kde se 

zaměstnancům rozděluje práce, a kde jsou diskutovány případné problémy, jak 

jednotlivých zaměstnanců, tak oddělení jako celku. Všichni vedoucí pracovníci, bez 

ohledu na specifické metody každého z nich, jsou vedeni k tomu, aby byli vstřícní a 

ochotní, aby se svými podřízenými komunikovali upřímně a transparentně a jsou 

vyškoleni k řešení jakéhokoliv problému, který by mohl na jejich pracovišti vzniknout. 

Důkazem tohoto tvrzení budou i výsledky dotazníkového šetření, které bude následovat 

v další podkapitole (osobní komunikace, 2025). 

Krom výše uvedeného, probíhají ve Firmě s.r.o. další aktivity, které jsou zaměřeny 

na informovanost a motivaci zaměstnanců. Jednou z nich jsou pravidelné prezentace, 

kterých se účastní všichni zaměstnanci Firmy s.r.o. bez ohledu na jejich pracovní pozici. 

Na těchto prezentacích jsou vedením firmy a personálními pracovníky prezentovány 

firemní výsledky, statistiky a jsou sdělovány novinky. Po odprezentování se často koná 

také vyhlašování pracovních výročí zaměstnanců. Další aktivitou, která je ve Firmě s.r.o. 
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opakována, jsou rozhovory se zaměstnanci na předem určená témata, která jsou ve Firmě 

s.r.o. aktuální, nebo o kterých nebylo dlouho hovořeno. Příkladem může být i dotazníkové 

šetření a doplňující šetření formou rozhovorů, které bylo použito nejen v této diplomové 

práci, ale také v samotné Firmě s.r.o. jako základní kámen efektivních změn 

v motivačním programu Firmy s.r.o. (osobní komunikace, 2025). 

2.4 Dotazníkové šetření 

Prvním krokem procesu analýzy současného stavu motivačního programu ve Firmě 

s.r.o. bude provedení výzkumu kvantitativním přístupem, a to konkrétně metodou 

dobrovolného anonymního dotazníkového šetření. Pomocí dotazníkového šetření je 

možné poznat názory většího počtu lidí na předem určené a jasně položené otázky. 

Metoda je poměrně jednoduchá a rychlá. Na tomto dotazníkovém šetření jsem pracoval 

ve spolupráci s personálním oddělením Firmy s.r.o., které zkoumaná data využije 

k vlastním účelům. 

Otázky, použité ve všech částech dotazníku, byly postaveny tak, aby odpovědi 

„souhlasím“ a „rozhodně souhlasím“ vyjadřovali spokojenost zaměstnanců v dané 

oblasti. Naopak odpovědi „nesouhlasím“ a „rozhodně nesouhlasím“ vždy vyjadřují 

nespokojenost. 

Samotné dotazníkové šetření se uskutečnilo 5.12.2024 v papírové formě. Samotné 

vyplnění dotazníku bylo dobrovolné a nebylo přesně časově ohraničeno. Dobrovolného 

dotazníkového šetření se účastnilo 61 zaměstnanců z celkového počtu 116 zaměstnanců 

Firmy s.r.o. Z 61 dotazovaných bylo pak 39 zaměstnanců výroby a skladu. Pro lepší 

přehlednost budou ve výsledcích dotazníku uvedeny odpovědi zaměstnanců výroby a 

skladu zvlášť, aby bylo možno rozeznat rozdíly v odpovědích zaměstnanců výroby a 

skladu a zaměstnanců na administrativních a vedoucích pozicích. 

Zaměstnanci, kteří se rozhodli pro vyplnění dotazníku jej odevzdali ještě toho dne. 

Následně byla data zpracována do 18.12.2024, kdy byl personálním oddělením Firmy 

s.r.o. vytvořen dokument, obsahující výsledky dotazníkového šetření, který poslouží jako 

zdroj výsledků dotazníkového šetření, se kterými pracuji v rámci diplomové práce. 

Dotazník byl rozdělen do 4 částí podle zaměření otázek. První část dotazníku je 

zaměřena na roli zaměstnance ve firmě. Druhá část zkoumá spokojenost zaměstnanců 

s podmínkami jejich zaměstnání a s odměňováním. Třetí část je zaměřena na spokojenost 
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s vedením analyzované společnosti. Čtvrtá část dotazníku se zabývá pracovním 

prostředím. 

Účelem dotazníkového šetření je zejména identifikovat oblasti, se kterými 

zaměstnanci nejsou spokojeni. Další kroky výzkumu, a navrhování vhodných opatření, 

bude pak založeno na těchto oblastech. V každé části dotazníku jsou tedy zvýrazněny ty 

otázky, na které zaměstnanci reagovali nejvíce negativně. Navíc jsou zvýrazněny i otázky 

s nejvíce pozitivními výsledky, aby bylo možno rozeznat, ve kterých oblastech Firma 

s.r.o. v současné době opatření nepotřebuje. 

2.4.1 Výsledky dotazníkového šetření 

Výsledky dotazníkového šetření jsou zaznamenány do tabulek a pro lepší 

přehlednost také pomocí obrázků z firemní prezentace, na kterých jsou výsledky graficky 

znázorněny. Otázky, které mají nejvyšší počet kladných odpovědí jsou zvýrazněny 

zelenou elipsou. Otázky, na které zaměstnanci reagovali nejzáporněji, jsou zvýrazněny 

červenou elipsou. K nejzáporněji hodnoceným otázkám se váže doplňující šetření formou 

strukturovaných rozhovorů, které bude následovat po výsledcích a vyhodnocení 

dotazníkového šetření. 

2.4.1.1 Role zaměstnance ve firmě 

První část dotazníku byla zaměřena na vnímání vlastní role zaměstnanců ve firmě. 

Otázky se soustředily na několik klíčových oblastí, například zda zaměstnance jejich 

práce baví a dává jim smysl, zda mají pocit, že je jejich přínos firmě dostatečně oceňován, 

a zda mají dostatek příležitostí nejen k uplatnění svého talentu a odborných znalostí, ale 

také příležitostí k profesnímu růstu a kariérnímu postupu. 

Výsledky první části dotazníku, zaměřené na roli zaměstnance ve firmě, jsou 

shrnuty v následující tabulce a na obrázku: 
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Tabulka 1: První část dotazníku                                                                                                                                                  

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Role zaměstnance ve firmě Počet odpovědí 

Otázka Rozhodně 

nesouhlasím 

Nesouhlasím Neutrální 

názor 

Souhlasím Rozhodně 

souhlasím 

Práce mě baví a mám ji rád/a. 0 1 9 31 20 

Cítím se oceněn za své 

úspěchy a přínos. 

1 7 15 29 9 

Podílím se na rozhodování, 

inovacích a zlepšeních a mám 

možnost převzít odpovědnost 

za svou práci. 

0 4 13 23 21 

Mám přístup k technologiím, 

nástrojům a zdrojům, které 

potřebuji k efektivnímu 

vykonávání své role. 

0 5 12 32 12 

Má práce má smysl, dává mi 

pocit účelu a cítím, že mohu 

něco změnit. 

0 1 10 30 20 

Mám příležitosti k využití 

svého talentu a odborných 

znalostí. 

1 3 12 30 15 

Mám příležitost k profesnímu 

růstu a kariérnímu postupu. 

1 9 18 21 12 

 

Obrázek 4: První část dotazníku                                                                                                                         

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Z odpovědí na tuto část dotazníkového šetření je patrné zejména to, že zaměstnance 

jejich práce baví, dává jim smysl a mají pocit účelu a možnost něco změnit, avšak 

nezanedbatelná část z nich nevidí možnost profesního růstu a kariérního postupu. Někteří 

zaměstnanci se také necítí dostatečně oceněni za jejich přínos a úspěchy. Celkově v této 
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části dotazníku převládají kladné odpovědi. Otázky ocenění za úspěchy a přínos a 

možnosti profesního růstu jsou dále rozpracovány v doplňujícím šetření formou 

rozhovorů. 

Jak bylo uvedeno výše, následovat bude znázornění odpovědí třiceti devíti 

zaměstnanců výroby a skladu, aby bylo možno určit, jak velký podíl negativních, či 

pozitivních odpovědí připadá na výrobu a sklad. Následovat tedy bude tabulka a obrázek, 

které zachycují odpovědi zaměstnanců výroby a skladu: 

Tabulka 2: První část dotazníku-výroba a sklad                                                                                                                       

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Role zaměstnance ve firmě 

(výroba a sklad) 

Počet odpovědí 

Otázka Rozhodně 

nesouhlasím 

Nesouhlasím Neutrální 

názor 

Souhlasím Rozhodně 

souhlasím 

Práce mě baví a mám ji rád/a. 0 1 3 23 12 

Cítím se oceněn za své 

úspěchy a přínos. 

0 6 9 17 7 

Podílím se na rozhodování, 

inovacích a zlepšeních a mám 

možnost převzít odpovědnost 

za svou práci. 

0 0 12 16 11 

Mám přístup k technologiím, 

nástrojům a zdrojům, které 

potřebuji k efektivnímu 

vykonávání své role. 

0 3 9 20 7 

Má práce má smysl, dává mi 

pocit účelu a cítím, že mohu 

něco změnit. 

0 1 5 21 12 

Mám příležitosti k využití 

svého talentu a odborných 

znalostí. 

0 1 10 21 7 

Mám příležitost k profesnímu 

růstu a kariérnímu postupu. 

0 7 12 15 5 
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Obrázek 5: První část-odpovědi výroba a sklad                                                                                               

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Z obrázkového znázornění je patrné, že většina negativních odpovědí pochází od 

zaměstnanců výroby a skladu. S touto skutečností je třeba počítat v dalším postupu. 

2.4.1.2 Podmínky zaměstnání a odměňování 

Následuje část dotazníku, kde zaměstnanci reagují na otázky ohledně podmínek 

zaměstnání a odměňování. Zaměstnanci byli dotazováni na to, jak vnímají svoji mzdu a 

zaměstnanecké benefity a také na to, jak vnímají své zaměstnání z hlediska stability a 

rovnováhy mezi pracovním a osobním životem. Výsledky druhé části dotazníku jsou 

zaznamenány v tabulce a na obrázku: 
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Tabulka 3: Druhá část dotazníku                                                                                                                                                           

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Podmínky zaměstnání a 

odměňování 

Počet odpovědí 

Otázka Rozhodně 

nesouhlasím 

Nesouhlasím Neutrální 

názor 

Souhlasím Rozhodně 

souhlasím 

Ve společnosti máme kvalitní 

zaměstnanecké benefity. 

1 12 18 27 3 

Cítím, že moje mzda je 

spravedlivá v porovnání 

s lidmi v podobných rolích 

v jiných organizacích. 

2 9 24 24 2 

Mám důvěru ve stabilitu 

svého zaměstnání. 

1 10 16 31 3 

Naše společnost nabízí 

alternativní výkonnostní 

odměny (bonusy, provize). 

5 13 27 15 1 

Jak jsi celkově spokojený se 

zaměstnáním v naší 

společnosti? 

0 4 9 24 24 

Rovnováha mezi pracovním a 

osobním životem. Mám 

dostatečné možnosti vyvážit 

pracovní a osobní život. 

1 1 12 30 17 

 

Obrázek 6: Druhá část dotazníku                                                                                                                       

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

V této části dotazníku je vidět, že většina zaměstnanců považuje rovnováhu mezi 

osobním a profesním životem za dostatečnou a že zaměstnanci jsou celkově poměrně 

spokojeni se zaměstnáním ve Firmě s.r.o. Jen málokdo je však alespoň částečně spokojen 

s výkonnostními odměnami a celkově s benefity, které Firma s.r.o. poskytuje. Tato část 

dotazníku celkově nedopadla pro společnost dobře. V některých případech dokonce 
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záporné a neutrální odpovědi, početně převyšují pozitivní odpovědi. Zejména z toho 

důvodu proběhlo i v reakci na tuto část dotazníku doplňující šetření formou rozhovorů, 

které bude zmíněno později. Z celkového počtu 61 respondentů odpovídalo 39 

zaměstnanců výroby a skladu takto: 

Tabulka 4: Druhá část dotazníku-výroba a sklad                                                                                                                            

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Podmínky zaměstnání a 

odměňování (výroba a 

sklad) 

Počet odpovědí 

Otázka Rozhodně 

nesouhlasím 

Nesouhlasím Neutrální 

názor 

Souhlasím Rozhodně 

souhlasím 

Ve společnosti máme kvalitní 

zaměstnanecké benefity. 

1 9 12 16 1 

Cítím, že moje mzda je 

spravedlivá v porovnání 

s lidmi v podobných rolích 

v jiných organizacích. 

2 7 15 14 1 

Mám důvěru ve stabilitu 

svého zaměstnání. 

1 6 10 19 3 

Naše společnost nabízí 

alternativní výkonnostní 

odměny (bonusy, provize). 

4 11 15 9 0 

Jak jsi celkově spokojený se 

zaměstnáním v naší 

společnosti? 

0 3 5 18 13 

Rovnováha mezi pracovním a 

osobním životem. Mám 

dostatečné možnosti vyvážit 

pracovní a osobní život. 

0 0 8 20 11 

 

Obrázek 7: Druhá část-odpovědi výroba a sklad                                                                                                  

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Stejně jako v první části dotazníku jsou téměř všechny záporné odpovědi od 

respondentů z výroby a skladu. V tomto případě je však poměr negativních odpovědí ještě 

významnější. Je tedy vidět kontrast mezi spokojeností zaměstnanců na administrativních 
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a vedoucích pozicích a nespokojeností zaměstnanců výroby a skladu v této části 

dotazníkového šetření. 

2.4.1.3  Vedení Firmy s.r.o. 

Třetí část dotazníku je zaměřena na vedení Firmy s.r.o. Výsledky jsou, jako vždy, 

zaznamenány v tabulce a na obrázku: 

Tabulka 5: Třetí část dotazníku                                                                                                                                                          

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Vedení firmy Počet odpovědí 

Otázka Rozhodně 

nesouhlasím 

Nesouhlasím Neutrální 

názor 

Souhlasím Rozhodně 

souhlasím 

Mám důvěru v náš tým 

seniorních vedoucích. 

1 1 19 27 13 

Mám důvěru v seniorního 

vedoucího mého oddělení. 

1 0 9 28 23 

Slyším dostatečné 

množství informací od 

týmu seniorních vedoucích. 

0 2 13 31 15 

Důvěřuji svému přímému 

nadřízenému. 

0 0 5 20 36 

Můj přímý nadřízený je 

schopný, dostupný a 

podporující. 

0 1 5 19 36 

 

Obrázek 8: Třetí část dotazníku                                                                                                                   

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Vzhledem k velmi pozitivním výsledkům třetí části dotazníku ani nebylo nutné 

zvýrazňovat nejkladnější a nejzápornější odpověď. Zaměstnanci jsou velmi spokojeni 



53 

 

s vedením firmy a nejvíce spokojeni jsou se svými přímými nadřízenými, kterým důvěřují 

a považují je za schopné, dostupné a podporující. Nespokojenost, například 

s nedostatečnou informovaností, se projevuje jen u jednotek pracovníků. Podíl odpovědí 

zaměstnanců výroby a skladu je i v této části dotazníku znázorněn na následující tabulce 

a na obrázku: 

Tabulka 6: Třetí část dotazníku-výroba a sklad                                                                                                                           

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Vedení firmy (výroba a 

sklad) 

Počet odpovědí 

Otázka Rozhodně 

nesouhlasím 

Nesouhlasím Neutrální 

názor 

Souhlasím Rozhodně 

souhlasím 

Mám důvěru v náš tým 

seniorních vedoucích. 

1 1 12 19 6 

Mám důvěru v seniorního 

vedoucího mého oddělení. 

1 0 6 20 12 

Slyším dostatečné 

množství informací od 

týmu seniorních vedoucích. 

0 0 9 23 7 

Důvěřuji svému přímému 

nadřízenému. 

0 0 4 15 22 

Můj přímý nadřízený je 

schopný, dostupný a 

podporující. 

0 1 2 15 21 

 

Obrázek 9: Třetí část-odpovědi výroba a sklad                                                                                             

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Ve třetí části dotazníku je patrné, že odpovědi zaměstnanců výroby a skladu jsou 

poměrem kladných, neutrálních i záporných odpovědí podobné celkovému počtu 

odpovědí. Tento výsledek představuje změnu oproti první a druhé části dotazníku, kde 
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záporné, či neutrální odpovědi zaměstnanců výroby a skladu tvořily většinu z celkového 

počtu záporných a neutrálních odpovědí.  

Třetí část dotazníkového šetření, která se zabývá vedením Firmy s.r.o. dopadla 

velmi pozitivně. Je zřejmé, že zaměstnanci Firmy s.r.o., ať už ve výrobě a skladu, nebo 

na administrativních a vedoucích pozicích jsou spokojeni s jejich nadřízenými, kterým 

důvěřují a považují je za schopné, dostupné a podporující. 

2.4.1.4 Pracovní prostředí 

V poslední části dotazníku byli zaměstnanci dotazováni na to, jak vnímají pracovní 

prostředí z mnoha různých pohledů, například z pohledu společenské odpovědnosti, 

podpory inovací a kreativity, anebo pocit příslušnosti k týmu. Výsledky poslední části 

dotazníku jsou zde: 

Tabulka 7: Čtvrtá část dotazníku                                                                                                                                                  

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Pracovní prostředí Počet odpovědí 

Otázka Rozhodně 

nesouhlasím 

Nesouhlasím Neutrální 

názor 

Souhlasím Rozhodně 

souhlasím 

Firemní společenská 

odpovědnost. Naše společnost 

aktivně podporuje iniciativy 

v oblasti udržitelnosti. 

0 2 17 30 12 

Mezikulturní spolupráce. 

V naší společnosti jsme 

podporováni k mezinárodní 

spolupráci. 

0 0 10 31 20 

Inovace a kreativita jsou 

v naší společnosti 

podporovány. 

0 5 17 26 13 

Pozitivní pracovní prostředí. 

V naší společnosti máme 

podpůrnou, inkluzivní a 

respektující pracovní kulturu. 

0 2 10 31 18 

Společenské a týmové 

aktivity. Máme příležitost 

k týmovému stmelení a 

společenským aktivitám. 

0 7 10 31 13 

Pocit příslušnosti k týmu. 

Cítím se ve svém týmu dobře. 

0 1 6 31 23 

Transparentnost a 

komunikace. Dostávám 

otevřené a upřímné 

informace. 

0 2 11 32 16 



55 

 

 

Obrázek 10: Čtvrtá část dotazníku                                                                                                                   

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Celkově jsou ale zaměstnanci s pracovním prostředím ve firmě spíše spokojeni. Je 

zde 7 zaměstnanců, kteří cítí nedostatek příležitosti k týmovému stmelení a společenským 

aktivitám za tímto účelem organizovaným. Dále se 5 zaměstnanců domnívá, že inovace 

a kreativita nejsou ve Firmě s.r.o. dostatečně podporovány a dalších 17 má k této otázce 

neutrální postoj. Naopak 54 zaměstnanců ze 61 dotazovaných se cítí dobře ve svém týmu, 

což pozitivně ovlivňuje jejich motivaci a spokojenost. Zaměstnanci také oceňují pozitivní 

pracovní prostředí, které je dáno podpůrnou, inkluzivní a respektující pracovní kulturou. 

Zaměstnanci rovněž oceňují upřímnost a transparentnost, se kterou jim Firma s.r.o. 

poskytuje informace. 

Stejně jako v předešlých částech dotazníkového šetření, i v poslední čtvrté části 

budou uvedeny odpovědi zaměstnanců výroby a skladu zvlášť, aby bylo možno rozeznat, 

jak spokojeni jsou tito zaměstnanci v porovnání s jejich kolegy na administrativních a 

vedoucích pozicích. Zaměstnanci výroby a skladu v poslední části dotazníku odpovídali 

následovně: 
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Tabulka 8: Čtvrtá část dotazníku-výroba a sklad                                                                                                                      

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 

Pracovní prostředí (výroba 

a sklad) 

Počet odpovědí 

Otázka Rozhodně 

nesouhlasím 

Nesouhlasím Neutrální 

názor 

Souhlasím Rozhodně 

souhlasím 

Firemní společenská 

odpovědnost. Naše společnost 

aktivně podporuje iniciativy 

v oblasti udržitelnosti. 

0 0 13 19 7 

Mezikulturní spolupráce. 

V naší společnosti jsme 

podporováni k mezinárodní 

spolupráci. 

0 0 8 21 10 

Inovace a kreativita jsou 

v naší společnosti 

podporovány. 

0 4 11 18 6 

Pozitivní pracovní prostředí. 

V naší společnosti máme 

podpůrnou, inkluzivní a 

respektující pracovní kulturu. 

0 2 6 18 13 

Společenské a týmové 

aktivity. Máme příležitost 

k týmovému stmelení a 

společenským aktivitám. 

0 4 7 21 7 

Pocit příslušnosti k týmu. 

Cítím se ve svém týmu dobře. 

0 0 4 22 13 

Transparentnost a 

komunikace. Dostávám 

otevřené a upřímné 

informace. 

0 0 7 21 11 

 

Obrázek 11: Čtvrtá část-odpovědi výroba a sklad                                                                                             

(Zdroj: Vlastní zpracování podle Firma s.r.o., 2025) 
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Poměr kladných a záporných odpovědí zaměstnanců výroby a skladu oproti 

celkovému počtu je, podobně jako ve třetí části, podobný. Zaměstnanci výroby a skladu 

jsou tedy, stejně jako jejich kolegové na administrativních a vedoucích pozicích, 

spokojeni s firemní kulturou. 

2.4.2 Vyhodnocení dotazníkového šetření 

Díky kvantitativnímu sběru dat pomocí dotazníkového šetření bylo možno 

vyhodnotit klíčové oblasti související se spokojeností zaměstnanců s motivačním 

programem a získat odpovědi na důležité otázky. V rámci dotazníkového šetření byly 

nejen identifikovány oblasti, ve kterých má Firma s.r.o. jisté nedostatky, na které budou 

navazovat další kroky diplomové práce, ale také bylo zjištěno, které oblasti Firma s.r.o. 

zvládá dobře a v tuto chvíli nepotřebují žádná opatření. Příkladem oblasti, která je 

hodnocena velmi dobře, je oblast vedení Firmy s.r.o. Část dotazníku, která se přímo 

vedením Firmy s.r.o. zabývala, neobdržela téměř žádné negativní odpovědi.  

Naopak v některých otázkách z ostatních částí dotazníkového šetření byl 

zaznamenán značný počet záporných odpovědí. Nejzáporněji hodnocené otázky 

z ostatních části dotazníku jsou tyto: 

• Cítím se oceněn za své úspěchy a přínos. 

• Mám příležitost k profesnímu růstu a kariernímu postupu. 

• Ve společnosti máme kvalitní zaměstnanecké benefity. 

• Naše společnost nabízí alternativní výkonnostní odměny (bonusy, provize). 

• Inovace a kreativita jsou v naší společnosti podporovány. 

• Společenské a týmové aktivity. Máme příležitost k týmovému stmelení a 

společenským aktivitám. 

Všechny tyto otázky budou podrobeny dalšímu výzkumu v rámci doplňujícího 

šetření formou rozhovorů. Rozhovory budou strukturované. Účel doplňujícího šetření 

formou rozhovorů bude zjistit, proč bylo na tyto otázky odpovídáno negativně, a 

vyslechnout názory zaměstnanců na tyto otázky. 

Pro účely dalšího výzkumu a jako základ pro návrhy změn konceptu motivačního 

programu ve Firmě s.r.o. budou z negativně hodnocených otázek odvozeny oblasti pro 

zlepšení. V těchto oblastech by Firma s.r.o. mohla zlepšit svůj motivační program. Oblasti 
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pro zlepšení motivačního programu, vyplývající z negativně hodnocených otázek jsou 

tyto: 

• Lépe ocenit zaměstnanecké úspěchy a přínosy. 

• Vytvořit příležitostí k profesnímu růstu a kariernímu postupu. 

• Zaměřit se na zaměstnanecké benefity. 

• Zaměřit se na výkonnostní odměny. 

• Zvýšit podporu inovací a kreativity. 

• Organizovat více společenských a týmových aktivit. 

Návrhy opatření v poslední části diplomové práce budou zaměřeny na zlepšení 

právě těchto oblastí. Následujícím krokem výzkumu bude doplňující šetření formou 

rozhovorů. 

2.5 Doplňující šetření formou rozhovorů 

Dalším krokem výzkumu bylo doplňující šetření formou rozhovorů, kterého se 

účastnilo jednotlivě 15 zaměstnanců napříč Firmou s.r.o., to znamená zaměstnanci výroby 

a skladu, administrativy i zaměstnanci na vedoucích pozicích. Výsledky doplňujícího 

šetření formou rozhovorů byly zpracovány Firmou s.r.o. ve druhé polovině ledna a 

poslouží jak firmě, tak i mně osobně v rámci dalšího zpracovávání analytické části 

diplomové práce. 

Doplňující šetření formou rozhovorů, které bylo provedeno po zpracování výsledků 

dotazníkového šetření, bylo zaměřeno zejména na otázky, které obdržely nejvíce 

negativních odpovědí. Je třeba se zaměřit právě na tyto otázky, aby bylo možné najít 

opatření ke zlepšení motivačního programu ve Firmě s.r.o. Mimo toho byly 

zaměstnancům položeny také 3 doplňující otázky. Doplňující otázky byly položeny za 

účelem získání dalších informací, které doplní výzkum o další důležité názory 

zaměstnanců.  

2.5.1 Výsledky doplňujícího šetření formou rozhovorů 

V průběhu rozhovorů byly zaznamenávány odpovědi každého zaměstnance na 

všechny položené otázky. Následně byl vytvořen firemní dokument, který obsahuje 

sumarizaci odpovědí na otázky doplňujícího šetření formou rozhovorů. 
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Zdrojem výsledků doplňujícího šetření formou rozhovorů, se kterými pracuji 

v diplomové práci, byly interní dokumenty společnosti Firma s.r.o., které byly 

vyhotoveny na základě výsledků doplňující šetření formou rozhovorů a z nich 

vytvořených poznámek (Firma s.r.o., 2025). 

Výsledky doplňujícího šetření formou rozhovorů budou uvedeny postupně 

v pořadí, ve kterém probíhalo dotazníkové šetření, to znamená od první části (role 

zaměstnance ve firmě) po část čtvrtou (pracovní prostředí). Doplňující otázky a odpovědi 

na ně budou uvedeny nakonec. 

2.5.1.1 Role zaměstnance ve firmě 

V této části dotazníkového šetření bylo nejvíce negativních odpovědí v otázkách 

„cítím se oceněn za své úspěchy a přínos“ a „mám příležitost k profesnímu růstu a 

kariernímu postupu“.  

Někteří zaměstnanci Firmy s.r.o. se necítí dostatečně oceněni za své úspěchy a 

přínos. Je tedy potřeba zjistit, co pro zaměstnance znamená být dostatečně oceněn za 

úspěchy a přínos a pokusit se tyto formy ocenění následně uplatňovat. Otázka na téma 

ocenění za úspěchy a přínos tedy zní: 

Co pro vás znamená cítit se v práci dostatečně oceňován? 

Zaměstnanci se shodli na těchto odpovědích: 

• Odpovídající plat, motivační bonus. 

• Slovní kladné hodnocení. 

• Extra výhody nebo den volna. 

• Otevřená komunikace a důvěra. 

V návaznosti na otázku příležitostí k profesnímu růstu a kariernímu postupu byly 

zaměstnancům položeny dvě otázky: 

Proč nevidíte možnosti profesního růstu a karierního postupu? 

• Není moc prostoru pro další růst a rozvoj, žádné možnosti povýšení. 

Jak vnímáte školení a příležitostí k učení ve Firmě s.r.o. a co byste v této oblasti 

ocenili? 

• Zaměstnanci na vyšších kariérních úrovních hlásí, že mají méně příležitostí 

ke školení, nebo si školení musí vyhledat sami. Pokud si ale nějaké školení 
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vyhledají a je to jen trochu možné, jejich vedoucí jim toto školení 

zprostředkuje. 

• Zaměstnanci by ocenili kurzy komunikace, time managementu, odborného 

vzdělání, excelu apod. 

Díky doplňujícímu šetření formou rozhovorů k první části dotazníkového šetření 

bylo zjištěno, co zaměstnanci vnímají jako nejlepší formy ocenění v zaměstnání, a jak 

vnímají možnosti rozvoje a školení ve Firmě s.r.o. (Firma s.r.o., 2025). 

2.5.1.2 Podmínky zaměstnání a odměňování 

Ve druhé části dotazníku, která dopadla nejhůře ze všech čtyř částí, bylo nejhůře 

reagováno na otázku „Ve společnosti máme kvalitní zaměstnanecké benefity“ a „Naše 

společnost nabízí alternativní výkonnostní odměny (bonusy, provize, stimuly)“. 

Ve vztahu k benefitům byly zaměstnancům položeny následující otázky, ze kterých 

byly vyvozeny závěry uvedené pod otázkami: 

Jak hodnotíte současné benefity? 

• Pro zaměstnance s vyššími platy jsou benefity, vzhledem k výši jejich mzdy 

méně významné. 

• Zaměstnanci s nižšími platy jsou na benefitech závislí mnohem více než 

zaměstnanci s vyššími platy. 

• Zaměstnanci s nižšími platy hodnotí benefity pozitivně, i když jejich výše 

by podle nich mohla být vyšší. 

Jsou nějaké benefity, které naše společnost neúčtuje, ale měli byste o ně zájem? 

• Firemní tarif mobilního telefonu, více dovolené, 4denní pracovní týden. 

K tématu výkonnostních odměn, jakými jsou například bonusy nebo provize, byli 

zaměstnanci dotazováni na tři navazující otázky: 

Motivují vás současné odměny a bonusy k vyšším výkonům?  

• Pokud je vyplacen celý roční bonus, je to motivující, avšak v minulém roce 

proběhlo snížení, které bylo demotivující. 

• V posledních letech jsme byli ve zvyšování platů pod inflací. 

Máte pocit, že vysoký výkon je náležitě uznáván a odměňován? 
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• Někteří zaměstnanci mají pocit, že nemohou ovlivnit výší svého bonusu. 

Máte pocit, že jste informováni o tom, jak se určují výkonnostní odměny? 

• Zaměstnanci necítí jasnou komunikaci ohledně motivačního programu a 

jeho vývoje v průběhu roku. 

Ve druhé části doplňujícího šetření formou rozhovorů bylo zjištěno, že zaměstnanci 

s nižšími platy jsou více závislí na bonusech a odměnách. Dále byly ze strany 

zaměstnanců předloženy návrhy na benefity, které by sami zaměstnanci ocenili, a několik 

připomínek k současnému stavu benefitů. Mezi tyto připomínky se řadí zejména snížení 

ročního bonusu, které bylo dle zaměstnanců demotivující, a také to, že zaměstnanci necítí 

dostatečně jasnou komunikaci ohledně motivačního programu a jeho vývoje v průběhu 

roku. Na základě těchto zjištění budou navrhnuta opatření v návrhové části diplomové 

práce (Firma s.r.o., 2025). 

2.5.1.3 Vedení Firmy s.r.o. 

Ve třetí části dotazníkového šetření, která se zabývala vedením Firmy s.r.o., byly 

v podstatě všechny odpovědi pozitivní. I přesto proběhlo doplňující šetření formou 

rozhovorů i na toto téma. Diskuse se vedla na otázky, které byly zaměřeny na komunikaci 

vedení se zaměstnanci Firmy s.r.o.: 

Znáte kanály, kterými vedoucí vedení sdílí informace? 

• Většinou jasná a důvěryhodná komunikace přes jasné kanály.  

Máte pocit, že vedení komunikuje jasně a transparentně? 

• Zaměstnanci, jak už bylo zmíněno v rámci doplňujícího šetření formou 

rozhovorů, necítí jasnou komunikaci ohledně motivačního programu a jeho 

vývoje v průběhu roku. 

S vedením Firmy s.r.o. jsou zaměstnanci spokojeni, a to díky jasné a důvěryhodné 

komunikaci prostřednictvím jasných kanálů. Jediný nedostatek v komunikaci se týká 

motivačního programu a jeho vývoje v průběhu roku (Firma s.r.o., 2025). 

2.5.1.4 Pracovní prostředí 

V poslední části dotazníkového šetření dopadly nejhůře otázky týkající se inovací 

a kreativity a společenských a týmových aktivit. V průběhu doplňujícího šetření formou 

rozhovorů zaměstnanci dostali nejprve 2 otázky zaměřené na inovace a kreativitu: 
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Máte pocit, že inovace a kreativita jsou v naší společnosti skutečně 

podporovány? 

• Inovace a kreativita jsou přijímány pozitivně, existují různé příležitosti ke 

zlepšení v závislosti na odděleních. 

Jaké konkrétní změny nebo vylepšení by vám přinesly větší podporu v tom, 

abyste byli kreativní a inovativní? 

• Vyšší odměny za užitečné nápady a inovace, které zaměstnance motivovaly 

k vymýšlení užitečných nápadů a inovací. 

Co se týká společenských a týmových aktivit, zaměstnanci byli dotázáni na tyto 

otázky: 

Znáte příležitosti pro týmové vazby a sociální interakce v rámci společnosti? 

• Zaměstnanci mají přehled o možnostech sociální interakce. 

O jaké aktivity byste měli zájem? 

• Zaměstnanci by měli zájem na obnovení sportovního dne a vánočního 

večírku, které byly nedávno zrušeny v souvislosti s pandemií Covid 19 a 

doposud nebyly obnoveny. 

V této části bylo zjištěno, že zaměstnanci vnímají pozitivní přijímání inovací a 

kreativity, že by ocenili vyšší odměny za užitečné nápady, mají přehled o možnostech 

sociální interakce a měli by zájem o obnovení některých aktivit, které byly kdysi ve Firmě 

s.r.o. provozovány a nedávno zrušeny, jako například sportovní dny či vánoční večírek 

(Firma s.r.o., 2025). 

2.5.1.5 Doplňující otázky 

Mimo otázek souvisejících s dotazníkovým šetřením, bylo zaměstnancům položeno 

několik doplňujících otázek. Účelem doplňujících otázek je zaměřit se na obecná témata, 

jako například na co se zaměstnanci těší, když jdou do zaměstnání, nebo co by ve Firmě 

s.r.o. změnili, kdyby měli možnost, čímž bude doplňující šetření formou rozhovorů 

vhodně doplněno a bude rozšířeno povědomí o pohledu zaměstnanců na důležité otázky 

týkající se motivace a motivačního programu ve Firmě s.r.o. Byly položeny tyto 3 

doplňující otázky: 

Na co se každý den těšíte, když jdete do zaměstnání? 
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• Kolegové. 

• Práce, kterou zaměstnanci vykonávají-pro někoho různorodá, pro jiného 

spíše rutinní. 

Existují nějaké překážky, které vám brání odvádět nejlepší práci? Nebo jaké 

výzvy ovlivňují váš výkon. 

• Stále se měnící plány společnosti. 

• Nedostatečně splněné potřeby některých pracovních pozic (vybavenost). 

Kdybyste mohl, co byste na společnosti změnil? 

• Konzistentní plány společnosti. 

• Zkvalitnění vybavení a zázemí firmy (toalety, denní místnosti, zasedací 

místnosti, koberce, čistá okna). 

• Zlepšení komunikace ohledně benefitů. 

Zejména zlepšení komunikace ohledně benefitů bude hrát roli v návrhové části 

diplomové práce (Firma s.r.o., 2025). 

2.5.2 Vyhodnocení doplňujícího šetření formou rozhovorů 

Doplňující šetření formou rozhovorů formou strukturovaných rozhovorů 

specifikovalo názory zaměstnanců v otázkách, které měly v rámci dotazníkového 

šetření nejvyšší poměr negativních odpovědí. Navíc byly položeny 3 důležité doplňující 

otázky, které vhodně doplnily šetření formou rozhovorů. Bylo shromážděno dostatečné 

množství informací potřebných k návrhům opatření.  

Pro účely této diplomové práce budou vytvořeny návrhy změn konceptu 

motivačního programu ve Firmě s.r.o. Tyto návrhy budou přímo reagovat na odpovědi 

zaměstnanců, získané doplňujícím šetřením formou rozhovorů. Návrhy změn konceptu 

motivačního programu pro zaměstnance ve Firmě s.r.o. jsou tyto: 

• Rozvoj zaměstnanců pomocí kurzů. 

• Zlepšení informovanosti o motivačním programu. 

• Obnovení sportovního dne. 

• Podpora inovací a kreativity. 
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Aby bylo jasné, na které odpovědi navržené změny reagují, budou souvislosti mezi 

výsledky doplňujícího šetření formou rozhovorů a výše uvedenými navrženými změnami 

popsány a odůvodněny. 

Rozvoj zaměstnanců pomocí kurzů je přímá reakce na tyto odpovědi doplňujícího 

šetření formou rozhovorů: 

• Není moc prostoru pro další růst a rozvoj, žádné možnosti povýšení. 

• Zaměstnanci na vyšších kariérních úrovních hlásí, že mají méně příležitostí 

ke školení, nebo si školení musí vyhledat sami. Pokud si ale nějaké školení 

vyhledají a je to jen trochu možné, jejich vedoucí jim toto školení 

zprostředkuje. 

• Zaměstnanci by ocenili kurzy komunikace, time managementu, odborného 

vzdělání, excelu apod. 

Bohužel pro některé pracovní pozice ve Firmě s.r.o. bohužel neexistují žádné, nebo 

téměř žádné možnosti povýšení. Příkladem může být pozice skladník, kde možnosti 

povýšení skutečně nejsou. Naopak rozvoj zaměstnanců je možný na všech pozicích. I 

zmíněný skladník se může zdokonalit například v práci s MS Office (Excel, Word), což 

může využít nejen při práci ve Firmě s.r.o., ale i pro soukromé účely. Krom výše 

uvedeného se dotazovaní zaměstnanci přímo vyslovili pro zavedení kurzů v uvedených 

tématech. 

Návrh změny spočívající ve zlepšení informovanosti o motivačním programu 

vychází z těchto odpovědí: 

• Zaměstnanci necítí jasnou komunikaci ohledně motivačního programu a 

jeho vývoje v průběhu roku. 

• Někteří zaměstnanci mají pocit, že nemohou ovlivnit výší svého bonusu. 

Osobně se domnívám, že zaměstnanci nejsou spokojeni s benefity a výkonnostními 

odměnami (což vychází z dotazníkového šetření), a mají pocit, že nemohou ovlivnit výši 

svého bonusu právě proto, že nejsou o motivačním programu dostatečně informovaní. To 

potvrzuje také další odpovědi na jednu z otázek doplňujícího šetření formou rozhovorů, 

kde se zaměstnanci přímo svěřili s tím, že necítí jasnou komunikaci ohledně motivačního 

programu a jeho vývoje v průběhu roku. 

Návrh obnovení sportovního dne vychází z těchto odpovědí: 
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• Zaměstnanci mají přehled o možnostech sociální interakce. 

• Zaměstnanci by měli zájem na obnovení sportovního dne a vánočního 

večírku, které byly nedávno zrušeny v souvislosti s pandemií Covid 19 a 

doposud nebyly obnoveny. 

Přesto, že zaměstnanci mají přehled o možnostech sociální interakce, někteří z nich 

v rámci dotazníkového šetření uvedli, že Firma s.r.o. by mohla organizovat více 

společenských a týmových aktivit. V rámci doplňujícího šetření formou rozhovorů se 

zaměstnanci přímo vyslovili pro organizování sportovního dne a vánočního večírku, které 

byly zrušeny v souvislosti s pandemií Covid 19 a doposud nebyly obnoveny. 

Následující odpovědi zaměstnanců v na otázky doplňujícího šetření formou 

rozhovorů jsou důvodem pro zavedení změny podpory inovací a kreativity: 

• Vyšší odměny za užitečné nápady a inovace, které zaměstnance motivovaly 

k vymýšlení užitečných nápadů a inovací. 

• Zaměstnanci se cítí oceněni za své úspěchy a přínos, pokud mají 

odpovídající plat, motivační bonus, extra výhody, nebo den volna 

Mimo výše uvedených odpovědí také z dotazníkového šetření vyplývá, že někteří 

zaměstnanci necítí ve Firmě s.r.o. dostatečnou podporu inovací a kreativity. Tento návrh 

změny by měl zvýšit podporu inovací a kreativity a zároveň bude možnost zvýšit 

motivující odměny pro zaměstnance. Návrh podpory inovací a kreativity by měl přispět 

k tomu, aby se zaměstnanci cítili lépe oceněni za své úspěchy a přínos. 

Všechny tyto návrhy budou detailně zpracovány v poslední části diplomové práce. 

2.6 Vyhodnocení výzkumu 

Díky provedenému výzkumu bylo možno navrhnout změny, které mají potenciál 

přispět k vyřešení problémů v oblastech, ve kterých byly pomocí dotazníkového šetření 

tyto problémy identifikovány. Na následující tabulce jsou uvedeny oblasti pro zlepšení a 

k nim přiřazeny návrhy změn, které by měly problémy v daných oblastech řešit: 
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Tabulka 9: Návrhy změn                                                                                                                                                                        

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Oblasti pro zlepšení. Návrhy změn 

Lépe ocenit zaměstnanecké úspěchy a 

přínos. 

 

Podpora inovací a kreativity 

Zvýšit podporu inovací a kreativity. 

Vytvořit příležitostí k profesnímu růstu a 

kariernímu postupu. 

Rozvoj zaměstnanců pomocí kurzů. 

Zaměřit se na zaměstnanecké benefity. Zlepšení informovanosti o motivačním programu. 

Zaměřit se na výkonnostní odměny. 

Organizovat více společenských a 

týmových aktivit. 

Obnovení sportovního dne. 

V některých případech budou 2 oblasti pro zlepšení vyřešeny jednou změnou. 

Například lépe ocenit zaměstnanecké úspěchy a přínos společně se zvýšením podpory 

inovací a kreativity bude vyřešeno zavedením podpory inovací a kreativity. Podrobněji 

budou návrhy změn vysvětleny v poslední, návrhové části diplomové práce. 

Výzkum odhalil i silné stránky Firmy s.r.o., jako třeba všeobecnou spokojenost 

s vedením firmy, nebo velmi dobře hodnocené pracovní prostředí. V návrhové části 

diplomové práce však bude věnovaná pozornost pouze slabším stránkám, které by měly 

pomoci vyřešit vymyšlené změny. 

2.6.1 Limity výzkumu 

Pokud jde o limity výzkumu, jistě se mezi ně dá uvést fakt, že se výzkumu 

neúčastnili všichni zaměstnanci Firmy s.r.o., takže nejsou k dispozici názory všech 

zaměstnanců. Konkrétně dotazníkové šetření absolvovalo 61 zaměstnanců z celkového 

počtu 116 zaměstnanců Firmy s.r.o. v Brně. Doplňujícího šetření formou rozhovorů se, 

zejména z časových důvodů, účastnilo pouze 15 zaměstnanců. 

Výsledky dotazníkového šetření i doplňujícího šetření formou rozhovorů mohou 

být také ovlivněny různými faktory, jakými jsou nálada dotazovaných, porozumění 

kladeným otázkám, pravdivost odpovědí respondentů a podobně. I tato skutečnost je tedy 

limitem provedeného výzkumu. 
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Důležitý je taky fakt, že motivační program Firmy s.r.o., respektive jeho části a 

různé detaily, se neustále mění. Důvodem těchto změn je personální oddělení Firmy s.r.o., 

které stále pracuje a aktualizuje motivační program ve Firmě s.r.o., nebo například i 

změny v legislativě, či podmínkách organizací, které poskytují zaměstnanecké benefity. 

Je tedy možné, že již v době zpracovávání analytické, či návrhové části diplomové práce, 

nemusejí být některá data a informace aktuální. 

Výzkum má jistě své limity, přesto se já osobně domnívám, že bylo nashromážděno 

dostatečné množství relevantních informací, na jejichž základě budou předloženy návrhy 

na zlepšení motivačního programu ve Firmě s.r.o. 

2.7 Shrnutí analytické části 

Analytická část diplomové práce měla za úkol shromáždit informace a zhodnotit 

aktuální stav motivačního programu ve společnosti Firma s.r.o. Nejprve byla představena 

společnost a její předmět podnikání. Následoval přehled aktuálně využívaných benefitů, 

které byly rozděleny podle toho, zda jsou určeny zaměstnancům výroby a skladu nebo 

zaměstnancům na administrativních a vedoucích pozicích. Dále bylo popsáno, jaké formy 

nehmotné motivace jsou ve Firmě s.r.o. užívány a aktivity, které tyto formy motivace 

doplňují. 

Následoval výzkum kvantitativním přístupem, a to konkrétně dobrovolné 

anonymní dotazníkové šetření. Dotazník byl rozdělen do čtyř částí podle zaměření 

zkoumané oblasti. Jmenovitě byl dotazník rozdělen na roli zaměstnanců ve firmě, 

podmínky zaměstnání a odměňování, vedení Firmy s.r.o. a pracovní prostředí. Díky 

dotazníku byly identifikovány klíčové oblasti, ve kterých je žádoucí provést změny. 

Následovalo doplňující šetření formou strukturovaných rozhovorů, které mělo za 

cíl specifikovat a doplnit informace získané dotazníkovým šetřením. Toto šetření se 

skládalo zejména z těch oblastí, které v dotazníkovém šetření obdrželi nejvyšší počet 

negativních odpovědí. Krom toho byly zaměstnancům položeny důležité doplňující 

otázky, které rovněž poskytly užitečné informace. 

V rámci vyhodnocení výzkumu byly představeny návrhy změn a přiřazeny 

k oblastem pro zlepšení podle toho, který návrh řeší problémy v daných oblastech. 

Následovat bude poslední, návrhová část diplomové práce, která se bude věnovat 

návrhům změn. 
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3 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 

V poslední části diplomové práce budou představeny návrhy změn motivačního 

programu společnosti Firma s.r.o. Návrhy jsou založeny na základě výzkumu, který byl 

proveden v analytické části diplomové práce. Z provedeného výzkumu vyplývá, že Firma 

s.r.o. by mohla v souvislosti s motivačním programem provést tyto změny: 

• Rozvoj zaměstnanců pomocí kurzů. 

• Zlepšení informovanosti o motivačním programu. 

• Obnovení sportovního dne. 

• Podpora inovací a kreativity. 

Tyto čtyři změny budou v této části diplomové práce detailně popsány, a to včetně 

jejich realizace, nákladů a přínosů, které potenciálně plynou ze zavedení těchto změn. 

3.1 Rozvoj zaměstnanců pomocí kurzů 

Prvním návrhem změn motivačního programu je rozvoj zaměstnanců pomocí 

kurzů. Z analytické části, konkrétně z dotazníkového šetření vyplývá, že někteří 

zaměstnanci necítí možnost profesního růstu. Možnost rozvoje pomocí kurzů by měla 

tento nedostatek částečně vyřešit. Díky kurzům budou zaměstnanci moci rozvíjet své 

dovednosti a znalosti, což bude mít pozitivní dopad na jejich motivaci a současně budou 

flexibilnější a zvládnou více pracovních úkolů. Navíc v rámci doplňujícího šetření 

formou rozhovorů se pak dotazovaní zaměstnanci přímo vyslovili pro zavedení těchto 

kurzů. Pokud tedy Firma s.r.o. toto přání zaměstnanců splní, zaměstnanci to jistě ocení a 

zvýší se jejich spokojenost. 

Firma s.r.o. by mohla poskytnout zaměstnancům tyto typy kurzů: 

• Kurzy Microsoft Office (zejména MS Excel a MS Word) 

• Kurzy anglického jazyka 

• Kurzy Time managementu 

Tyto zaměření kurzů byly zvoleny na základě odpovědí zaměstnanců na otázky 

doplňujícího šetření formou rozhovorů, kde si zaměstnanci vysloveně přáli organizaci 

kurzů v těchto oblastech. Některé z těchto kurzů již ve Firmě s.r.o. probíhaly, ale pouze 

ojediněle a dlouhou dobu byl rozvoj zaměstnanců touto cestou zanedbáván. 
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3.1.1 Realizace a náklady prvního návrhu 

Kurzy budou probíhat na dobrovolné bázi, aby se předešlo tomu, aby žádný 

zaměstnanec nebyl nucen věnovat svůj čas něčemu, co daného zaměstnance nezajímá a 

co nepotřebuje k vykonávání svého zaměstnání. 

Ke každému typu kurzu bude nejspíše přistupováno jinak než k ostatním. Například 

někteří zaměstnanci Firmy s.r.o. mají velmi pokročilé znalosti a dovednosti zejména 

v programu MS Excel, díky čemuž by Firma s.r.o. mohla kurzy v tomto programu 

realizovat interně. Zaměstnanci, kteří ovládají Excel by mohli, i v rámci své pracovní 

doby, věnovat půl hodiny nebo hodinu provedení kurzu a pořízení záznamu. Samotný 

kurz by probíhal online přes MS Teams, který Firma s.r.o. a její zaměstnanci běžně 

používají. Záznam školení by byl všem zaměstnancům, kteří projeví zájem, k dispozici 

tamtéž. Kurzy zaměřené na Microsoft Office jsou vhodné pro všechny zaměstnance 

Firmy s.r.o. 

Naopak kurz Time managementu bude objednán od externích vzdělávacích 

společností, například společnosti AbecedaPC.cz. U této společnosti je možno si vybrat, 

zda školení uskutečnit online, nebo přímo ve Firmě s.r.o. Co se týká ceny, školení Time 

managementu online (například přes MS Teams) vychází takto: 

Tabulka 10: Cena kurzu Time management online                                                                                                                    

(Zdroj: Vlastní zpracování podle AbecedaPC. 2025) 

Počet osob ve skupině Cena za osobu Cena celkem 

2 3 760 Kč 7 520 Kč 

3 2 640 Kč 7 920 Kč 

4 2 080 Kč 8 320 Kč 

5 1 744 Kč 8 720 Kč 

6 1 520 Kč 9 120 Kč 

7 1 360 Kč 9 520 Kč 

8 1 240 Kč 9 920 Kč 

Více osob Bude připravena kalkulace ceny 
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Cena prezenčního kurzu přímo ve Firmě s.r.o. vychází takto: 

Tabulka 11: Cena kurzu Time management prezenčně                                                                                                            

(Zdroj: Vlastní zpracování podle AbecedaPC. 2025) 

Počet osob ve skupině Cena za osobu Cena celkem 

2 4 360 Kč 8 720 Kč 

3 3 173 Kč 9 520 Kč 

4 2 580 Kč 10 320 Kč 

5 2 224 Kč 11 120 Kč 

6 1 987 Kč 11 920 Kč 

7 1 817 Kč 12 720 Kč 

8 1 690 Kč 13 520 Kč 

Více osob Bude připravena kalkulace ceny 

Jak je vidět z obou tabulek, čím více lidí se účastní kurzu tím levněji (v přepočtu na 

osobu) kurz vyjde. Cílem Firmy s.r.o. proto jistě bude poskytnout tento kurz co možná 

nejvíce zaměstnancům. 

3.1.2 Přínosy prvního návrhu 

• Zvýšení motivace zaměstnanců 

Poskytnutím příležitosti k profesnímu růstu zaměstnanci získají pocit, že je s nimi 

počítáno a že jsou důležitou součástí firmy. Možnost profesního rozvoje je pro 

zaměstnance silným motivačním faktorem, který pozitivně ovlivňuje jejich pracovní 

nasazení. 

• Zlepšení odborných dovedností a znalostí 

Kurzy Microsoft Office (zejména Excel a Word) zvýší efektivitu a přesnost při práci 

s dokumenty, tabulkami a reporty. Jazykové kurzy pomohou při komunikaci se 

zahraničními partnery a rozšíří využitelnost zaměstnanců. Time management podpoří 

lepší organizaci času, což se pozitivně projeví na výkonnosti i rovnováze mezi pracovním 

a osobním životem. 

• Flexibilnější a všestrannější pracovní síla 
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Zaměstnanci budou schopni zvládat širší spektrum úkolů, což přispěje k větší 

operativnosti a menší závislosti na konkrétních osobách. 

• Zvýšení konkurenceschopnosti firmy 

Lépe vyškolení a motivovaní zaměstnanci přinášejí firmě vyšší efektivitu, čímž 

zvyšují celkovou výkonnost firmy. 

• Zlepšení interní komunikace a týmové spolupráce 

Společné kurzy podporují týmového ducha a propojení mezi odděleními, což může 

vést ke zlepšení spolupráce napříč firmou. 

• Pozitivní image zaměstnavatele 

Firma, která dbá na rozvoj svých lidí, buduje svou pověst jako atraktivní 

zaměstnavatel na trhu práce. 

3.2 Zlepšení informovanosti o motivačním programu 

Dalším opatřením, které by mělo vést ke zlepšení konceptu motivačního programu 

ve Firmě s.r.o. bude zlepšení informovanosti zaměstnanců o aktualitách a změnách právě 

v oblasti motivačního programu, zejména co se týká benefitů.  

Stejně jako v případě prvního návrhu, i druhý návrh bude vycházet z výsledků 

analytické části diplomové práce, kde poměrně velká část zaměstnanců vyjádřila 

nespokojenost s benefity poskytovanými Firmou s.r.o. a také s bonusy a výkonnostními 

odměnami. Dle mého názoru jsou benefity poskytované Firmou s.r.o. kvalitní a je jich 

celá řada, což je jasně dokázáno v části diplomové práce (2.2), která poskytované benefity 

popisuje. Je tedy pravděpodobné, že benefity, bonusy a odměny poskytované Firmou 

s.r.o. jsou kvalitní, ale špatně komunikované, takže zaměstnanci nemají o svých 

benefitech dostatečné množství informací, a nemají dostatečný přehled o změnách, které 

v rámci motivačního programu, zejména ohledně benefitů, Firma s.r.o. provádí. Tento 

můj názor potvrzuje také doplňující šetření formou rozhovorů, konkrétně jeho poslední 

část s názvem doplňující otázky. V této části doplňujícího šetření formou rozhovorů se 

zaměstnanci přímo vyslovili pro lepší informovanost ohledně benefitů. 
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3.2.1 Realizace a náklady druhého návrhu 

Ve Firmě s.r.o. se nachází tři denní místnosti, do kterých zaměstnanci chodí na 

obědy, svačiny, nebo na ranní kávu. Navrhovaným řešením, které pomůže 

s informovaností zaměstnanců o motivačním programu, bude instalace informačních 

monitorů do těchto místností. Zaměstnanci, kteří o přestávce navštíví denní místnost za 

účelem občerstvení a odpočinku, budou mít v rámci přestávky možnost v klidu se 

seznámit s novinkami, které se týkají zejména jejich benefitů a motivačního programu. 

Důležitým úkolem Firmy s.r.o. pak bude postarat se o vizuální podobu prezentací, které 

budou promítány na informačních monitorech. Informace by měly být přehledné, barevné 

a měly by obsahovat obrázky, tabulky a podobné vizuální prvky, díky kterým bude čtení 

aktualit příjemným zážitkem, který doplní uvolněnou atmosféru přestávek v denních 

místnostech. 

Monitory, na kterých budou promítány prezentace s informacemi se dají v současné 

době pořídit i za cenu nepřesahující dvacet tisíc korun. Ostatní vybavení potřebné pro 

instalaci a provoz monitorů má již Firma s.r.o. k dispozici. Firma potřebuje do každé ze 

tří denních místností jeden monitor. Náklady spojené s opatřením na zvýšení 

informovanosti zaměstnanců, zejména ohledně motivačního programu, budou tedy 

následující: 

Tabulka 12: Náklady druhého návrhu                                                                                                                                            

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Cena jednoho monitoru: 20 000 Kč 

Počet monitorů: 3 

Cena celkem: 60 000 Kč 

Dalo by se říci, že dalším nákladem bude čas spojený s instalací monitorů. 

Vzhledem k tomu že Firma s.r.o. je výrobní firmou, jsem přesvědčen, že instalaci zvládne 

sama a ve velmi krátkém čase v řádu minut maximálně jednotek hodin. 

3.2.2 Přínosy druhého návrhu 

• Zvýšení informovanosti zaměstnanců 

Monitory umožní sdílet aktuality o benefitech, odměnách a dalších složkách 

motivačního programu. Zaměstnanci získají lepší přehled o tom, co jim Firma s.r.o. 
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nabízí, což by mělo vést ke zvýšení jejich spokojenosti. Prezentace digitální formou 

umožní pružně aktualizovat informace a efektivně šířit důležité zprávy napříč firmou. 

• Využití existující infrastruktury a nízké náklady 

Firma již disponuje potřebným technickým zázemím kromě samotných monitorů, 

což snižuje náklady. Po pořízení monitorů jsou náklady na provoz zanedbatelné. Správu 

obsahu může zajišťovat stávající personál (např. HR). 

• Atraktivní forma sdělení a vhodné umístění 

Vizuálně atraktivní prezentace (obrázky, grafy, barvy) zvyšují šanci, že si 

zaměstnanci informace skutečně přečtou. Denní místnosti jsou ideálním místem pro 

umístění monitorů. Zaměstnanci zde tráví zejména přestávky, takže mají čas a jsou v 

dobrém rozpoložení. 

3.3 Obnovení sportovního dne 

Zaměstnanci se ve čtvrté části doplňujících otázek vyslovili pro obnovení 

sportovního dne a vánočního večírku, které byly před časem zrušeny. Třetím návrhem 

tedy je obnovení alespoň jedné z těchto dvou akcí.  

Domnívám se, že sportovní den je vhodnější než vánoční večírek. Tento návrh jsem 

konzultoval s personálním oddělením Firmy s.r.o., které se rovněž přiklání spíše ke 

sportovnímu dni (osobní komunikace, 2025). 

Zaměstnanci budou mít možnost týmového stmelení, což bude mít pozitivní vliv na 

pracovní prostředí a týmovou práci. Pohyb, nejlépe na čerstvém vzduchu, ocení zejména 

zaměstnanci, kteří mají sedavé zaměstnání, a tudíž jistě ocení možnost protáhnout se a 

zasportovat si. 

Aktivit, které se dají provozovat v rámci sportovního dne a míst, kde se sportovní 

aktivity dají provozovat, je celá řada. Nejjednodušší variantou je využití některého 

z brněnských sportovišť a jejich teambuildingových či sportovních programů pro firmy. 

 Jednou z variant může být centrum Viktoria v brněnské části Komárov, ve kterém 

jsou k dispozici různé možnosti sportovních aktivit, mimo jiné:  

• squashové kurty 

• beachvolejbalové hřiště 

• kurty na badminton 
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• hřiště na pétanque 

• bowlingové dráhy 

Návštěvníci mají možnost využít i doprovodných aktivit, jakými jsou foto koutek, 

malba firemního obrazu, organizace turnajů, výzdoba, nebo možnosti vzdělávacích 

aktivit. (Teambuilding-centrum Viktoria, 2025). 

3.3.1 Realizace a náklady třetího návrhu 

Sportovní dny budou organizovány na základě předchozí domluvy se zaměstnanci, 

kteří budou mít zájem o účast na sportovním dni. V rámci domluvy se zaměstnanci 

vyjádří k tomu, o jaké sportovní aktivity by měli zájem a na základě těchto vyjádření 

firma ve spolupráci se sportovním centrem připraví program včetně vhodných 

doprovodných aktivit. 

Výše nákladů bude záviset na zvolených aktivitách a na doprovodných službách, 

které budou objednány. Každý sportovní den se může skládat z jiných aktivit nežli 

předchozí. Náklady na sportovní den by mohly vycházet takto: 

Tabulka 13: Náklady sportovního dne                                                                                                                                             

(Zdroj: Vlastní zpracování podle centrum Viktoria, 2025) 

položka cena 

Paddleboardy 10ks-3hodiny 5 500 Kč 

Lukostřelba 3 hodiny 5 000 Kč 

Beer Jóga 1 hodina 3 000 Kč 

Bowling 2 dráhy 1 hodina 1 000 Kč 

iSquash 4 kurty 1 hodina 4*580 = 2 320 Kč 

Přednáška zdravý životní styl 1 000 Kč 

Zapůjčení sportovního vybavení 8 kusů 8*50 = 400 Kč 

Celkem 18 220 Kč 

 Sportovní centrum nabízí různé další aktivity, například volejbal, tenis, výukové 

lekce, nebo badminton. Pokud by byl zájem, je možnost objednat i doprovodné aktivity 

například foto-koutek, šipky, nebo deskové hry. Sportovní centrum může pomoci 

například i s organizací turnajů, dále poskytnout medaile a poháry, nebo zajistit 

moderátora (Teambuilding-centrum Viktoria, 2025). 
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Cílem je, aby měli účastníci sportovního dne možnost rozdělit se podle toho, o které 

aktivity mají zájem, a vystřídat se na těchto aktivitách s ostatními kolegy. 

3.3.2 Přínosy třetího návrhu 

• Zvýšení motivace a spokojenosti zaměstnanců 

Volnočasové aktivity organizované zaměstnavatelem přispívají k vyšší míře 

spokojenosti zaměstnanců. Ke zvýšení spokojenosti přispívá i skutečnost, že zaměstnanci 

si, podle výsledků výzkumu, obnovení sportovního dne přáli. Zájem o spokojenost 

zaměstnanců ze strany zaměstnavatele by se měl pozitivně promítnout do jejich motivace 

a loajality vůči firmě. 

• Posílení týmového ducha a zlepšení mezilidských vztahů 

Sportovní den vytváří neformální prostor pro setkávání zaměstnanců napříč 

různými odděleními. Společné zážitky podporují budování důvěry a zlepšují komunikaci 

a spolupráci v týmu. 

• Podpora zdravého životního stylu 

Možnost sportovního vyžití má pozitivní dopad na fyzické i psychické zdraví 

zaměstnanců, což by mělo přispět ke snížení nemocnosti, zlepšení koncentrace a celkové 

pracovní výkonnosti. 

• Podpora firemní kultury a image zaměstnavatele 

Organizování sportovních akcí vylepšuje pozitivní obraz firmy jako 

zaměstnavatele, který se stará o zdraví, spokojenost a týmového ducha svých 

zaměstnanců. To může být výhodou například při náboru nových zaměstnanců. 

3.4 Podpora inovací a kreativity 

Z analytické části diplomové práce vyplývá, že někteří zaměstnanci necítí ve Firmě 

s.r.o. dostatečnou podporu inovací a kreativity a přáli by si být lépe oceněni za své 

úspěchy a přínos. Aby se zaměstnanci cítili lépe oceněni, je podle nich třeba zvýšit 

odměny za užitečné nápady a inovace. 

Podpora kreativity zaměstnanců může Firmě s.r.o. přinést zefektivnění výrobních i 

jiných procesů a ušetřit náklady. Férové a štědré oceňování zaměstnanců povede ke 

zvýšení jejich spokojenosti a motivace. Tato navrhovaná změna podpoří inovace a 
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kreativitu zaměstnanců Firmy s.r.o. zároveň se díky této změně zvýší odměny za užitečné 

nápady a inovace, díky čemuž by se měli zaměstnanci cítit lépe oceněni za své úspěchy a 

přínos. 

Pokud bude ve Firmě s.r.o. zaznamenán nějaký nedostatek, například potřeba 

technického řešení, úspory materiálu, nebo zdokonalení neefektivního výrobního 

procesu, bude tento nedostatek oznámen zaměstnancům s tím, že kdo bude schopen 

nedostatek vyřešit obdrží štědrou odměnu. Odměna bude tvořena zejména finančním 

ohodnocením formou jednorázové odměny, nebo třeba podílem úspory nákladů, které 

budou ušetřeny v důsledku navržené inovace. Součástí odměny by mělo být i slovní 

ohodnocení, pochvala a uznání. 

Zaměstnanci budou vědět, které nedostatky firmu trápí a na co zaměřit své úsilí a 

kreativitu. Odměna bude předem stanovena, takže zaměstnanci budou mít konkrétní 

představu o odměně, kterou budou moci získat, pokud bude, díky jejich kreativitě, 

nedostatek efektivně odstraněn. 

3.4.1 Realizace a náklady čtvrtého návrhu 

Pokud bude ve Firmě s.r.o. zaznamenán nějaký nedostatek či problém, bude 

vytvořen sdílený dokument, jasně popisující oblast, ve které Firma s.r.o. hledá technické, 

nebo jiné řešení. Dokument bude obsahovat: 

• Popis problému. 

• Cíl (např. „snížit spotřebu materiálu X alespoň o Y %“). 

• Očekávaný přínos pro Firmu s.r.o. 

• Stanovená výše odměny (např. 10 000 Kč nebo 20 % z ušetřených nákladů 

za první rok). 

• Termín pro realizaci návrhu (pokud je časově omezen). 

Dokument bude odeslán zaměstnancům na firemní email, prezentován na meetingu, 

nebo bude promítnut v rámci prezentace, která bude promítána na informačních 

monitorech, které budou instalovány v případě realizace druhého návrhu. 

Výše nákladů spojených s tímto návrhem závisí na počtu zaznamenaných a 

zveřejněných nedostatků a na výši odměn, které budou slíbeny za efektivní vyřešení 

těchto nedostatků. Z dlouhodobého pohledu by mohly být náklady nulové, díky úspoře 
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nákladů, která vyplyne z realizace užitečných návrhů. Náklady, které se Firmě s.r.o. 

nevrátí přímo, budou „získány zpět“ formou úspory času, zefektivněním procesů a 

zvýšenou motivací zaměstnanců. 

V praxi by pro Firmu s.r.o. při jednorázové odměně náklady vycházely takto: 

Tabulka 14: náklady čtvrtého návrhu – jednorázová odměna                                                                                                      

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Náklady (jednorázová odměna zaměstnanci) 15 000 Kč 

Úspora firemních nákladů (ročně) 25 000 Kč 

Firemní profit (za první rok) 10 000 Kč 

Firemní profit (za každý další rok) 25 000 Kč 

Počet let 5 

Celkem 10 000 + 4*25 000 = 110 000 

Zaměstnanci, díky kterému bude zavedena účinná inovace, bude v tomto případě 

jednorázové odměny vyplaceno 15 000 Kč. Firma s.r.o. však bude mít díky úspoře 

nákladů za 5 let profit 110 000 korun.  

V případě odměny formou procenta z uspořených nákladů vychází náklady takto: 

Tabulka 15: náklady čtvrtého návrhu – odměna procentem z úspory                                                                                     

(Zdroj: Vlastní zpracování) 

Úspora firemních nákladů (ročně) 25 000 Kč 

Náklady (10 % ušetřených nákladů každý rok) 2 500 Kč 

Počet let 5 

Náklady celkem 12 500 Kč 

Profit celkem 25 000*5 – 12 500 = 112 500 

Pokud bude Firma s.r.o. vyplácet zaměstnanci, díky kterému bude zavedena účinná 

inovace, 10 % úspory ročně, profit Firmy s.r.o. se ještě zvýší na 112 500 korun. 

3.4.2 Přínosy čtvrtého návrhu 

• Zvýšení efektivity a snížení nákladů 

Firma nebude muset složitě hledat řešení nebo čekat, až s efektivním návrhem 

přijde vedení. Řešení má potenciál vzniknout bez nutnosti dalších kroků. Zaměstnanci 

vymyšlené inovace by měly vést k úsporám materiálu, energie, času, snížení 
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zmetkovitosti atd. Firma, která systematicky zlepšuje své procesy a podporuje nové 

nápady, pak také snáze drží krok s konkurencí. 

• Rozvoj firemní kultury založené na inovaci 

Firma vysílá jasný signál, že si váží nápadů každého zaměstnance. Díky tomu 

vznikne prostředí, kde je běžné přicházet s nápady. Dalo by se říci, že se inovace stanou 

součástí DNA firmy. 

• Zlepšení interní komunikace a spolupráce 

Zveřejňování problémů a výzev, kterým Firma s.r.o. čelí, usnadňuje sdílení 

informací napříč odděleními. Podporuje proaktivitu a může podpořit i mezioborovou 

spolupráci. 

• Zvýšení loajality a motivace 

Štědré a viditelné ocenění za dobrý nápad podporuje pocit zaměstnanců, že jsou za 

svůj přínos náležitě oceněni. Finanční odměna i slovní pochvala a uznání by se měly 

pozitivně projevit na loajalitě a motivaci zaměstnanců. 

3.5 Shrnutí návrhové části 

Návrhová část představuje klíčový výstup celé diplomové práce. V souladu s cílem 

práce byly identifikovány konkrétní oblasti, kde motivační program Firmy s.r.o. vykazuje 

jisté nedostatky, a byly navrženy změny, které reflektují potřeby zaměstnanců i 

strategické cíle organizace. 

Návrhy jsou členěny do čtyř klíčových oblastí: vzdělávání a rozvoj, informovanost, 

týmová spolupráce a inovace. Každý návrh je doplněn o podrobný plán implementace, 

kalkulaci nákladů a popis očekávaných přínosů. Důležitým aspektem návrhové části je 

skutečnost, že navržená opatření vycházejí z konkrétních výsledků dotazníkového šetření 

a osobních rozhovorů se zaměstnanci a vedením společnosti. 

Prvním návrhem je zavedení kurzů, které reagují na touhu zaměstnanců po dalším 

vzdělávání a profesním růstu. Návrh posiluje nejen odborné kompetence pracovníků, ale 

také jejich loajalitu, motivaci a spokojenost. 

Druhý návrh, zlepšení informovanosti o motivačním programu, řeší problematiku 

nedostatečné komunikace ohledně benefitů uvnitř organizace. Zavedení informačních 
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obrazovek přináší jednoduché, ale efektivní řešení, které zvyšuje přehled zaměstnanců o 

aktuálně dostupných benefitech a aktivitách firmy. 

Třetí návrh se týká obnovení sportovního dne. Tato změna je zaměřena na podporu 

neformálních vztahů mezi zaměstnanci, zlepšení firemní kultury a budování týmového 

ducha. Tento krok je zároveň příležitostí pro neformální ocenění zaměstnanců a posílení 

jejich sounáležitosti s firmou. 

Čtvrtý návrh, podpora inovací a kreativity, zavádí systém pro sběr a ocenění 

inovativních nápadů ze strany zaměstnanců. Tím firma motivuje své zaměstnance k 

aktivnímu přístupu a zároveň otevírá dveře k vylepšování interních procesů a optimalizaci 

nákladů. 

Návrhy byly navrženy tak, aby byly finančně a organizačně realizovatelné a 

zároveň přinášely hmotné i nehmotné přínosy. Každé opatření je propojeno s konkrétními 

výstupy výzkumu, čímž se zvyšuje jejich relevance a praktická uplatnitelnost. Navržená 

opatření představují komplexní a vzájemně se doplňující systém kroků, který má 

potenciál významně přispět ke zvýšení motivace, spokojenosti i výkonnosti zaměstnanců 

a tím i ke zvýšení konkurenceschopnosti organizace jako celku. 
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ZÁVĚR 

Diplomová práce se zaměřila na problematiku motivace zaměstnanců ve vybrané 

organizaci s cílem navrhnout takové změny, které jsou žádoucí pro péči a udržení 

zaměstnanců. Práce byla strukturována do tří hlavních částí – teoretické, analytické a 

návrhové – které na sebe logicky navazují. 

V teoretické části byly shrnuty základní poznatky týkající se motivace, řízení 

lidských zdrojů, odměňování, spokojenosti a dalších relevantních oblastí. Tato část 

posloužila jako teoretický základ pro pochopení problematiky a jako východisko pro 

analytickou část. 

Analytická část práce se opírala o výsledky dotazníkového šetření a 

strukturovaných rozhovorů provedených se zaměstnanci i vedením Firmy s.r.o. 

Analytická část umožnila identifikovat klíčové problémy současného motivačního 

programu, mezi něž patří například nedostatek možností profesního růstu, slabá 

informovanost o dostupných benefitech, chybějící neformální firemní akce či nízká 

podpora inovací ze strany zaměstnavatele. 

Na základě zjištění a informací z analytické části byly navrženy čtyři konkrétní 

opatření, jejichž cílem je zvýšit motivaci a spokojenost zaměstnanců: rozvoj formou 

kurzů, zlepšení informovanosti, obnovení sportovního dne a zavedení systému na 

podporu inovací. Každý návrh byl doplněn o návrh implementace, nákladovost i 

očekávané přínosy. 

Závěrem lze konstatovat, že předložené návrhy reagují na konkrétní potřeby 

pracovníků i aktuální situaci ve firmě. Ani po zavedení změn však nesmí být motivační 

program statický, ale měl by být pravidelně revidován a upravován podle měnících se 

podmínek a očekávání zaměstnanců. 

Výstupy této diplomové práce mohou být využity vedením společnosti jako 

podklad pro strategická rozhodnutí v oblasti personální politiky a plánování 

dlouhodobého rozvoje lidských zdrojů. 

 



81 

 

SEZNAM POUŽITÝCH ZDROJŮ 

Literární díla 

ARMSTRONG, Michael a TAYLOR, Stephen. Řízení lidských zdrojů: Moderní pojetí a 

postupy - 13. vydání. Grada, 2015. ISBN 978-80-247-9882-0. 

BARTÁK, Jan. Řízení lidí v organizacích. Praha: Grada, 2023. ISBN 978-80-271-3823-

4. 

BLAŽEK, Ladislav. Management: Organizování, rozhodování, ovlivňování - 2., 

rozšířené vydání. Grada, 2014. ISBN 978-80-247-9354-2. 

ČASTORÁL, Zdeněk. Management lidského faktoru: management lidských zdrojů, 

management lidského kapitálu, personální management. Praha: Univerzita Jana Amose 

Komenského Praha, 2013. ISBN 978-80-7452-038-9. 

IVANCEVICH, John M. a KONOPASKE, Robert. Human resource management. 12th 

ed., international ed. New York: McGraw-Hill, 2013. ISBN 978-0-07-132633-9. 

KOCIANOVÁ, Renata. Personální řízení: Východiska a vývoj, 2., přepracované a 

rozšířené vydání. Grada, 2012. ISBN 978-80-247-7640-8. 

KOUBEK, Josef. Personální práce v malých a středních firmách: 4., aktualizované a 

doplněné vydání. Grada, 2011. ISBN 978-80-247-7083-3. 

KOUBEK, Josef. Řízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. 5., rozš. a dopl. 

vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8. 

MĚRTLOVÁ, Libuše. Řízení lidských zdrojů a lidského kapitálu firmy. Brno: 

Akademické nakladatelství CERM, 2014. ISBN 978-80-7204-907-3. 

MIKULÁŠTÍK, Milan. Manažerská psychologie. 3., přepracované vydání. Manažer. 

Praha: Grada, 2015. ISBN 978-80-247-4221-2. 

PLAMÍNEK, Jiří. Tajemství motivace: Jak zařídit, aby pro vás lidé rádi pracovali – 3., 

rozšířené vydání. Grada, 2015. ISBN 978-80-247-9744-1. 

ŠIKÝŘ, Martin. Nejlepší praxe v řízení lidských zdrojů. Manažer. Praha: Grada, 2014. 

ISBN 978-80-247-5212-9. 

ŠIKÝŘ, Martin. Personalistika pro manažery a personalisty. 2., aktualizované a doplněné 

vydání. Manažer. Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5870-1. 



82 

 

URBAN, Jan. Motivace a odměňování pracovníků: co musíte vědět, abyste ze svých 

spolupracovníků dostali to nejlepší. Manažer. Praha: Grada, 2017. ISBN 978-80-271-

0227-3. 

URBANCOVÁ, Hana a VRABCOVÁ, Pavla. Strategický management lidských zdrojů: 

moderní trendy v HR. Expert. Praha: Grada, 2023. ISBN 978-80-271-3675-9. 

VOJTOVIČ, Sergej. Koncepce personálního řízení a řízení lidských zdrojů. Expert. 

Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3948-9. 

WAGNEROVÁ, Irena. Hodnocení a řízení výkonnosti. Grada, 2008. ISBN 978-80-247-

6173-2. 

Ostatní zdroje 

ABECEDAPC. 2025. Firemní školení Time Management. Dostupné z: 

https://skoleni.abecedapc.cz/time-management/firemni [cit. 2025-03-22]. 

ANONYM. Brno, únor 2024. Diskuse na téma diplomové práce. personální oddělení 

[osobní komunikace]. 

AXIAL. 2023, Motivace – jak efektivně motivovat zaměstnance. Personální a pracovní 

agentura Dostupné z: https://www.axial.cz/clanky-a-informace/motivace-jak-efektivne-

motivovat-zamestnance [cit. 2024-10-13]. 

CENTRUM VIKTORIA. 2025. teambuilding, Oficiální stránky-Centrum Viktoria. 

Dostupné z: https://www.centrumviktoria.cz/teambuilding/ [cit. 2025-03-28]. 

FIRMA S.R.O. 2025. Firemní prezentace. Interní dokument společnosti. 

FIRMA S.R.O. 2025. Doplňující šetření formou rozhovorů. Interní dokument společnosti. 

FIRMA S.R.O. 2025. Organizační struktura. Interní dokument společnosti. 

PSYCHOLOGIE PRO KAŽDÉHO. 2017. Motivační teorie X a Y: 

psychologieprokazdeho.cz. Dostupné z:  https://psychologieprokazdeho.cz/motivacni-

teorie-x-a-y/ [cit. 2025-01-23]. 

https://skoleni.abecedapc.cz/time-management/firemni
https://www.axial.cz/clanky-a-informace/motivace-jak-efektivne-motivovat-zamestnance
https://www.axial.cz/clanky-a-informace/motivace-jak-efektivne-motivovat-zamestnance
https://www.centrumviktoria.cz/teambuilding/
https://psychologieprokazdeho.cz/motivacni-teorie-x-a-y/
https://psychologieprokazdeho.cz/motivacni-teorie-x-a-y/


83 

 

SEZNAM OBRÁZKŮ 

Obrázek 1: Maslowova hierarchie potřeb ....................................................................... 18 

Obrázek 2: Cyklus systematického vzdělávání .............................................................. 29 

Obrázek 3: Organizační struktura ................................................................................... 42 

Obrázek 4: První část dotazníku ..................................................................................... 47 

Obrázek 5: První část-odpovědi výroba a sklad ............................................................. 49 

Obrázek 6: Druhá část dotazníku .................................................................................... 50 

Obrázek 7: Druhá část-odpovědi výroba a sklad ............................................................ 51 

Obrázek 8: Třetí část dotazníku ...................................................................................... 52 

Obrázek 9: Třetí část-odpovědi výroba a sklad .............................................................. 53 

Obrázek 10: Čtvrtá část dotazníku .................................................................................. 55 

Obrázek 11: Čtvrtá část-odpovědi výroba a sklad .......................................................... 56 

 



84 

 

SEZNAM TABULEK  

Tabulka 1: První část dotazníku ...................................................................................... 47 

Tabulka 2: První část dotazníku-výroba a sklad ............................................................. 48 

Tabulka 3: Druhá část dotazníku .................................................................................... 50 

Tabulka 4: Druhá část dotazníku-výroba a sklad ............................................................ 51 

Tabulka 5: Třetí část dotazníku ...................................................................................... 52 

Tabulka 6: Třetí část dotazníku-výroba a sklad .............................................................. 53 

Tabulka 7: Čtvrtá část dotazníku .................................................................................... 54 

Tabulka 8: Čtvrtá část dotazníku-výroba a sklad ............................................................ 56 

Tabulka 9: Návrhy změn ................................................................................................. 66 

Tabulka 10: Cena kurzu Time management online ........................................................ 69 

Tabulka 11: Cena kurzu Time management prezenčně .................................................. 70 

Tabulka 12: Náklady druhého návrhu ............................................................................ 72 

Tabulka 13: Náklady sportovního dne ............................................................................ 74 

Tabulka 14: náklady čtvrtého návrhu – jednorázová odměna ........................................ 77 

Tabulka 15: náklady čtvrtého návrhu – odměna procentem z úspory ............................ 77 

 


