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ÚVOD 
 

Předmětem bakalářské práce je jak již samotný název napovídá motivace 

a stimulace zaměstnanců v závodě Zora Olomouc.  

„Téma motivace zaměstnanců patrně zaplňuje celé regály, které se 

v psychologických a odborných knihovnách týkají podniku.“1 A nastudování odborné 

literatury mě provedlo spletitou cestou tohoto celku.  

Hlavní motivace volby tohoto tématu spočívala v několika důvodech. Motivace 

a stimulace pracovníků je věta, kterou slýcháme dnes a denně všude kolem nás. Při 

tvorbě práce jsem měla možnost nastudovat množství odborných publikací, světových 

i českých autorů a z užšího výběru pak čerpat podklady k samotné práci. Motivace je 

velmi připomínaným tématem, neboť touhou každého podniku je mít nejlepší výsledky 

a dokonale motivovaný kolektiv. V této oblasti se považuje za důležité být sám dobře 

motivovaný a zároveň také být schopen motivovat druhé.  

Tématika je to beze sporu aktuální, neboť na současném trhu existuje více než 

dost firem, které tvoří pro ostatní četnou konkurenci. Každý z nich usiluje o prosperitu 

na trhu. O motivaci lze hovořit i jako o důležitém faktoru úspěšnosti a v každém případě 

nesmíme zapomenout zařadit k tomuto faktoru ani lidské zdroje. Motivace je činnost, 

která si žádá především upřímnost, čestnost a soucit v souvislosti s lidskými bytostmi. 

I když se firmy snaží neustále o své zaměstnance kvalitně pečovat, přesto slýcháme 

názory, že nabízené benefity nejsou dostačující. Motivace má kořeny hluboko 

v minulosti.  

 Cílem práce je zhodnocení efektivnosti motivačního systému a jeho jednotlivých 

částí v závodě Zora a dále pak dle informací z dotazníkového šetření vylepšení 

motivačního programu s navržením změn. Snahou je také vyvrátit případná negativa.  

 Text práce je členěn pro lepší přehlednost do pěti hlavních kapitol, poté do 

několika podkapitol a skupin, u nichž existuje logická návaznost. Celek je rozdělen na 

teoretickou a praktickou část. V teoretické části bude využito analýzy, dedukce 

a komparativní metody. Praktická část je založena na výzkumném šetření pomocí 

dotazníku. Cílem celého dotazníku je tedy získání dat a také vyhodnocení postoje 

zaměstnanců ke stávajícímu motivačnímu programu v závodě, jakožto spokojenosti 

zaměstnanců s poskytovanými benefity.  

                                                
1 KLEIN, H., KRESSE, A., Psychologie – základ úspěchu v práci, s. 35. 
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1 MOTIVACE 
 

Motivace patří určitě a to beze sporu k významným činnostem, na kterou by se 

nemělo zapomínat. Každý pracovník je jiný, každý má jinou povahu. Existuje několik 

různých typů lidí, někteří potřebují motivovat více, jiní zase méně, každý potřebuje 

motivovat jiným způsobem, ale neexistuje snad ani člověk bez potřeby stimulace. 

Pracovník má totiž při nástupu do podniku stanovené určité cíle, kterých by chtěl 

dosáhnout a ke kterým se bude snažit celou dobu usilovně směřovat. Někteří pracovníci 

očekávají zajímavou práci, která pro ně bude přínosem, jiní vidí jen peníze, další se 

zajímají jen o služební auto nebo mobilní telefon. Ostatní doufají, že jim firma zajistí 

kariérní dráhu – postup do vyšších funkcí. Budou se tak moci postupně propracovávat 

až k těm nejvyšším pozicím a v pracovním životě něčeho dosáhnou. Je zřejmé, že bez 

motivace se nelze pohnout z místa. Pro usnadnění veškerých činností manažera nám 

musí na zaměstnancích záležet. Mysleme na to, že se o lidi ve společnosti nestaráme jen 

proto, že jsou to naši podřízení.  

„Práce má v lidském životě velký význam. Nepracujeme jen proto, abychom si 

zajistili živobytí, ale také proto, že „pracovitý život“ je vždy také životem 

smysluplným.“2 Pracovní spokojenost je z jistého hlediska velmi důležitá.   

 

„Motivace uspokojuje zájmy motivujícího (nebo určitého celku, který motivující 

reprezentuje – například firmy) tak, že uspokojuje i zájmy, které odrážejí potřeby 

motivovaného. Manipulace se zaměřuje pouze na zájmy manipulujícího, a pokud 

uspokojí nějakou potřebu manipulovaného, je to jen vedlejší důsledek nebo dočasná 

taktika. Ve svých vyhraněných podobách manipulace nemusí ani předstírat, že zájmy 

uměle nevytvořila nebo nezneužila (vydírání) nebo může působit na velké skupiny lidí 

(davy).“3  

„Motivace je nositelkou obrovské výhody – pokud se dobře trefíme do motivů, 

které člověk má, může práce za příznivých podmínek pokračovat i bez příkonu vnějších 

podnětů. Člověk vykonává úlohu, protože jej to baví nebo protože to považuje za 

významné a důležité. Výhoda motivace je ovšem znevažována velkou nevýhodou, není 

                                                
2 DEIBLOVÁ, M., Motivace jako nástroj řízení, s. 76. 
3 Tamtéž.  
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to právě jednoduchá cesta. Je třeba hodně vědět jak o člověku, kterého hodláme 

motivovat, tak o procesu motivace samotné.“4  

Každý člověk v současnosti pracuje většinou pro finanční odměnu. Tyto finanční 

prostředky jsou sice již někde na úrovni mezi silně ovlivňujícími stimuly, ale to není 

jediný faktor, na který můžeme poukázat. Pro to, aby lidé byli ochotni vůbec pracovat, 

potřebují být nějakým způsobem stimulováni. Zaměstnavatelé však upřednostňují jiné 

motivační prostředky než zmiňované peníze. Pro motivování člověka musíme však 

nejprve rozpoznat jeho vlastní já. Teprve až po tomto učinění lze konstatovat jeho 

očekávání a s jistotou můžeme říci, co by ho mohlo velmi dokonale podnítit k úspěšným 

výsledkům. 

„I kdybychom nechtěli, ve snaze ovlivnit druhé vždy vycházíme z toho, co 

motivuje nás. Pochopíme-li, v čem se jiní lidé od nás liší, zjistíme, kde ubrat a co přidat. 

Pokud k tomu nabídneme ještě upřímné přesvědčení, že druhý má právo se od nás lišit, 

naše působení bude nejen správné v obsahu, ale i věrohodné formou.“5  

Motivační programy v podobě různých výhod pro zaměstnance nalezneme již ve 

všech společnostech. Bez toho by lidé těžko hledali i tu sebemenší potřebnou motivaci 

a obtížně by se zamýšleli nad otázkou typu – proč zůstat zrovna v dané firmě a proč ji 

nezměnit?  

 

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

výkonu či typu chování. Slovem motivace se obvykle označuje jak proces, tak jeho 

výsledek – tedy skutečnost, že se něco děje (někdo na někoho působí), stejně jako fakt, 

že něco existuje (konkrétně onen zmíněný pozitivní přístup).“6  

„Mají-li zaměstnanci podávat takové pracovní výkony, které odpovídají 

podnikovým cílům, musí být odpovídajícím způsobem motivovaní a jejich chování 

musí být v tomto smyslu řízeno.“7   

„Na motivaci záleží. Zvyšuje výkonnost, efektivitu a produktivitu a napomáhá ke 

splnění požadovaných výsledků. Naopak, její nedostatek zabere managementu více času, 

bude vyžadovat nekonečnou kontrolu, argumentaci, debatu a konflikty, které bude 

                                                
4 PLAMÍNEK, J., Tajemství motivace, s. 13. 
5 Tamtéž. 
6 Tamtéž, s. 14. 
7 DEIBLOVÁ, M., Motivace jako nástroj řízení, s. 58. 
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management řešit, když budou mít zaměstnanci nedostatek motivace – a to do určité 

míry odpoutá jejich pozornost od zadaných úkolů.“8 

Z teorie je zřejmé, že je žádoucí mít dokonale motivovaný tým. Ovšem vše se 

musí odrazit v praxi. Motivace není jednorázová činnost, není to něco, co se aplikuje 

a dál se tím již nemusíme zabývat. Motivace vyžaduje úsilí – přemýšlení, čas a péči. 

Dovolím si říct, že motivace je nekonečný proces, rozvíjený prostřednictvím mnoha 

různých aktivit manažerského procesu.9  

 

 

1.1 Motivace a její definice  

 
Stejně tak, jako zasahuje motivace do různých oblastí, tak ani její definice není 

zcela jednoznačná. Motivace je otázkou i psychologie, zároveň musíme být proto 

i dobrým psychologem. Účelem motivování není jen podle klasického hlediska dosažení 

těch nejlepších výsledků a odvedení co nejkvalitnější práce. Je to i samotné kvalitní 

posílení týmové práce a stability zaměstnanců. Z teorie motivace vyplývají další 

základní pojmy, které je potřeba si objasnit pro pochopení. Můžeme si zde uvést čtyři 

hlavní základní pojmy a těmi jsou potřeba, motiv, stimul a zklamání.  

„Za základní formu motivů jsou pokládány potřeby, tj. stavy nějakého nedostatku 

ve fungování organismu (fyziologické, biogenní potřeby) a nedostatku v sociálním bytí 

jedince (sociogenní či – nepřesně řečeno – psychické potřeby). Ostatní formy motivů se 

z potřeb vyvíjejí.“10  Potřeba je dána jako určitý stav nedostatku, je to stav, kdy se nám 

něčeho nedostává či nám něco schází.  

Manažerská odborná literatura formuluje potřebu následovně: „Výchozí 

motivační stav, a tedy základní činitel rozvoje procesu motivace se obvykle označuje 

jako potřeba; naznačuje se tím, že jde o nedostatek něčeho (o deficit), který se projevuje 

v rovině fyziologické (potřeba jídla, odpočinku, spánku) i sociální (potřeba jistoty či 

bezpečí, zázemí či náležení, obdivu).“11 Ve své druhé publikaci Nakonečný definuje 

potřebu následovně: „Pojem potřeba vyjadřuje základní formu motivu, a to ve smyslu 

                                                
8 FORSYTH, P., Jak motivovat svůj tým, s. 7. 
9 Srov. tamtéž, s. 8. 
10 NAKONEČNÝ, M., Psychologie osobnosti, s. 248. 
11 NAKONEČNÝ, M., Psychologie téměř pro každého, s. 182. 
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nějakého deficitu (nedostatku) v biologické či sociální dimenzi bytí. Je však nutno 

rozlišovat psychologický a nepsychologický (např. biologický či ekonomický) význam 

pojmu potřeby…“12  

„Ke struktuře osobnosti patří i funkční prvky, které určují směr a intenzitu jejího 

chování a které jsou nazývány motivy; vyjadřují psychologické příčiny či důvody 

lidského chování, dávají mu psychologický smysl. V psychologii však existují různé 

významy pojmu motiv; v užším slova smyslu představují motivy vědomé záměry či 

vědomé cíle jednání, v širším slova smyslu pak cíle chování vůbec, tj. i nevědomé účely 

chování. Zatímco pojem motiv vyjadřuje konstrukt odvozený z cílů lidského chování, 

znamená tedy dispozici, pojem motivace je konstrukt odvozený z toho, co se děje, když 

je aktivován motiv, vyjadřuje tedy proces přípravy a případné realizace chování vědomě 

či nevědomě zaměřeného na dosažení cíle.“13 

Motiv je pohnutka jednání a vychází z lidského nitra. „Motivy jsou generovány 

emocemi a zaměřují chování na dosažení konkrétních příjemností a vyhnutí se 

konkrétním nepříjemnostem. Jak je z uvedeného zřejmé, motivy souvisejí primárně 

s emocemi. Motivem není nikdy nic vnějšího, žádný vnější objekt, nýbrž dosažení 

vnitřního uspokojení (nasycení, odpočinku, úspěchu, úlevy, jistoty), respektive vyhnutí 

se něčemu nepříjemnému (selhání, přetížení, posměchu, potrestání atd.).“14   

 

„Základ všech motivů tvoří potřeby. Někteří autoři dokonce motivy a potřeby 

ztotožňují. Motivy lze tedy – analogicky s potřebami – rozdělit na : 

- existenční motivy (které slouží přežití) a 

- takové, které v průběhu socializace (doma, ve škole, v organizacích) byly 

získány zkušeností.“15    

 

Stimul je dán vnějškem a lze ho definovat jako motivační nástroj, protože slouží 

k záměrné či nucené změně. A posledním pojmem je frustrace a lze ji popsat jako 

neuspokojení lidské potřeby.  

 

 
                                                
12 NAKONEČNÝ, M., Psychologie osobnosti, s. 249. 
13 Tamtéž, s. 246.  
14 Tamtéž, s. 247. 
15 DEIBLOVÁ, M., Motivace jako nástroj řízení, s. 45. 
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Tři základní otázky motivování lidí: 

- proč chceme lidi motivovat? 

- jak a čím chceme lidi motivovat?     

- co a kdo nám brání, jaké máme bariéry?  

Nakonečný uvádí: „Pojem motivace vysvětluje psychologické důvody chování, 

jeho subjektivní význam a současně vysvětluje pozorovanou variabilitu chování, proč se 

různí lidé orientují na různé cíle.“16 

Vymezení pojmu motivace od Hellera: „Motivace je vůle k činu…“ 17 

„Motivace je intrapsychicky probíhající proces, vyúsťující ve výsledný vnitřní 

stav, motiv. Je tu nutno rozlišovat konečný cíl, jímž je opět nějaký druh vnitřního stavu, 

obecně nazývaný uspokojení, a prostředky, jimiž se tohoto uspokojení dosahuje.“ 18 

„Motivace je jednou ze složek psychické regulace činnosti: zajišťuje fungování 

učení, aktivizuje kognitivní a motorické systémy k dosahování určitých cílů, 

tj. podněcuje k chování, které udržuje dynamický růst osobnosti a její vnitřní 

rovnováhu.“19  

Pohledem z psychologického hlediska „…lze říci, že pojem motivace vyjadřuje 

psychologický důvod chování; projevuje se třemi znaky chování: jeho zaměřením, 

intenzitou a trváním. Proces motivace určuje tyto tři složky chování: zaměřuje je na 

dosažení určitého cíle, obsazuje je určitou mírou energie a udržuje je, dokud není 

dosažení daného nebo náhradního cíle, nebo nevystoupí jiná aktuálnější motivace.“20  

Mezi další často zmiňované pojmy patří úkolová motivace a motivátor. Úkolová 

motivace, tj. motivace ke splnění určitých úkolů. Motivátor, tj. konkrétní vnější 

pobídka. Zde můžeme uvést např. vzestup kariéry nebo také vyšší mzda.21  

 

I když spolu všechny definice úzce souvisí, musíme však stále důkladně 

jednotlivé pojmy rozlišovat, aby nedošlo k selhání. „I v odborné literatuře se někdy 

nedostatečně poukazuje na rozdíl motivace a motivování, což může vést k různým 

zavádějícím představám o fungování motivace. Dosud jsme uváděli vnitřní zdroje 

                                                
16 NAKONEČNÝ, M., Motivace lidského chování, s. 12. 
17 HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 6. 
18 NAKONEČNÝ, M., Motivace lidského chování, s. 7. 
19 Tamtéž, s. 8. 
20 NAKONEČNÝ, M., Psychologie téměř pro každého, s. 181. 
21 Srov. tamtéž, s. 185. 
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motivace, potřeby jako vnitřní výchozí motivační stavy. Je však známo, že existují 

různé motivující vnější podněty, z nichž nejznámější jsou peníze.“22  

„Člověk si stanovuje motivující cíle, které mohou být velmi různorodé (výdělek, 

koupě něčeho, atd.), ale jsou většinou sekundární a jako takové vystupují jako 

prostředky dosažení cílů primárních, které jsou rozhodující a souvisí s preferencemi 

osobních hodnot (např. zdraví, pohodlí, blahobyt, kariéra, prestiž, svoboda, atd.). Na 

dosažení sekundárních cílů může být vynaloženo velké úsilí, jsou-li primární cíle velmi 

atraktivní; tak např. člověk může mnoho pracovat, odříkat si různé životní požitky, aby 

si našetřil peníze na koupi rodinného domku, aby se zajistil na stáří, přispěl svým 

dětem, apod.“23  

Plamínek uvádí základní zásady motivace, které nás dovedou na úspěšnou cestu:24  

- nepřizpůsobujme lidi úkolům, ale úkoly lidem 

- lidé musejí být spokojeni alespoň s něčím 

- jiní lidé mohou být citliví na jiné podněty než vy 

- obava z nepříjemného může motivovat stejně jako touha po příjemném 

- mnohdy stačí práci dobře definovat a vysvětlit 

- při motivaci myslete na druhého, ne na sebe 

- aktuální motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostředí a situace 

 

 

1.2 Přehled klasických motivačních teorií 
 

 

1.2.1 Maslowova hierarchie potřeb 

 

Hierarchie potřeb od Abrahama Maslowa se uvádí snad v každé literatuře. Člověk 

má neustále nějaké potřeby a nikdy se nedostane do stavu, že by některou z nich 

maximálně naplnil. Když jednu uspokojí, tak ihned za ní následuje druhá. Maslowova 

hierarchie potřeb je sestavena dle priorit do pěti úrovní.  

 

                                                
22 NAKONEČNÝ, M., Psychologie téměř pro každého, s. 185. 
23 Tamtéž, s. 186. 
24 Srov. PLAMÍNEK, J., Tajemství motivace, s. 25. 
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Maslowova pyramida je charakterizována následujícími potřebami:25  

- fyziologické potřeby (domov, pití, jídlo, teplo) 

- potřeba bezpečnosti (vyjadřuje touhu cítit se všude v bezpečí, nežít ve stresu, ve 

strachu a zbytečně se nezalekávat, sem lze zařadit i pracovní jistotu) 

- sociální potřeby (pro lidi pracující v týmu je pracovní prostředí zároveň 

potřebou, vyžadují přátele, společnost i osobní kontakty) 

- potřeba uznání (vytyčuje sebedůvěru, osobní uspokojení a naději v lepší 

budoucnost, člověk touto potřebou vyjadřuje to, že chce být někým uznáván, 

nejlépe lidmi z kolektivu) 

- seberealizace (potřeba sebe naplnění, pokud chce člověk pracovat v oboru, pro 

který se rozhodl a chce kariérně postupovat, musí se sám zdokonalovat) 

 

„Abraham Maslow je přesvědčen, že zajištění jen fyziologických potřeb a pocitu 

bezpečí nestačí k všestranné motivaci člověka. Když se mu jich dostane, nastoupí na 

jejich místo další požadavky. Maslowovo uspořádání platí pro všechny stránky života 

člověka, a čím vyšší je úroveň požadavků a jejich uspokojování, tím je větší potenciální 

přínos jednotlivce organizaci.“27  

Můžeme si všimnout v Maslowově argumentaci jeho tvrzení, že jeden motiv 

následuje vždy až poté, co byl jiný motiv nacházející se na nižší úrovni naplněn.28  

 

 

1.2.2 Herzbergova dvousložková motivační teorie 

 

Frederick Herzberg byl psycholog, který nadefinoval dvousložkovou motivační 

teorii. Teorie rozlišuje faktory motivační a hygienické. Frederick Herzberg je jednou 

z osobností, která je často citována na přednáškách a trénincích vedoucích pracovníků 

v Německu.  

                                                
25 Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 8. 
26 Tamtéž. 
27 Tamtéž.  
28 Srov. KLEIN, H., KRESSE, A., Psychologie – základ úspěchu v práci, s. 33. 

„Zkoumejte potřeby svých podřízených a pomáhejte jim je uspokojovat.“26 



 14 

Hygienické faktory lidi ani až tak příliš nemotivují, ale přesto jejich zanedbání 

vede k nespokojenosti. Zahrnují věci banální i podstatné. Ve většině případů se jedná 

o faktory finanční, které manažer musí zajistit svým podřízeným.  

 

Motivační faktory zahrnují:29  

- úspěch 

- uznání 

- zájem o práci 

- odpovědnost 

- postup 

 

1. Úspěch – hlavním úkolem motivace je dosažení předem vytyčených cílů 

organizace, snad už v dnešní době neexistuje člověk, který by se aspoň 

minimálně neradoval ze svého úspěchu čili dobře podaného výkonu. 

Pokud někdo něco odvede na maximální úrovni a přesahuje to 

stanovenou mez, tak hovoříme o úspěchu a člověk je tím mnohem více 

motivovaný pro další práci. Tím se laťka v úspěšnosti posouvá čím dál 

výše. 

 

2. Uznání – vyjadřuje uznání úspěchů ze strany nadřízených i podřízených. 

Mnohé lidi stačí jen pochválit a oni už jen to považují za odměnu. 

Pochvala povzbuzuje k práci. I zaměstnanci na nejnižších pozicích ve 

firmě by měli mít uznání svých nadřízených pracovníků společností. 

 

3. Zájem o práci – pracovník, který projevuje zájem o danou práci podává 

mnohem lepší výkony než osoba, která projevuje nezájem a s tím 

spojenou nechuť. Práce by neměla být stereotypní a zaměstnanci by měli 

v průběhu pracovního poměru ve firmě rozvíjet svoje dovednosti 

a schopnosti, aby prospěli svému zaměstnavateli a měli další uplatnění 

na trhu práce. Podnik by se během svého působení na trhu měl neustále 

rozvíjet a disponovat novou zajímavou technologií, aby do svých řad 

přiváděl špičkové odborníky na danou problematiku.  

                                                
29 Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 11. 
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4. Odpovědnost – je samotným stupněm pravomocí. 

 

5. Postup – při příchodu do nové práce je největším motivačním faktorem 

to, že mohu být za svoji výborně odváděnou práci povýšen a tak si 

umožnit kariérní růst v organizaci. Každý zaměstnanec v pracovním 

poměru začíná od nejnižších pozic ve firmě, ale jeho motivací je firemní 

postup. 

 

Hygienické faktory zahrnují:30 

- plat a požitky 

- pracovní podmínky 

- politika společnosti 

- postavení 

- jistota v zaměstnání 

- pravomoci a samostatnost 

- pracovní život 

- osobní život 

 

1. Plat a požitky – faktor zahrnuje finanční ohodnocení za vykonanou práci, 

čímž je základní mzda, ale patří sem i další složky jako jsou bonusy, 

prémie, příplatky atd. Můžeme sem také zařadit služební automobil, 

mobilní telefon, notebook a jiné. Každý člověk v pracovním poměru by 

měl mít vytyčené platové ohodnoceni dle smlouvy, kterou podepisuje, 

tzn. co za odvedenou práci dostane, popř. kolik peněz. Je výhodou, když 

má organizace možnost dotovat stravování v závodě, pokud se takhle 

z nějakého důvodu nemůže dít, tak by měly přijít na řadu alespoň 

stravenky, které by měly být součástí výplaty každý měsíc. 

 

2. Pracovní podmínky – pracovní doba, pracovní prostředí, technické 

vybavení a pomůcky k práci. Dobré pracovní podmínky by měly 

v dnešní době splňovat všechny vyspělé společnosti, které chtějí uspět na 

trhu práce. 

                                                
30 Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 10. 
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3. Politika společnosti –  k těmto faktorům patří jakýsi určitý řád s pravidly, 

kterými by se měla celá organizace řídit. 

 

4. Postavení – každý z nás jistě požaduje určitý stupeň autority ať už 

v osobním nebo v pracovním životě.  Na pracovišti je dáno uznání 

funkcí, kterou člověk vykonává.  

 

5. Jistota v zaměstnání – zaměstnanec musí vidět určitou důvěru a úctu ze 

strany zaměstnavatele. Pokud manažer vidí, že podřízený je velmi 

svědomitý a práci odvádí většinou na výbornou a jednou se mu přihodí 

nečekaný propad dolů, tak by měl zachovat chladnou hlavu, protože by 

měl mít jistotu, že nepřijde o zaměstnání. Pokud se něco stane pouze 

jednou a ještě navíc výborně pracujícímu člověku, měl by se problém 

přejít a zaměstnanec nesmí v takhle výjimečných případech ztratit 

jistotu. 

 

6. Pravomoci a samostatnost – většinu snadných a každodenních úkolů by 

měl pracovník zvládat sám a bez větších potíží. Hodnotí se iniciativa. 

Pravomoci by měl mít úměrné ke své vykonávané funkci. Pravomoci 

vyjadřují a stanovují určité meze chování, zásady a pravidla dle kterých 

se musí zaměstnanec řídit. Každý z nás má kladeny nějaké pravomoci, ne 

jen podřízení. Všichni se jimi musíme řídit.  

 

7. Pracovní život – manažer by měl zamezit zbytečným rozporům mezi 

lidmi, které působí na výkon velmi negativně. Měl by se snažit držet tým 

pohromadě a jejich individuální povahové rozdíly by neměly vyústit 

v konflikty. Kolektiv pracovníků, ve kterém se nacházíme v pracovní 

době, by měl být otevřený a přátelský. Neměly by zde být žádné hádky 

nebo vyhrocené situace, v takovém prostředí by se jen velmi těžce 

hledala motivace k práci a k dobrým pracovním výkonům. Nadřízený 

pracovník by měl být také osobou otevřenou vůči všem zaměstnancům, 

neměl by se bránit novým nápadům ze strany zaměstnanců a měl by 

s nimi umět komunikovat. Též by měl umět dobře filtrovat informace, 

které se k němu dostanou a umět s nimi dobře naložit.  
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8. Osobní život a vliv práce na něj – osobním životem se považuje čas, 

který mohu strávit ve svém domově se svou rodinou nebo se svými 

velmi blízkými přáteli. Den by se měl proto nějak rozumně rozdělit, aby 

byl stráven jak časem v práci tak volným časem. Osobní život by se 

neměl míchat s pracovním životem. Co se stane člověku v osobním 

životě je věc soukromá a neměl by si vylévat zlost a řešit to v profesním 

životě.  Přenášet osobní problémy do zaměstnání je nevhodné, taktéž to 

platí i naopak.  

 

 

1.2.3 Teorie X a Y 

 

Koncepci nadefinoval Douglas McGregor a řadí se k prvním motivačním teoriím, 

které měly úspěch a každopádně stojí za zmínku. Na začátku motivace si manažer musí 

uvědomit, jaký má styl vedení. Manažeři teorie X se řídí především dle teorie tzv. cukru 

a biče, naopak manažeři teorie Y vše řeší společně s podřízenými pracovníky, popř. 

týmem. Podmínkou je zhodnotit manažerovo vlastní chování a sklony. Už dávno se 

v literatuře začaly objevovat dva protichůdné směry, na jedné straně vystupuje lidské 

chování a na druhé straně stojí přístup k životu. Jejich vzájemná souvislost se pak 

prolíná ve jmenovaných teoriích. Jsou to dva rozdílné styly. Vysvětleme si tedy, na 

jakých principech jsou založeny.  

 

Teorie X říká:31 

- když nebudu své lidi stále popohánět, nebudou pracovat 

- občas musím někoho pokárat, abych ostatní povzbudil 

- řízení spočívá v tom, že manažer o všem důležitém rozhoduje sám 

- většině lidé chybí ctižádost a k činu musí být přinuceni 

- udržuj od podřízených odstup, neboť jen tak se dá účinně řídit 

 

 

 

 

                                                
31 Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 17. 
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Teorie Y je opačným úhlem pohledu k teorii X:32  

- když někdo v práci zklamal, musím se především zeptat sám sebe, co jsem 

udělal špatně 

- někdy si na poradě musím sednout dozadu a nechat ji řídit někým jiným 

- když se někoho zeptám na jeho názor, předpokládá se, že ho vezmu v úvahu 

- lidé by měli uznávat svého vedoucího stejně tak, jako vedoucí uznává je 

- povzbudím-li pracovníka, přijde možná s vlastním nápadem 

 

Výsledek je takový, že pravdivé jsou oba dva názory a nelze se přiklonit k jedné 

či k druhé teorii. Faktem je to, že většina manažerů se nachází někde mezi teorií X a Y.  

 

 

1.2.4 Teorie očekávání 

 

Tento koncepční opěrný bod motivace zdokumentoval Viktor Vroom. „Tato teorie 

uvádí principy, které jsou spojeny s dosahováním cílů…“33  

 

 

 1.3 Stimulace a stimuly 
 

Stimulace se dá charakterizovat jako určitý proces či určitá činnost, která cíleně 

podněcuje či povzbuzuje pracovníka k pracovní aktivitě.  

O stimulaci mluvíme tehdy, je-li zadaný úkol plněn pod vlivem vnějších podnětů. 

Stimuly mohou působit i současně s motivy a to bez toho, aniž by se vzájemně 

vytlačovaly či narušovaly. Ba naopak pokud působí společně, mohou se vzájemně 

posilovat. Existuje nepřeberné množství stimulů, které lze nabídnout. Stimuly slouží 

k tomu, aby vedoucí pracovník mohl své podřízené pracovníky pečlivě a záměrně 

motivovat k vyšším výkonům na pracovišti. Ze široké nabídky můžeme vyhodnotit ty 

nejpoužívanější stimuly a k těm patří peníze, slevy a výhody pro členy rodiny, životní 

pojištění a penzijní pojištění. Stimuly lze rozdělit do dvou skupin – finanční 

a nefinanční stimuly. Mezi skupinami je daná pevná linie. V současnosti nemusí být 

                                                
32 Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 17. 
33 FORSYTH, P., Jak motivovat svůj tým, s. 20. 
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vždy zvýšení platu a případné finanční prémie schváleny vedením, a proto se musíme 

snažit pracovníka motivovat i nefinančními stimuly. Vedoucí pracovníci mají také 

stanoven určitý strop a při jeho překročení nebo při vyčerpání financí už nejsou ochotni 

povolit další odměny. Pak tedy nastupuje nabídka nefinančních stimulů. K nefinančním 

stimulům patří např. sport, kultura a rekreace.  Stimuly působí pouze omezenou dobu. 

Při zadání nového úkolu je třeba použít další stimul. 

 

Obohacení práce je také přínosem pro zkvalitnění motivace. Je mnohdy efektivní 

nechat sami pracovníky, aby projevili svůj názor či nápad. Veškerá vlastní iniciativa se 

musí náležitě ocenit. Lidé se pak cítí mnohdy cennějšími v dané společnosti, pokud 

mohou mít prostor otevřeně se vyjádřit. Nemluvě o situaci, kdy se jejich myšlenka 

zalíbí vedení a začne se realizovat. Zaměstnance láká rozmanitější práce a většinou 

nestojí o tu nudnou práci. „Pamatujte si, že jak koho oceníte a odměníte, tolik od něj 

také dostanete.“34 

„Stimulace má obrovskou výhodu – je poměrně jednoduchá. Dokud vyplácíme 

odměnu, dokud krmíme a napájíme, prostě dokud kompenzujeme nepohodlí spojené 

s výkonem nějakými atraktivními hodnotami, můžeme očekávat, že práce bude probíhat. 

Ovšem v okamžiku, kdy takové hodnoty přestaneme poskytovat, se práce zřejmě zastaví. 

To je nevýhoda stimulace – práce probíhá jen po dobu, po kterou působí stimuly.“35  

 

 

1.3.1 Výběr ze stimulační nabídky 

 

Už výše uvádím, že existuje jistá nabídka stimulů. V literatuře od Hellera jsem si 

nastudovala výběr ze stimulační nabídky, níže ji popíši vlastními slovy.36  

- stimuly neomezujme, nechme každého jedince jít si volně za stanovenými cíli 

- je radno stanovit si určitou mez, a dokud jí nebude dosaženo, tak nikdo nic 

nedostane 

- pro spravedlivé ohodnocení rozdělme pracovníky do týmu a odměňme jen ty 

nejlepší z nich, takovéto učinění je možné v případě, že máme více podřízených 

pracovníků 
                                                
34 HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 34. 
35 PLAMÍNEK, J., Tajemství motivace, s. 13. 
36 Srov. HELLER, R., Jako motivovat druhé, s. 35. 
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- při velkém počtu podřízených lze aplikovat ještě jednu zmíněnou metodu a to 

učiníme tak, že všechny podřízené rozčleníme do tří týmů a budeme je 

odměňovat způsobem – první tým nejhodnotnější odměna, druhý tým méně 

hodnotná odměna a třetí tým nejméně hodnotná odměna 

- všem pracovníkům bychom měli dovolit si určit své pracovní cíle a následně pak 

sestavovat dle ambicí a úspěchů nabídku stimulů 

- naskytuje se tu i možnost uskutečnit např. výherní loterii a případné výherce 

z řad pracovníků odměnit 

- vyhraďme si počáteční stimul na začátek finančního období pro okamžitý start, 

takto stanovený stimul má jednu podmínku a to takovou, že musí být 

mimořádný 

 

 

1.3.2 Pochvala a kritika jako motivační nástroje 

 

Pochvala je účinným motivačním nástrojem. Mnozí nadřízení pracovníci 

zapomínají chválit své podřízené, neboť žijí v domnění, že není potřeba chválit, když 

pracovníci dostávají pravidelně za svou odvedenou práci finanční ohodnocení. 

Neuvědomí si ale mnohdy to, že pracovníci musí kromě úsilí běžného chodu vynakládat 

i mimořádné úsilí. Činí tak skrze to, aby se podíleli na chodu pracoviště. Vyhledávají 

rizikové místa, hlásí vedoucím pracovníkům skoronehody, aj. Dobrý nadřízený nesmí 

šetřit pochvalami, nic ho to nestojí, stačí jen pouhých pár vět.  

 

Pochvala by se měla dle Bělohlávka řídit těmito zásadami:37  

- pochvala má být adresná, směřovaná na konkrétního pracovníka, nebývá 

mnohdy účinné chválit tým jako celek, poukazujeme na konkrétní jméno 

- vhodné spojit pochvalu s otázkami a povídáním 

- pochvala má být konkrétní, nadřízený sdělí, za co byla udělena, aby nedošlo 

ke zkreslení situace, kdy si pracovník myslí, že je pochválen za nějakou činnost 

a přitom ta jeho činnost je pouze průměrná  

                                                
37 Srov. BĚLOHLÁVEK, F., Desatero manažera, s. 35. 
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- pochvala by měla být zveřejněna, v současnosti není výjimkou, že na pracovišti 

jsou různé nástěnky, na kterých jsou zviditelněny jména a tváře vyznamenaných 

lidí, další možností kde tohle uskutečnit je firemní porada či firemní časopis 

- je třeba hledat příležitosti pro pochvalu, vedoucí ani mnohdy netuší za co a proč 

mají své podřízené chválit, musí si všímat i sebemenších maličkostí, dobrý 

manažer musí být zároveň i dobrým pozorovatelem   

 

Ač je kritika pro mnohé pracovníky méně důležitým a negativním přístupem, stále 

i přesto se řadí k používaným motivačním nástrojům. Kritika nám napomůže do určité 

míry usměrňovat špatný výkon ať už jedince či týmu. S aplikací kritiky však velmi 

opatrně. Je to velmi citlivý nástroj a nemusí vždy působit kladně a být v souladu 

s nápravou. Při nesprávném jednání může dojít k demotivaci, s tím je však spjata 

povaha jedince. Každý pracovník vnímá kritiku jinak a kritika může jednak vyburcovat 

a jednak zastrašit. Pokud tedy manažer nezvolí správný postup, může nastat zcela 

opačný účinek, než on sám očekával.  

 

Podle rad Bělohlávka by měla správná kritika obsahovat tyto kritéria:38  

- zjistit skutečné důvody selhání – proč se tomu tak stalo a co bylo příčinou 

- vytýkáme nedbalost a nezodpovědnost, rozlišujeme v tomto případě tři druhy 

chyb a to chyby z nedbalosti, chyby z neschopnosti a chyby z nevědomosti, 

nedbalost je na místě přísně postihnout, neschopnost je potřeba kárat, ale jen do 

určité míry, spíš by se měl nadřízený zamyslet, zda-li není jeho chyba, že 

neschopného člověka zaměstnal, nevědomost nelze trestat, mohlo by se následně 

stát, že nikdo nebude chtít rozhodovat samostatně a bez potřebných informací  

- očekávání musí být jasně stanoveno, pokud není pracovník seznámen s tím, co 

se od něj očekává, tak ho nemůže nadřízený trestat za odlišný způsob vykonání 

zadané práce 

- výtka má být adresná, soustředěna na jistého pracovníka 

- vytýkat je třeba konkrétní věci, nadřízený by měl pracovníkovi vytýkat pouze ty 

věci, ve kterých pochybil 

- výtka nesmí obsahovat osobní napadení, tady pozor na vulgární a nemístné 

výrazy, které jsou zcela zakázány a mohly by se jedince velmi dotknout 

                                                
38 Srov. BĚLOHLÁVEK, F., Desatero manažera, s. 38. 
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- ať výtka probíhá mezi čtyřma očima, neboť je to záležitost dvou lidí a rozhodně 

ne celého týmu, pokud výtka neprobíhá mezi čtyřma očima, nemá ten účinek, co 

by měla mít a je to pro káraného pracovníka zesměšnění před ostatními, po 

výtce by se mělo sáhnout už v krajních mezích 

- výtka musí mít odpovídající formu, při které dodržujeme zásady – nekřičíme, 

nepoužíváme nevybíravých slov a nezesměšňujeme 

 

 

1.4 Zlaté pravidlo motivace 

 
„Nepřizpůsobujte lidi úkolů, ale úkoly lidem.“ 39  Mnohdy se teorie s praxí 

navzájem odlišují. Mohou mít dva prvky – člověka a úkol, ale nemusí být ve shodě. 

Tuto potíž lze vyřešit různými přechodnými řešeními, jak to v praxi poměrně často 

chodí. Pokud opomenu praxi, tak problém lze vyřešit dvěma způsoby – buď vyjdeme 

vstříc lidem nebo úkolům.  

Především můžeme donutit pracovníky, aby respektovali úkol. Lidé se pod tlakem 

přizpůsobí, i když neradi, ale musíme však počítat i s dalšími negativními dopady – 

pracovníci budou nepříjemní a stresovaní z nátlaku zvenčí. Nadřízeným pracovníkům se 

budou zvyšovat nároky na kontrolu. V případě, že se přestane kontrolovat a stimulovat, 

pracovníci práci přestanou vykonávat. Nebudou mít důvod dál plnit úkoly. Tímto 

řešením se vydáváme na poměrně složitou cestu. 

Vždy je lepší vyjít vstříc lidem. Pokud nám to podmínky dovolí, zvolme si vždy 

raději tuto variantu. Úkoly nemají ústa a nemohou si stěžovat. Jsou to neživotné prvky 

a nedávají nám výtky za to, co se jim nelíbí, kdežto lidé ano. Nejvýhodnější radou je 

vybírat úkoly lidem na míru a to tím způsobem, aby vyhovovaly svým obsahem. Ovšem 

ne vždy máme k dispozici pro práci tolik lidí, abychom si mohli dovolit jim vybírat 

úkoly šité na míru. V tomto případě obsah úkolu zůstává neměnný a to, co se ještě může 

změnit je nazýváno formou zadání. Uvědomme si, že pracovníci jsou lidské bytosti, 

které mnohdy vnímají podněty velmi citlivě. Důležité jsou tedy zvolená slova, tón řeči 

a vlastně i ona pověstná řeč těla, prozrazující to, zda se slova myslí vážně či nikoliv.40  

 
                                                
39 PLAMÍNEK, J., Tajemství motivace, s. 17. 
40 Srov. tamtéž, s. 15. 
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1.5 Motivace jednotlivců 

 
Motivaci jednotlivců není snadná, protože lidé zaujímají různý názor na manažera 

a jeho způsob motivace. Vše je dáno lidskými vlastnostmi a  povahou. Vždy je hlavním 

cílem dosáhnout pozitivních výsledků. A to si Heller ve své manažerské literatuře 

uvědomuje, a proto si zde citujme jeho myšlenku. 

„To nejlepší, co můžete udělat pro nové pracovníky, je postarat se, aby viděli, že jsou 

vítáni.“41 

 

Dřív než začneme s motivací jednotlivců, musíme udělat zásadní krok a to je 

hodnocení každého jednotlivce. Hodnocení musí být objektivní. „Na své kolegy 

a podřízené si vytvářejte názor sám“ 42  a nenechte se ovlivnit třetí stranou. Neměli 

bychom se na lidi dívat s předsudky. Vždy je dobré mít na paměti, že náš oblíbenec 

může v týmu zastávat roli neoblíbeného.  

 

Nyní se podívejme na příklady požadavků mladého pracovníka:43  

- uznání za dobře provedenou práci, dobré platové zařazení a pravidelné 

povyšování 

- dostatečné množství volného času pro soukromý život 

- zájem o vykonávanou práci a uspokojení z ní 

 

A nyní si zde pro srovnání ještě uvedeme požadavky zkušeného pracovníka:44  

- dobré postavení v týmu, jistota zaměstnání 

- odpovědnost za prováděné úkoly 

- odměna ve formě ročních prémii, postup dle standardních pravidel 

 

Požadavky na motivaci v různých věkových kategoriích se liší. Vyplývá z toho, že 

dobrý manažer by se měl snažit každému zaměstnanci, ať už novému či stávajícímu, šít 

přístup na míru, aby ho stále motivoval k vyšším cílům a nedocházelo k demotivaci. 
                                                
41 HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 32. 
42 Tamtéž. 
43 Srov. tamtéž, s. 33. 
44 Srov. tamtéž. 
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1.6 Motivace skupin 
 

Skupinu nikdy netvoří lidé zcela shodné povahy. Manažer motivující skupinu, 

musí využít jiné metody než manažer motivující jednotlivce. Snažíme se pravidelně 

měřit „teplotu“ uvnitř skupiny a současně vyhodnotit i sociální klima. Extrémní 

možností různorodého chování je davové šílenství anebo v pozitivním případě pocit 

soudržnosti. Většinou to bývá tak, že skupina si mezi sebou zvolí ať už z povinnosti 

či dobrovolně svého týmového leadera. To však neznamená, že manažer je v této situaci 

zbaven povinnosti kontroly a všech ostatních činností. I tady platí, že je neustále tou 

osobou, která za vše zodpovídá. Někdy může nastat situace, že motivační systém 

ve skupině selže a není jiného východiska než začít od začátku. Můžeme hledat příčinu 

ve špatné motivaci a nemusíme hned obměňovat členy v týmu. Spíše naopak bychom 

se jim měli více otevřít, naslouchat jim a snažit se je chápat.  

 

Heller prezentuje ve své literatuře zásadní body, na které by každý manažer při 

motivaci skupin neměl opomíjet:45  

- v týmu má člověk lepší nápady, než když pracuje sám 

- vyžadujte od členů týmu, aby se účastnili zvyšování své motivace a svého 

sebeuspokojení 

- kritiku ze strany týmu je třeba brát vážně a nepovažovat automaticky kritiky za 

původce potíží 

- setkání, oslavy, výročí mohou pozvednout týmovou náladu 

 

 

1.7 Faktory ovlivňující motivaci 
 

Motivaci ovlivňuje nespočetné množství faktorů. Udělejme si proto níže názorný 

výčet aspoň těch nejdůležitějších, které se beze sporu podílí na vlivu.  

 

 

 

                                                
45 HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 36. 
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1.7.1 Zaměření na člověka 

 

Záměr na člověka je klíčovou fází, kterou není radno zanedbat. Pro to, abychom 

byli úspěšní, tak „při motivaci mysleme na druhého, ne na sebe.“46  

Při práci s lidmi musíme být opatrní. Jednejme s nimi s rozvahou, neboť všude na 

světě jsou lidé citliví a neopatrnost by mohla zanechat stopy, které by se mohly 

negativně brzy či později promítnout. Lidský přístup a lidské jednání mnohdy dokáže 

mnohem více než natrénovaná motivační technika. Akceptování druhé osoby je to 

nejcennější co můžeme činit. V pracovním prostředí se řiďme tím, co platí i v běžném 

životě, co nechceme, aby nadřízení a podřízení nečinili nám, to nedělejme ani my jim.  

 

 

1.7.2 Struktura motivačního pole 

 

„Pro účely praktického managementu a řešení standardních komunikačních situací 

je vhodné považovat aktuální motivační pole konkrétního člověka za dynamickou 

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

o motivační založení, motivační polohu a motivační naladění.“47   

 

Struktura motivačního pole:48  

1. Motivační založení – se pojí s osobností každého z nás. V průběhu života se jen 

málo mění. Motivační založení je podstatným základem motivačního pole 

a tvoří rámec pro motivační polohu a motivační naladění. V našem chování 

dominuje tahle složka tehdy, když se dostaneme do nějaké zátěžové, stresující 

situace, které vyžaduje vzorce chování, které jsme se dosud nestačili naučit. 

2. Motivační poloha – souvisí s trvaleji platnými podmínkami našeho života. Jde 

o složku, kterou máme naučenou a kterou jsme si osvojili v reakci na obvyklé 

podmínky a to ty, ve kterých žijeme či pracujeme. Motivační poloha 

bezprostředně souvisí s tím, do jaké míry jsou naplňovány a uspokojovány 

životní potřeby.  

                                                
46 PLAMÍNEK, J., Tajemství motivace, s. 23.  
47 Tamtéž. 
48 Srov. tamtéž. 
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3. Motivační naladění – dá se nazvat jako „motivační počasí“. Naladění se lehce 

a viditelně může změnit z minuty na minutu. Člověk může být určitým 

způsobem naladěn za minutu dvanáct, kdy odchází z úspěšného jednání a zcela 

jinak naladěn minutu po dvanácté, kdy jej z úvah o výsledku vyrušil nepříjemný 

telefonát či střet s nepříjemným zákazníkem či dodavatelem.   

 

 

1.7.3 Vliv osobnosti 

 

„Nemůžeme změnit svou podstatu, stejně jako neumíme jen tak létat vzduchem 

nebo dýchat pod vodou. Můžeme se však poznávat a mít sami sebe rádi. Rozumíme-li 

si, můžeme se rozvíjet a pomáhat druhým. Máme-li v sobě lásku, můžeme mít rádi jiné 

a naše pomoc se pro ně stane přijatelnou. Motivovat znamená dát alespoň tolik, kolik 

vezmeme.“49  

Existuje několik typů lidí. Zásadním principem jak různé motivační typy lidí od sebe 

rozpoznat je dle jejich reakce na pochvalu a kritiku. Plamínek uvádí, že rozlišujeme 

čtyři motivační typy lidí – objevovatelé, usměrňovatelé, slaďovatelé a zpřesňovatelé.50  

 

 

1.7.4 Vliv prostředí 

 

O motivaci v konkrétní situaci nerozhodují pouze faktory vnitřní, ale samozřejmě 

i faktory vnější. Pracovní prostředí působí především na spokojenost pracovníků 

v práci. Vytvořit příjemné zázemí je zásadním krokem.  

 

 

1.7.5 Vliv situace 

 

„Člověk není stroj, který můžeme nastavit na stálý výkon. V lidském nitru se 

střídají různé stavy. Smutek střídá radost, pýcha pokoru, rozum emoce. Je dobré naučit 

                                                
49 PLAMÍNEK, J., Tajemství motivace, s. 27. 
50 Srov. tamtéž, s. 32. 
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se oslovovat v člověku právě ten stav, který jej aktuálně ovládá. Žádný jiný stav s námi 

v tu dobu stejně mluvit nebude.“51 

Člověk je lidská bytost – má srdce a dýchá. Ať už je člověk flegmatik, 

melancholik, sangvinik či cholerik, každého určitá věc může postihnout a promítnout se 

mu do pracovního nasazení. Nálada je tak silný faktor, že člověk až může znesnadňovat 

či usnadňovat práci, obzvláště pokud vyžaduje jeho pracovní nasazení práci v týmu či 

práci s lidmi. Motivační naladění se během okamžiku přenáší na ostatní lidi. 

Z psychologického hlediska tu hrají významnou roli i emoce. Emoce jsou v životě stále 

přítomny. Mohou být skryté či viditelné, což ovlivňuje osobnost a jádro člověka. Emoce 

nelze zcela jednoznačně definovat. Tenhle výrok přiznává profesor Nakonečný.52  

 

„Konkrétní emoce je charakteristikou aktuálního stavu našeho já. Tomu, co cítíme 

jako správné, máme tendenci dávat přednost před tím, co jsme jako správné zvážili, 

zejména tehdy, když jsme ve složité, zatěžující situaci. Takovou situací může být 

například nejistota, ohrožení nebo časový stres. Pochopení pro aktuální emotivní 

vyladění člověka je proto kriticky důležité pro volbu komunikačních prostředků ve 

styku s ním. Emoce je blízko intuici. Intuice se uplatňuje jako užitečná nástroj zejména 

tehdy, když je zdrojem zátěže komplikovanost situace – například když se musíme 

rozhodovat mezi více možnostmi v prostředí, kde má na rozhodování vliv více kritérií 

různé váhy. To bývá například tehdy, když se ve vyhrocené situaci musíme rychle 

rozhodnout, zda někomu budeme nebo nebudeme důvěřovat.“53 

„Emoce jsou pocity, jež odrážejí naše aktuální hodnocení systému, který zahrnuje 

nás jako osobnost a organismus (složka já) a naše okolí jako zrcadlo a měřítko naší 

existence (složka okolí). Těmito pocity reagujeme na stav systému já – okolí, přičemž si 

přednostně všímáme toho, co je pro nás důležité. V některých reakcích jsme si my, lidé, 

velmi podobní (například je obvyklé mít strach při ohrožení našeho života), v jiných 

můžeme být individuální a vybírat z rejstříku možných emocí v závislosti na svém 

motivačním založení a své motivační poloze (například na projevovanou nevraživost 

někoho jiného můžeme reagovat – v závislosti na mnoha faktorech – třeba 

znechucením, hněvem nebo strachem).“54   
                                                
51 PLAMÍNEK, J., Tajemství motivace, s. 93. 
52 Srov. NAKONEČNÝ, M., Základy psychologie, s. 414. 
53 PLAMÍNEK, J., Tajemství motivace, s. 95. 
54 Tamtéž, s. 100. 
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2     MOTIVAČNÍ PROGRAM 
 

Motivační program se využívá v současnosti v organizacích již velmi často. 

Společnosti, co program již zavedly, mají usnadněnou práci. Motivační program musí 

být vždy postaven na jistém základu. Základnu by měly tvořit znalecké informace 

o jednotlivých pracovnících nebo popř. kolektivu, který tvoří. Pracovníci jsou velmi 

citliví a proměnliví. S postupem času se může měnit jejich postoj k práci, jednotlivé 

názory, vztahy s kolegy i povahové vlastnosti. Základnu tvoří proměnlivé a méně 

proměnlivé informace. Do těch proměnlivých poznatků patří např. věkové složení 

kolektivu, výkonnost jednotlivých pracovníků i jimi tvořených skupin, technické 

kreativita zaměstnanců, využití osobního volna a zájmových koníčků. Naopak ty méně 

proměnlivé informace tvoří např. složení pracovníků s ohledem na vzdělání 

a kvalifikaci, poměr mužského a ženského pohlaví, pracovní režim a s tím související 

pracovní doba, střídání ranních, odpoledních a nočních směn, zprávy o probíhajících 

procesech v rámci podniku, organizační složka, která zahrnuje pořádek na pracovním 

místě a zajišťuje sociální a hygienické zařízení.  

 

Motivační program může obsahovat dané nástroje k motivování, níže uvedu jejich 

výčet: 

Tab. 1 – Motivační nástroje 

- peníze - prostředí 

- pochvala - pojištění 

- benefity - mezilidské vztahy 

- povýšení - pracovní smlouva 

- postih - úkol 

- jistota  

 

Výše uvedený výčet jakožto balíček zaměstnaneckých výhod je stručně vysvětlen 

slovy – „Lidé nepracují pouze pro mzdu nebo plat. Obvykle existuje celý balíček odměn 

a ten by měl být sestaven především s cílem motivace. Funkce tohoto balíčku má dva 

hlavní cíle: na prvním místě zaujmout správné kandidáty na pracovní místo a umožnit 

realizaci úspěšného náboru a výběru. Upoutání pozornosti dobrých kandidátů je 

konkurenčním procesem. V mnoha oblastech práce mají lidé na výběr – samozřejmě 
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dobří lidé – a ty zaujme vaše organizace pouze v důsledku zvážení všech pro a proti 

toho, co nabízíte vedle ostatních potencionálních zaměstnavatelů. Druhým cílem je 

udržet lidi na pracovních místech (…) a povzbuzovat je, aby zůstali ve vaší organizaci, 

i když nakonec postoupí na jinou pozici, než na které původně byli.“55 Přesto všechno 

finanční motivaci bývá v praxi stále připisován největší význam, především z pohledu 

zaměstnanců. Finanční motivaci je třeba věnovat zvýšenou pozornost, jde totiž o velmi 

citlivý motivační nástroj. Jedná se v podstatě o dvoustupňovou složku, kde první stupeň 

zahrnuje systém odměňování, který stanovuje sama organizace a druhý stupeň, 

tj. rozhodnutí vedoucího o odměně pro své pracovníky.56  

 

U finančních odměn je ta hrozba, že zde může efekt motivace velmi rychle 

odeznít. Pracovníci to postupem času berou jako samozřejmost.  

 

Faktory účinného odměňování:57 

- výkonnost je motivována zejména pohyblivou složkou mzdy 

- odměna má rozlišovat mezi dobrými a špatnými pracovníky 

- pevná složka mzdy motivuje k setrvání i k náboru 

- zaměstnanci by měli být zainteresováni na výsledcích celku 

- čím je jednodušší systém, tím silnější bude motivace 

- včasnost odměny posiluje motivaci 

- manažer má vysvětlit výši odměny pracovníkovi 

- výše odměny má být adekvátní zásluze pracovníka 

- mzda jednotlivců zůstává utajená 

 

 

 

 
 
 

                                                
55 FORSYTH, P., Jak motivovat svůj tým, s. 57. 
56 Srov. BĚLOHLÁVEK, F., Desatero manažera, s. 41. 
57 Srov. tamtéž. 
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3     HODNOCENÍ PRACOVNÍKŮ 
 

Řízení lidských zdrojů je hlavním kapitálem podniku. „Téměř ze všech stran zní, 

že to, co nelze měřit, nelze řídit.“58  

 

Možností jak dosáhnout efektivního hodnocení pracovníků je pomocí osobního 

hodnocení. Osobní hodnocení by mělo probíhat při přátelské a uvolněné atmosféře. 

Smyslem hodnocení je seberealizace zaměstnance a jeho další budoucí rozvoj. 

V žádném případě není smyslem hodnocení vytýkání či odměňování. Toho bychom se 

měli zdržet pro případné problémy. Touto cestou je radno velmi důležitě zvážit osobní 

hodnocení, neboť takhle mnohé jednotlivce lze povzbudit k vyšším výkonům. Při 

hodnocení pracovníků se ani tak nezabýváme osobností, jak chováním, se kterým 

dosahují výkonu. „Bez hodnocení pracovníků však výrazně omezujeme své možnosti 

ovlivňovat výkon a výkonnost pracovníků.“59  

„Hodnocený se stává aktivním objektem hodnocení, nikoli jeho pasivním 

objektem.“ 60  Je velmi efektivní umět naslouchat ostatním a také hlavně chtít jim 

naslouchat. Mnohdy jsou to právě sami zaměstnanci, kdo vznese ve společnosti jistý 

nápad či pouhou myšlenku, podle které lze pak postupovat dále k realizaci určitého 

vývoje. Zaměstnanci jsou zdrojem nápadů a také názorů. Celkové hodnocení může mít 

dále přínos v tom, že zjišťuje úroveň motivace zaměstnanců. Je třeba vnímat všechny 

náznaky. Manažer by měl být schopen v případě, že nastanou výkyvy ve správný čas 

zasáhnout a rozhodně to nenechat dojít až k samotné demotivaci.  

Závěrečným výstupem čtvrtletního či měsíčního hodnocení je hodnocení výroční. 

Mnozí lidé se domnívají, že výroční hodnocení je jednorázová akce a to jen skrze to, že 

se koná jednou ročně. Odezvou komunikace je vždy zpětná vazba a stejně tak tomu je 

i u hodnocení. Nezáleží na tom, jaká reakce bude, jestli kladná či záporná. Důležité 

je však to, aby zpětná vazba vždy existovala. „Kladná odezva je vždy vítána, ale nikdy 

nepublikujeme negativní vliv – to by mělo demotivační účinek. Ani negativní zpětná 

vazba nemusí být vždy nemístná.“61  

                                                
58 HRONÍK, F., Hodnocení pracovníků, s. 11. 
59 Tamtéž, s. 18. 
60 Tamtéž. 
61 HELLER, R., Jako motivovat druhé, s. 44.  
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Tak jako ve všem, tak i v hodnocení pracovníků existují trendy:62  

- kritičnost má negativní dopad na dosahování cílů 

- pochvala má malý účinek 

- konkretizace cílů zvyšuje výkonnost  

- kritické hodnocení vede k defenzivě a snižuje výkonnost 

- vedení cíli je vhodnější provádět každodenně než jednou ročně 

- týmové formulování vede ke zvýšení výkonnosti a nemá být spojováno 

s projednáváním zvýšení platu 

- formulování cílů hodnoceným činí vyšší výkonnost pravděpodobnější, než když 

je cíl hodnocenému určen  

 

S velkým významem zde může vystupovat i klíčové slovo sebehodnocení. 

Sebehodnocení je činnost, při které člověk hodnotí sám sebe. Hodnotí své vlastnosti, 

schopnosti, znalosti a dovednosti. Sebehodnocení je ucelený proces a dále pak vnímá 

pocity a postoje, které člověku vyjadřují druhé osoby vůči němu, jak ho vnímají a jak se 

k němu chovají. Je velmi důležité, aby člověk vnímal pozitivní hodnotu a tu si udržoval. 

Jakmile člověk pociťuje, že ztrácí hodnotu a nenalézá pozitivní význam, nastává 

mnohdy zlé období. Problémy se velmi rychle přenáší do jiných míst, z osobního života 

do pracovního i naopak, a ovlivňují další lidi – rodinu, kamarády, aj. Pozitivní 

sebehodnocení je vymezeno podmínkami – rodinná podpora, úspěch, uznání druhými, 

apod.63  

 

„Pro sebehodnocení jsou důležité vlastnosti, které jiní lidé uznávají jako dobré 

a vysoce je cení; těmito „jinými lidmi“ se rozumějí nejen „významní druzí“, ale 

veřejnost vůbec. Samozřejmě, že subjekt více těší, když o jeho úspěších vědí nejen jemu 

nejbližší osoby, které má rád a kterých si váží, ale také veřejnost vůbec; stejně prožívá 

i neúspěch. Nicméně nejsilnější vliv na prožívání úspěchů a neúspěchů, a tedy i na 

sebehodnocení, mají oni „významní druzí“.“64  

 

 

                                                
62 Srov. HRONÍK, F., Hodnocení pracovníků, s. 19. 
63 Srov. NAKONEČNÝ, M., Psychologie osobnosti, s. 347. 
64 Tamtéž, s. 351. 
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4     DEMOTIVACE 
 

Demotivace je opakem motivace. Demotivace nastane, když se člověku nepodaří 

dosáhnout něčeho, co marně očekával. Vyvolává ji také zbytečná a nemístná kritika 

pracovníka. Dále nastává při špatných pracovních podmínkách, při nespravedlivém 

ocenění práce, při nepřátelských hádkách a konfliktech na pracovišti apod. 

 

V lidech mnohdy vzniká, pokud jsou nespokojeni s nedokonalými pracovními 

postupy, s chaosem při práci, s nespravedlivým zacházením nebo s dalšími věcmi. 

Demotivace je reakce, která vyvrcholí za účelem změny na negativní věc. Vzniká 

špatným uspokojením nebo neuspokojením potřeb zaměstnanců. Projevuje se nejčastěji 

velkým počtem zameškaných dní, špatným výrazem ve tváři, skleslými rameny, 

obranným chováním, nezájmem o danou věc, monotónní řečí a celkově odmítavým 

postojem k náplni práce. Demotivovaný pracovník je neupravený a jeho celkový vzhled 

působí na druhé lidi velmi nevlídně. Vnější negativní projevy jsou např. rozházená 

hromada papírů na stole, což ukazuje na špatnou výkonnost. Demotivaci mohou 

způsobit jak problémy osobní, tak problémy na pracovišti.  

 

A co se považuje za varovný signál demotivace? Poukažme si na citát od Hellera:  

„Považujte časté odchody a vysokou absenci za varovný signál demotivace.“65 

 

Výčet problémů, které nastávají při špatném motivování:66  

- snižuje se výkonnost pracovníků  

- vytrácí se iniciativa 

- objevují se podvody 

- zhoršování vztahů mezi lidmi 

- zvyšování absence, nemocnosti, apod. 

 

 

 

                                                
65 HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 14. 
66 Srov. BĚLOHLÁVEK, F., Desatero manažera, s. 23. 
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4.1 Měření pracovní morálky 
 

Měření úrovně pracovní morálky by se mělo provádět pravidelně a bez 

zbytečného odkladu. V rámci motivace se staráme o lidské zdroje a neustále bychom to 

měli mít na paměti. Průběžným měřením a následným hodnocením pracovní morálky se 

dá dokonale vyhnout problémům, které jsou nástrahou a mohly by nějakým způsobem 

ohrozit úroveň pracovní morálky.  

 

 

4.1.1 Metody měření pracovní morálky 

 

Heller ve své literatuře uvádí základní principy, jak měřit pracovní morálku:67  

 

Dotazníky 

- vnitropodnikové dotazníky jsou určeny pro všechny zaměstnance 

- zaměstnanci musí dodržet povinnost vyplnit je do určitého data  

- pro zdůraznění důležitosti by měly být doručeny na domácí adresu 

- otázky by se měli formulovat odborně 

Průzkum názorů 

- je určen pro náhodně vybranou skupinu zaměstnanců 

- není příliš podrobný, ale může se neustále vylepšovat a doplňovat o další 

informace, je častěji opakovatelný 

Nestrukturované pohovory 

- odehrává se mimo pracoviště 

- setkáváme se zde s tazatelem individuálně 

- zaměřeny na téma „Poměry v organizaci“ 

- mohou pomoci odhalit skryté obavy a strasti 

- celý proces zlepšuje pracovní morálku týmu 

Sledované skupiny 

- uskutečňuje se mimo pracoviště 

- setkávají se zde organizované skupiny s odborným tazatelem 

- zaměřeny na téma „Záležitosti naší organizace“  

                                                
67 Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 15. 
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4.2 Prevence demotivace 
 

Ve snaze předejít demotivaci je potřeba umět naslouchat a mít pochopení pro 

lidské bytosti. Lidské reakce jsou mnohdy ty nejdůležitější a jako manažer „…hovořte 

o pracovních problémech, abyste zabránili jejich zhoršení.“68  

V rámci prevence demotivace hraje své určité postavení i komunikace. Je dobré 

mluvit průběžně o práci a „…nečekejte až na výroční hodnocení, abyste si pohovořili se 

zaměstnanci o jejich práci.“69  

Do programu prevence se zahrnuje také i vytvoření si osobní důvěry a částečného 

zázemí, a proto „…umožněte zaměstnancům vyslovit se k čemukoli, co je demotivuje, 

a pozorně jim naslouchejte.“70  

 

1. Rozhovor z očí do očí – pracovníci budou v této situaci nervózní, budou se bát 

odpovídat na položené otázky, tak jak by si manažer představoval. V této situaci 

se má mluvit klidně, rozumně a vyrovnaně. Rozhodně se nehodí při rozhovoru 

zvyšovat hlas a vyúsťovat v hádky. Za každou cenu by se měla najít příčina, 

proč je člověk nespokojený. V závěru společného rozhovoru musíme vyvodit 

řádný výsledek a dohodnout se na vážném a oboustranném názoru. Při 

konečném loučení by měl manažer svému podřízenému projevit patřičnou 

náklonnost a říci mu, aby se za ním nebál přijít s dalším problémem. Musí mu 

dodat nějakou kuráž a odvahu. 

    

2. Pohovory – při pohovoru se snaží manažer zjistit, zda je pracovník plně využit 

a jaké má vztahy s ostatním kolektivem. Zda-li mezi ně zapadne anebo naopak 

se cítí být odstrčen a neustále vyháněn ven z týmu. Podřízenému musí být 

kladeny důležité otázky typu: Jste spokojen se svými pracovními podmínkami? 

Změnil byste rád něco? Máte dobré vztahy mezi kolegy? Jak se cítíte uvnitř 

organizace? 

 

                                                
68 HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 38. 
69 Tamtéž. 
70 Tamtéž. 
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Manažer by se měl snažit splnit vždy všechny sliby, které při jednání 

s pracovníkem učinil. V okamžiku, kdy se vyskytnou problémy, je třeba zvážit, zda-li se 

za nimi skrývá osobní stránka jedince či potíže na daném pracovišti. Ke každému 

pracovníkovi je radno přistupovat individuálně.  

 

Komunikace je zásadním procesem. Špatné zprávy je třeba nezadržovat pod 

pokličkou a bez zbytečného odkladu je sdělovat ihned okolí. A je-li to možné, tak najít 

stimuly působící proti nim. Je vhodné vždy všem dát najevo, co a proč se děje a jaké 

výsledky jsou v očekávání, s důrazem na výhody.71  

 

V rámci prevence demotivace pro vypořádání se s problémy musíme podle 

Hellera:72  

- odsuňme se od stolu, který tvoří bariéru 

- buďme vstřícní, i když si uvědomujeme, že většina problémů je subjektivního 

rázu 

- kritika musí být konstruktivní – chceme, aby pracovník uspěl 

- naše pohovory musí být co nejstručnější a musí směřovat k cíli 

 

A na druhou stranu v rámci prevence demotivace pro vypořádání se s problémy 

nesmíme podle Hellera:73  

- nenechme se vyvést z míry úlohou manažera a rádce 

- nesnažme se pracovníkům vytýkat jejich chyby 

- nedovolme, aby se mezi zaměstnanci rozrůstaly neodůvodněné obavy 

- nebojme se diskutovat o složitých personálních problémech s kolegy 

a nadřízenými 

 

 

 

 

 

                                                
71 Srov. HELLER, R., Jak motivovat druhé, s. 39. 
72 Tamtéž. 
73 Tamtéž. 
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4.3 Jednání s demotivovanými lidmi 
 

Ať budeme bojovat proti demotivaci jakkoli usilovně, nikdy nebudeme zcela 

úspěšní. Správný způsob jednání s demotivovanými lidmi záleží na výchozí situaci. 

Osobní střety zaměstnanců potřebují odlišný přístup než demotivace vyvolaná stresem.   

Předtím než začneme s demotivací jakkoliv pracovat, musíme důkladně provést její 

podrobný rozbor. Zde se totiž vybízí možnosti, že může být způsobena čímkoliv, ať už 

stresem, nemocemi nebo psychickými problémy. Důsledkem může být také 

v nevylučitelném případě i potíže s prací.  

 

I týmovou práci je třeba podporovat. Když nastane situace, že někteří pracovníci 

z týmu nenaleznou společnou řeč, tak musíme zasáhnout a máme možnost volby 

z několika řešení. Můžeme prohodit jejich role v týmu, ať si zkusí práci v opačném 

případě. Dále můžeme k takovým lidem připojit větší skupinu lidí, abychom je přiměli 

ke schopnosti spolupracovat. Pokud výše uvedené možnosti neprospějí a ba naopak 

selžou, zvažte zde varovný signál a rozdělte spolupracovníky na dobro. Hrozí zde jinak 

demotivace týmu jako celku. 
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5     ZÁVOD ZORA OLOMOUC 
 

 

5.1 Charakteristika závodu 
 

Zora, součást společnosti Nestlé Česko s.r.o., je jedním z největších 

potravinářských závodů v Olomouckém regionu. Nabízí přibližně tisícovku pracovních 

míst a řadí se k významným zaměstnavatelům. Je součástí českého potravinářského 

průmyslu, pro výrobu využívá rozsáhlých dodávek tuzemských zemědělských surovin, 

především cukru a sušeného mléka. Hlavním předmětem činnosti je výroba 

čokoládových i nečokoládových cukrovinek.74 

Nachází se na pokraji Olomouce na ulici Tovární. Logo celé společnosti je 

charakterizováno hnízdem se třemi holubicemi a jeho kořeny sahají až do dávné historie 

podniku. 

 

 

5.2 Historie a důležitá data 
 

Před pár lety to bylo již 110 let, kdy vznikl závod Zora v Olomouci. Závod nese 

samotný název Zora od roku 1908. V roce 2008 byla pokřtěná první kniha 

Čokoládovnický a cukrovinkářský průmysl v Olomouci, kterou napsal pan Michael 

Viktořík a vydala UP Olomouc. 

 

Klíčová data:75 

 

1898 – 25. listopadu byla založena „První společná moravská továrna na čokoládu 

a cukrovinky v Olomouci, zapsané společenstvo s obmezeným ručením“. Výroba byla 

zahájena 12. června 1899. 

 

1908 – První výrobky s názvem Zora, ochranná známka byla zaregistrována o 2 roky 

později. 

                                                
74 interní portál společnosti 
75 reklamní materiál „110. let závodu Zora“ 
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1910 – Převedení výroby do nové továrny v Hodolanech. V tomto areálu Zora sídlí 

doposud. 

 

1915 – Název výrobků „Zora“ zahrnut v novém názvu společnosti: „Zora, akciová 

továrna na cukrovinky a čokoládu v Olomouci“. 

 

1945 – Továrna byla znárodněna, od ledna 1946 působí podnik pod názvem „Zora, 

továrna na čokoládu a cukrovinky, národní podnik“. 

 

1958 – Vytvořen národní podnik „Moravské čokoládovny“ se základním závodem Zora. 

 

1963 – Závod Zora byl jedním z největších závodů nového podniku „Československé 

čokoládovny, národní podnik“. Zůstal jeho významnou součástí i po přeměně na 

Čokoládovny, státní podnik z roku 1988, který se v roce 1991 stal akciovou společností 

„Čokoládovny, a.s.“. 

 

1992 – Do společnosti Čokoládovny, a.s. vstoupila jako strategický partner 

potravinářská společnost Nestlé. Ve spolupráci s Nestlé je od tohoto roku koordinován 

technický a investiční rozvoji marketingové řízení značek a výrobků. 

 

1999 – Továrna Zora se stala součástí společnosti „Nestlé Čokoládovny, a.s.“. 

 

2001 – Součástí společnosti „Nestlé Česko, s.r.o.“. 

 

2003 – V rámci společnosti Nestlé byla do továrny Zora koncentrována výroba 

čokoládových cukrovinek na našem trhu a také většina výroby čokoládového zboží 

z Maďarska a z Polska. 

 

2007 – Začátek výroby aerovaných výrobků pro celou Evropu a přesun linky na výrobu 

máčených tyčinek Nuts z Holandska. 
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5.3 Vize a cíle závodu  
 

Všeobecné cíle76 

- trvale inovovat a renovovat výrobky při současném zajištění jejich nejvyšší 

kvality  

- plně využívat potenciál značek a docílit nejširší dostupnost výrobků na trhu  

- uspokojovat spotřebitelskou poptávku po výživových vlastnostech výrobků  

- poskytovat spolehlivé a včasné služby zákazníkům  

- trvale používat nejlepší procesy při úsilí o dokonalost v podnikání  

- pečovat o motivaci a profesionální růst zaměstnanců 

- podnikat společensky odpovědným a udržitelným způsobem  

- používat nejlepší postupy a dodržovat nejpřísnější průmyslové a právní 

standardy v oblasti bezpečnosti potravin, jakož i bezpečnosti práce a ochrany 

životního prostředí 

 

Tab. 2 – Vize a cíle pro rok 201177 

Cíle 2011 Vize 2011 

nulový počet úrazů pracovat a chovat se bezpečně 

žádné závažné pochybení v kvalitě udávat směr v kvalitě 

úspora nákladů až o 3,5% neplýtvat a zaručit dostupné ceny 

 přizpůsobit se požadavkům zákazníků 

 

1. Spolupráce neboli jeden tým 

Budiž tvůj um darem pro Zoru pod šťastnou hvězdou Orion. 

 

2. Otevřenost 

- nebát se říci svůj názor 

- poskytnutí a přijímání zpětné vazby 

- umět uznat chybu a dokázat se z ní poučit 

 

 
                                                
76 reklamní materiál „Poctivá čokoláda s tradicí 2011“ 
77 reklamní materiál „Poctivá čokoláda s tradicí 2011“ 
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3. Odpovědnost  

- soustředit se na výsledky 

- činit, co se řekne 

- neustále hledat cesty ke zlepšení 

 

4. Akčnost 

- rychlost, přizpůsobivost a nadšenost v práci 

- spolupráce s ostatními 

- otevřenost  

 

 

5.4 Výrobkový sortiment 
 

Zora se pyšní širokou škálou výrobků, jak již napovídá níže uvedený výčet a neustále na 

trh přináší novinky.78 

 

Tabulkové čokolády  

Nestlé, Orion, Intense, Studentská pečeť 

 

Čokoládové tyčinky  

Kofila, Milena, Kaštany, Granko 

 

Máčené tyčinky  

Deli, Margot, Koko, Banány, Nuts 

 

Aerované čokolády a tyčinky  

Aero, Bros 

 

Dezerty  

Rumové pralinky, Fernet stock, Maraska, Modré z nebe, Orion dezert, Den a noc, 

Nugatissimo, Orion Koko, Banány, Margot, Milena, Kaštany  

 

                                                
78 reklamní materiál „110. let závodu Zora“ 
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Sezónní výrobky vánoční  

Orion vánoční kolekce, Arabesky, Salonky, Krémové figurky, Lanýžové figurky 

 

Sezónní výrobky velikonoční 

Orion vajíčka, Arabesky, Plněné čokoládové figurky 

 

 

5.5 Vybraná ocenění výrobků a závodu 
 

Tab. 3 – Vybraná ocenění výrobků a závodu79 

1923 – 1927 

Zlaté medaile: Průmyslová výstava v Moravské Ostravě, Jubilejní výstava v Kroměříži, 

Jubilejní výstava v Místku, Mezinárodní Dunajský veletrh.  

Stříbrné medaile: Všeživnostenská výstava v Praze, Výstavní trhy v Brně 

1962 – 1964 

Zlaté a stříbrné medaile mezinárodní Olympiády kvality čokoládových výrobků 

v Bruselu, Paříži a Praze: figurky z mléčné a hořké čokolády, tyčinka Milena 

1969 

Zlatá a stříbrná medaile na mezinárodní přehlídce čokolády a dezertů v Pardubicích 

a v národní soutěži Ex Plzeň: DIA čokoláda hořká a mléčná 

2002 

Certifikace ISO 9001 pro Nestlé Česko s.r.o. 

2004 

Prestižní cena Zlatý SIAL v Paříži udělena řadě výrobků Orion Modré z nebe   

2005 

Certifikát „Výrobek Olomouckého kraje“ pro dezert Orion Modré z nebe 

2007 

Certifikát „Výrobek Olomouckého kraje“ pro Orion Aero hořkou čokoládu 

                                                
79 reklamní materiál „110. let závodu Zora“ 
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5.6 Motivační program v závodě Zora Olomouc 
 

Zora používá k motivaci svých zaměstnanců vysoce postavený motivační program 

na velmi dobré úrovni. V programu jsou zahrnuty nástroje z každé oblasti, takže je zde 

snahou motivovat každého zaměstnance dle jeho vůle a potřeb. Program umožňuje 

výběr ze široké škály možností, jeho charakter je velmi různorodý.  

 

Zaměstnanecké výhody nesou nejen v závodu, ale i v celé společnosti velmi 

důležitou a zodpovědnou roli. Jak bylo řečeno, některé zaměstnanecké výhody se prostě 

u zaměstnavatele tohoto formátu standardně očekávají – jedná se především o podporu 

stravování, penzijní připojištění nebo týden dovolené navíc. Závod Zora bere oblast 

lidských zdrojů velmi důkladně a v souvislosti s tím pravidelně monitoruje trh. Děje se 

tak z toho důvodu, aby měli stálou představu o aktuální situaci a aktuálním vývoji na 

trhu. Finální podoba všech poskytovaných benefitů závisí na mnoha dalších vlivech. 

Tím hlavním vlivem je beze sporu dohoda personálního oddělení s místními 

odborovými organizacemi a vedením závodu.  

 

Zaměstnanci na důležitých manažerských a prodejních pozicích a další 

zaměstnanci, kteří to potřebují pro výkon práce, mají samozřejmě nárok na pracovní 

pomůcky typu služební automobil, mobilní telefon či služební notebook. Zmíněné věci 

mohou používat i pro soukromé účely, takže se i v těchto případech jedná bezpochybně 

o zaměstnanecké výhody.       

 

Cíl motivačního programu je ten, aby Orion hvězda stále svítila a zboží se 

prodávalo. A samozřejmě k tomu, aby se zboží prodávalo, je potřeba třech kritérií – 

kvality, nákladů a bezpečnosti.  

 

 

5.6.1 Benefity v závodě Zora Olomouc 

 

Stravování za dotovanou cenu 

Dovolím si říci, že podnik dotuje stravování v závodních jídelnách 

nezanedbatelnou částkou. Vyúčtování stravování se děje jedenkrát měsíčně pomocí 
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identifikační karty pracovníka při zpracování mzdy. Dotace na stravování jsou největší 

složkou motivačního programu závodu, zaujímá největší část benefitů. 

 

Benefit Plus 

Systém Benefit Plus je po dotovaném stravování na druhém místě a to těsně 

v závěsu. Tvoří také docela podstatnou a rozsáhlou část motivačního programu. 

V závodu v Olomouci je systém zaveden od roku 2006. Lze pomocí něhož čerpat 

zaměstnanecké výhody z oblasti kultury, zdraví, sportu, cestování a vzdělávání. 

Každému zaměstnanci, který má nárok na čerpání příspěvku je zřízen internetový účet, 

na který jsou mu připsány virtuální body. Průměrně je stanoveno 4000 bodů na hlavu, 

kde jeden bod je roven 1 Kč a v přepočtu to činí za celý rok jednu celou mzdu navíc. 

Zaměstnancům to přináší jak radost ve formě odměny tak i pohodlí, že si mohou body 

čerpat i z domova. Výstižněji řečeno, všude, kde mají možnost přístupu k internetu. 

A to samozřejmě za použití přihlašovacích údajů, neboť je to jištěno heslem. Body lze 

využívat pro bezhotovostní platbu, aby byla zachována rovnost podmínek pro všechny 

zaměstnance a bylo to zcela využito na to, za kterým účelem to bylo stanoveno.     

 

Dotace automatů na kávu, zdarma kiosky s pitnou vodou 

Závod zajišťuje svým zaměstnancům nápoje určené pro pitný režim, neboť každá 

i méně náročná práce je s tímto úzce spjata. Dodržování pitného režimu je jednou ze 

zásad správné životosprávy, která pak ovlivňuje dále výkon pracovníka a nasazení jeho 

pracovních sil.    

 

Společenské aktivity 

Společenské aktivity organizované závodem Zora mají hlavní cíl, kterým je 

stmelení týmu. Zaměstnanci se mohou na těchto akcích odreagovat a zapomenout na 

všední dění. Při těchto příležitostech se jim naskytne možnost potkat se i mimo pracovní 

prostředí a trávit spolu volný čas. Závod ani v této oblasti vůbec nešetří a investuje do ní 

jistou finanční částku. Mezi pravidelně pořádané akce můžeme řadit dětské výlety, 

vánoční večírek, setkání seniorů jakožto bývalých pracovníků závodu, mikulášská 

besídka pro děti s nadílkou, kde každé z nich obdrží od závodu speciální balíček. 

Všechny akce se Zora snaží zpestřovat přípravou menších i větších dárků.   
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Poskytnutí bezúročných půjček 

Pro zajímavost, Zora rozpůjčuje za rok až 1 000 000 Kč, což není malá částka.    

 

Příspěvky na studium 

Zora vychází vstříc zaměstnancům v rámci seberealizaci a dalšímu kariérnímu 

rozvoji. V případě potřeby se zde naskýtá možnost volna skrze studium, na delší dobu 

pak poskytuje i úpravu pracovní doby. V případě jednotlivých ambic zaměstnanců 

vyplácí příspěvky na jazykové kurzy, apod. 

 

Odměny dárcům krve 

Zora jakožto čokoládovna podporuje humanitární oblast a svým zaměstnancům, 

kteří jsou čestnými dárci krve, poskytuje nepeněžní dar dle druhu Jánského plakety. 

 

Týden dovolené navíc 

V rámci benefitů nabízí Zora týden dovolené navíc, takže místo čtyř týdnů mají 

zaměstnanci pět týdnu dovolené. Volný čas je totiž důležitý pro každou lidskou bytost. 

Dokonce manželům, pracujícím v závodě Zora, bude umožněno čerpání dovolené ve 

shodných termínech v délce 14 dnů, pokud to provozní podmínky dovolí.  

 

Zvýhodněný prodej výrobků společnosti 

Společnost Nestlé, pod kterou závod Zora spadá, nabízí společně s ostatními 

závody paletu výrobků. Při navštívení podnikové prodejny je možné zakoupit si 

výrobky za zvýhodněné ceny pro zaměstnance. Platit se může jak v hotovosti, tak 

i pomocí identifikační karty pracovníka. 

 

Veškeré informace pro zpracování této celé kapitoly jsem získala po nastudování 

kolektivní smlouvy a pročtení interního portálu firmy.80 

 

 

                                                
80 Kolektivní smlouva uzavřená mezi Nestlé Česko s.r.o., zastoupená jednatelem a generálním ředitelem a   

Základními organizacemi Nezávislého odborového svazu pracovníků potravinářského průmyslu a 

příbuzných oborů Čech a Moravy v rámci Nestlé Česko s.r.o., 2009/2010, dále interní portál firmy 
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5.7 Hodnocení pracovníků v závodě Zora Olomouc 
 

Zora po určité odmlce restartovala systém osobního hodnocení. Osobní hodnocení 

je bodováno a každý bod navíc znamená procento navýšení základní mzdy. 

 

V loňském roce probíhal v podniku Nestlé dotazníkový průzkum názorů 

zaměstnanců, který nesl název Nestlé & Já s podtitulkem „Váš názor je důležitý“. 

Dotazník mohli zaměstnanci podniku vyplnit elektronicky anebo jej dostali v papírové 

podobě. Přípravu, organizaci i zpracování výsledků průzkumu všech navrácených 

dotazníků prováděla externí firma, která tak zajistila naprostou anonymitu odpovědí. 

Nazpět do Nestlé se pak dostaly už jen souhrnné zprávy o odpovědích. Data se dala 

roztřídit dle jednotlivých lokalit, tzn. závodů, případně ještě oddělení a funkcí. Hlavními 

cíli rozsáhlého dotazníkové šetření bylo zjistit, zda mají zaměstnanci dobré pracovní 

podmínky, zda mohou pracovníci všech závodů optimálně využít své schopnosti, zda 

funguje týmová práce, aj. Druhým zjišťovaným faktorem bylo to již zmiňované 

zapojení pracovníků, tedy to, zda jsou motivováni podávat výkon nad hranici běžných 

požadavků, zda důvěřují vedení a zda jsou loajální, zda mají dostatečné příležitosti 

k seberealizaci, jak jsou spokojeni se svým ohodnocením a zda se jim dostává respektu 

a uznání. Takže v podstatě body, které v teorii zachycuje Maslowova hierarchie potřeb. 

Efektivnost v podniku je velmi důležitým faktorem. Společnost Nestlé chce mít 

pracovníky efektivní, a proto považuje jako nutnost jim vytvořit dobré pracovní 

podmínky, skrze to, aby zaměstnanci byli dostatečným způsobem motivováni 

a připraveni odvádět výborný výkony s výsledky zaručujícími kvalitu práce. Ač nechtě, 

Zora dopadla v tomto průzkumu negativně. Negativní výsledek průzkumu zdůraznil 

nutnost vylepšit pracovní klima. Vedení závodu nic nechce ponechat náhodě a ihned 

začalo pracovat na různých opatřeních, čímž chce výsledky do budoucna rozhodně 

zlepšit. Tímto jednáním lze pochopit, že vedení závodu se o své zaměstnance pečlivě 

stará a přistupuje k nim jako k cennostem, do kterých investuje. Vrcholové vedení 

připravilo akční plány a různé akce pro zlepšení týmové spolupráce. Administrativní 

pracovníci si vyzkouší nasát atmosféru ve výrobě, na pracovišti se vytyčí určité místo, 

kam si člověk přijde, řekni si, co si myslí, aniž by mu hrozil postih.  

Základem pro vypracování této kapitoly byly informace získané na základě rozhovoru.81 

                                                
81 data získaná rozhovorem s Mgr. J. Matlochou, manažerem lidských zdrojů v závodě, ze dne 15.11.2010 
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5.8 Odměňování pracovníků v závodě Zora Olomouc 
 

Odměnou za práci je měsíční mzda. Tu nazýváme základní měsíční mzdou, ke 

které jsou vypláceny dále pak ještě různé pohyblivé složky mzdy. 

 

Výčet pohyblivých složek mzdy závodu Zora:82 

- mimořádné odměny a cílové odměny 

- odměny za dosažení úspor 

- odměny za pracovní pohotovost 

- odměny při životních a pracovních jubileích 

- prémie pro prodejce 

- příplatky (příplatek za práci přesčas, příplatek za práci ve svátek, příplatek za 

práci o sobotách a nedělích, příplatek za práci v odpolední směně, příplatek za 

práci v noční směně, příplatek za práci v nepřetržitém provozu, příplatek za 

negativní vlivy pracovního prostředí, příplatek za zastupování, souběh příplatků 

a osobní příplatek) 

- odstupné 

- fond ředitele 

 

Odměňování pracovníků se dá charakterizovat třemi konkrétními hesly.83 

- platíme dobře 

- platíme pravidelně 

- nepropouštíme 

 

Lze říci, že závod v podstatě ani finanční krize nepostihla. Zora se držela i při 

ekonomickém úpadku dobře a zachovala si i nadále stavy pracovníků. Nebyla nucena 

propouštět. Manažer z oblasti řízení lidských zdrojů poznamenal, že stavy zůstaly beze 

změny až snad na dvě výjimky. Se dvěma pracovníky závod rozvázal pracovní poměr, 

avšak událo se tomu tak po vzájemné, oboustranné domluvě.   

                                                
82 Kolektivní smlouva uzavřená mezi Nestlé Česko s.r.o., zastoupená jednatelem a generálním ředitelem a   

Základními organizacemi Nezávislého odborového svazu pracovníků potravinářského průmyslu a 

příbuzných oborů Čech a Moravy v rámci Nestlé Česko s.r.o., 2009/2010  
83 data získaná rozhovorem s Mgr. J. Matlochou, manažerem lidských zdrojů v závodě, ze dne 15.11.2010 
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Zásadní cíle v politice odměňování:84 

- získat nejvhodnější zaměstnance 

- udržte ty nejschopnější z hlediska konkurence 

- motivovat všechny zaměstnance, zvláště pak ty, kteří vykazují nejlepší výsledky 

- odměňovat spravedlivě a nestranně se zřetelem na důležitost práce, kterou každý 

zaměstnanec vykonává 

- podporovat dosažení cílů stanovených společností 

- efektivně řídit mzdové náklady společnosti  

 

 

5.9 Metodika výzkumného šetření a výsledky výzkumu 
 

V rámci praktické části budu provádět výzkumné šetření zaměřeno na spokojenost 

zaměstnanců v závodě Zora Olomouc.  

 

Pro výzkum bylo zvoleno dotazníkové šetření. Dotazníkovou formu jsem zvolila 

skrze několik důvodů. Oslovím tím větší množství pracovníků a touto cestou získám 

větší vzorek respondentů k poskytnutí informací. Dotazník je zcela anonymní, takže se 

domnívám, že pracovníci nebudou odpovídat zkresleně a se strachem. 

 

Stanovila jsem si následující hypotézy: 

1) Nejčastěji preferovaným motivátorem jsou peníze 

2) Špatné pracovní prostředí (lidé, klima, budova, pracovní podmínky) působí 

negativně a tím snižuje výkonnost zaměstnanců 

3) Většina zaměstnanců v závodě je ochotna absolvovat kurzy v rámci 

seberealizace 

4) Největší přínos ke spokojenosti má pochvala od nadřízeného pracovníka (přímý 

i nepřímý nadřízený pracovník) 

                                                
84 Kolektivní smlouva uzavřená mezi Nestlé Česko s.r.o., zastoupená jednatelem a generálním ředitelem a   

Základními organizacemi Nezávislého odborového svazu pracovníků potravinářského průmyslu a 

příbuzných oborů Čech a Moravy v rámci Nestlé Česko s.r.o., 2009/2010  

 



 48 

5) Většina respondentů pracuje v závodě Zora 11 a více let, má výuční list a jsou 

ve věku 31 až 49 let 

6) Zaměstnanci nehodnotí aktuálně poskytované benefity příliš kladně 

7) Většina zaměstnanců se bojí zveřejnit myšlenku před svým nadřízeným 

pracovníkem 

8) Odborové organizace mají v podniku důležitou roli a jistý význam 

 

Při výzkumu jsem zvolila pracovní harmonogram v následujících fázích: 

- přípravná fáze 

- realizační fáze 

- fáze vyhodnocení 

 

Dotazník byl sestaven z 22 otázek, které byly zformulovány jednoznačně 

a jednoduše. Zároveň byl dotazník doplněn obrázky, které vybídnout zaměstnance 

k většímu zájmu zodpovědět otázky. K vyplnění bylo poskytnuto časové období 

v rozmezí jednoho týdne. Dotazník byl zaměstnancům předán v tištěné podobě. 

Vyplnění dotazníku bylo dobrovolné. V úvodu dotazníku byly konstruovány přesné 

instrukce k jeho vyplnění.   

V papírové podobě byl poskytnut dotazník pro 50 zaměstnanců. Jeho návratnost 

byla i vzhledem k nevýhodám dotazníku velmi vysoká. Zaměstnanci byli ochotni 

spolupracovat. K finálnímu zpracování výsledků jsem měla k dispozici 40 navrácených 

dotazníků. Výzkum probíhal na rozsáhlé výrobní hale, kde je nejvyšší počet 

zaměstnanců.  

  

Jak dlouho již pracujete v daném závodě? 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

méně jak 5 let
6 - 10 let
11 a více let
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Jak byste hodnotil/a vztahy se spolupracovníky a vůbec atmosféru na 
pracovišti?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

velmi pozitivně
spíše pozitivně
neutrálně
spíše negativně
velmi negativně

 Jak byste hodnotil/a zaměstnanecké výhody, které jsou Vám 
aktuálně poskytovány?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

velmi pozitivně
spíše pozitivně
neutrálně
spíše negativně
velmi negativně

Jste spokojen/a s Vaším finančním ohodnocením za Vámi 
vykonávanou práci?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ano
spíše ano
spíše ne
ne

Byl/a byste ochoten/ochotna se dále v rámci seberealizace vzdělávat 
(jazykové kurzy, kvalifikace, apod.)?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ano
ne

Je Váš výkon na současném pracovišti motivován morálním 
hodnocením? 

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ano
ne
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Pokud jste na předchozí otázku odpověděl/a ano, kdo Vás takto 
nejčastěji motivuje?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

nadřízený
kolega

 

Jakou známkou byste ohodnotil/a své pracovní místo?  
(1 = nejlepší, 5 = nejhorší)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

známka 1
známka 2
známka 3
známka 4

 

Vadí Vám hlučnost na pracovišti?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ano
ne

Sdělujete průběžně své osobní názory a nápady svým nadřízeným?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

ano, bez obavy
ano, ale s obavou
ne

 

Uvítali byste v rámci motivačního programu nějakou změnu? 

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ano
ne
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Zamlouvají se Vám všechny motivátory (veškeré v současnosti 
poskytované benefity)? 

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ano
ne

 

Získáváte prací i jiné přínosy než jen peníze? 

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ano
ne

 

Domníváte se, že peníze jsou pro Vás nejdůležitějším motivátorem?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ano
ne

 

Domníváte se, že výše Vaší mzdy ovlivňuje pracovní výkon?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ano
spíše ano
spíše ne
ne
nevím

 

Jaký je Váš názor na odborovou organizaci v závodě?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

velmi pozitivní
spíše pozitivní
neutrální
spíše negativní
velmi negativní
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Byl by pro Vás motivací kariérní postup v rámci závodu?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ano
ne
nevím

 

Je Váš pracovní výkon ovlivňován pracovním prostředím?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

ano
ne

 

Uveďte, prosím, které benefity nejvíce preferujete? 

0% 20% 40% 60% 80% 100%

podpora stravování
firemní automobil
firemní mobil. telefon
firemní notebook
dovolená navíc
outdoorové programy

 

Jakého jste pohlaví?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

muž
žena

 

Kolik Vám je let?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

méně než 30 let
31 - 49 let
50 a více let

 



 53 

Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

ZŠ
SŠ vyučen
SŠ s maturitou

  

Z analýzy získaných dat z dotazníkového šetření vyplynulo, že ženy jsou 

aktivnějšími prvky a mají větší snahu podílet se na změnách v podniku. Dále z výzkumu 

vyšlo najevo, že z dotazovaných respondentů zaujímali největší podíl zaměstnanci ve 

věkovém složení méně než 30 let. Lze říci, že mladí lidé jsou iniciativnější a myslí na 

svoji budoucnost. Atmosféra na pracovišti je hodnocena respondenty spíše pozitivně. 

Z čehož lze usoudit, že nepanuje nepřátelská atmosféra, nejsou vyvíjené stresové situace 

a spolupracovníci podávají výkony ve vzájemném souladu, tudíž je tímto provedená 

práce pozitivně ovlivněna. Pracovnímu prostředí je přidělena průměrná známka, 

přičemž ke zlepšení známky by přispěla instalace klimatizačního zařízení ve výrobní 

hale. Zaměstnaneckým výhodám v podniku je připisován velký význam, jelikož to 

v zaměstnancích vyvolává kladné reakce. Motivační program chtějí ponechat beze změn 

až na menší výjimky – např. poukázky do prodejny či 13. a 14. platy, neboť se jim 

zamlouvají všechny poskytované motivátory. Z výsledků je zřejmé, že jsou zaměstnanci 

dobře motivováni. Ovšem plýtváním financí by nebylo ani pořízení polohovatelných 

židlí pro zaměstnance. Nejvíce preferované benefity z aktuálně nabízených, jsou 

podpora stravování a dovolená navíc. Velká část pracovníků není spokojená s finančním 

ohodnocením za vykonávanou práci. Tedy jednoznačným a zároveň silným 

motivátorem jsou peníze, což vyšlo najevo ve více položených otázkách. Hlavní vidina 

zaměstnanců se skrývá převážně v penězích, nadšení pro jiné možné přínosy není 

efektivní. I přesto, že je pro zaměstnance nejdůležitějším motivátorem mzda, chybí jim 

pochvala. Morálního ohodnocení se jim dostává ve výjimečných případech a to spíše od 

kolegů než od nadřízeného. Větší počet zaměstnanců v závodu se shodl na odpovědi, že 

sice sdělují průběžně své nápady a názory nadřízeným, ale s obavou. Seberealizace 

a kariérní postup jsou v současnosti podstatnými faktory, přispívajícími k rozvoji 

člověka, přičemž s tímto tvrzením souhlasí i většina zaměstnanců. Vyplynuly názory, že 

pohledy na odborovou organizaci v závodě jsou neutrální.                                             
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ZÁVĚR 
 

Cílem mé bakalářské práce je zhodnocení efektivnosti motivačního systému 

a jeho jednotlivých částí v závodě Zora Olomouc. Na základě výzkumné části bych ráda 

nastínila, co všechno tato práce přinesla a jak obohatila danou problematiku. 

 

V teoretické části jsem především objasnila pojem motivace a popsala důležité 

a základní motivační teorie. 

 

Dle získaných výsledků z výzkumu lze konstatovat skutečnost, že v motivačním 

programu závodu není třeba činit výrazné změny. K větší spokojenosti zaměstnanců 

a efektivnějšímu chodu firmy by bylo prospěšné provést menší dílčí změny. V doposud 

analyzovaném motivačním programu lze za silnou stránku považovat oblast pracovního 

prostředí – vztahy se spolupracovníky a atmosféru na pracovišti. Stejně tak k silným 

stránkám lze zařadit hodnocení zaměstnaneckých výhod. Oproti tomu slabé stránky 

spočívají v morálním a peněžním ohodnocení. Lze říci, že z osmi stanovených hypotéz 

se mi více jak polovina potvrdila.  

A jaká jsou navrhovaná doporučení k motivačnímu programu a co by vedení 

mohlo zlepšit? Jedno z hlavních doporučení je lepší ohodnocení zaměstnanců podniku, 

jelikož projevili nespokojenost v této oblasti. Pokud nemá společnost dostatek financí 

na zvýšení objemu mezd, je na místě odměnit pracovníka za práci nad rámec povinností 

alespoň pomocí menších osobních odměn. Je nutno podotknout, že je potřeba využívat 

ústní pochvaly a nešetřit s nimi. Ačkoliv ústní pochvala nemá v dnešní době až tak 

velký význam jako pochvala peněžní, přesto je od zaměstnanců tohoto závodu velmi 

žádaná. Vedení by proto mělo své zaměstnance aktivně chválit, vždyť pochvala není 

přece zpeněžená a odstraní nežádoucí komunikační bariéry, které se v podniku 

vyskytují mezi vedením a podřízenými. Touhou zaměstnanců je lepší komunikace 

s vedením a lepší informovanost o aktuálních změnách. Dále je radno obohatit oblast 

seberealizace z důvodu plynoucího z šetření. Lidé pracující v tomto závodu projevili 

viditelný zájem se dále vzdělávat a kariérně postupovat. 

Závěrem je třeba zdůraznit, aby si vedení společnosti vážilo svých zaměstnanců, 

jednalo s nimi s úctou a přistupovalo k nim jako k vlastnímu jmění, neboť není nad 

vlastní pracovní síly.  
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Teoretická část zahrnuje základní pojmy, analýzu motivačních teorií, popisuje 

vliv motivace a stimulace na výkon, faktory ovlivňující motivaci a její funkce. 

Předmětem praktické části je konkrétní motivační program závodu zjištěný na základě 

získaných informací, který je dále analyzován. Součástí této části je i dotazníkové 

šetření, které slouží jako základ pro navržení změn. Cílem práce je zhodnocení 

efektivnosti motivačního systému a jeho jednotlivých částí.      

 

The theoretical part includes the basic points, the analysis motivational theories, 

describes the influence of the motivation and stimulation at the work output, factors 

affecting motivation and her functions. The subject of the practical part is specific 

motivational programme of the factory identified  on the basic of the information which 

is further analyzed. A part of this section is also a research made by a questionaire that 

serves as a base for suggesting of changes. The purpose of the work is to evaluate 

effectivity of the motivational system and its parts.  
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Příl.  - Dotazník 
 
Dobrý den, 
 
 Dovoluji si Vás požádat o vyplnění tohoto dotazníku, v němž Vás prosím 
o poskytnutí pravdivých údajů. V dotazníku jsou zahrnuty otázky týkající se Vaší 
osobnosti v souvislosti s motivací a stimulací. 
 

Jeho vyplnění je zcela anonymní a poskytnuté informace budou použity pouze 
pro účely mé bakalářské práce. Vedení závodu s dotazníkovým šetřením souhlasí, ale 
o jednotlivých výpovědích se nedozví, budou informováni až o celkových statistikách. 
Odpovědi na jednotlivé otázky vyznačte, prosím, do kroužku. Vyplněné dotazníky 
vhoďte, prosím, do boxu v odpočívárně na dílně do 9. března 2011.  
  

Děkuji Vám za ochotu spolupracovat a za Váš čas. 
 
      Barbora Farkašová 

 
 
 
 
1. Jak dlouho již pracujete v daném závodě?  
a) méně jak 5 let 
b) 6 - 10 let 
c) 11 a více let 
 
 
2. Jak byste hodnotil/a vztahy se spolupracovníky a vůbec atmosféru na 
pracovišti? 
a) velmi pozitivně 
b) spíše pozitivně 
c) neutrálně 
d) spíše negativně 
e) velmi negativně 
 
 
3. Jak byste hodnotil/a zaměstnanecké výhody, které jsou Vám aktuálně 
poskytovány? 
a) velmi pozitivně 
b) spíše pozitivně 
c) neutrálně 
d) spíše negativně 
e) velmi negativně 
 
 
4. Jste spokojen/a s Vaším finančním ohodnocením za Vámi vykonávanou práci? 
a) ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) ne 
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Příl.  - pokračování 
 
5. Byl/a byste ochoten/ochotna se dále v rámci seberealizace (uplatnění se, které 
přináší vnitřní uspokojení a rozvoj osobnosti) vzdělávat (jazykové kurzy, 
kvalifikace, apod.)? 
a) ano 
b) ne  
 
 
6. Je Váš pracovní výkon na současném pracovišti motivován morálním 
hodnocením (pochvalou)?  
a) ano 
b) ne 
 
 
7. Pokud jste na předchozí otázku odpověděl/a ano, kdo Vás takto nejčastěji 
motivuje? Pokud jste v předchozí otázku zvolil/a variantu ne, tak přejděte k další 
otázce. 
a) nadřízený 
b) podřízený 
c) kolega 
 
 
8. Jakou známkou byste ohodnotil/a své pracovní místo?  
(1 = nejlepší, 5 = nejhorší) 

□ 1 

□ 2 

□ 3 

□ 4 

□ 5 
 
 
9. Vadí Vám hlučnost na pracovišti? 
a) ano 
b) ne 
 
 
10. Sdělujete průběžně své osobní názory a nápady svým nadřízeným? 
a) ano, bez obavy 
b) ano, ale s obavou 
c) ne 
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Příl.  - pokračování 
 
11. Uvítali byste v rámci motivačního programu nějakou změnu? Pokud odpovíte 
ano, tak jakou? 
a) ano 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………… 
b) ne 
 
 
12. Zamlouvají se Vám všechny motivátory (veškeré v současnosti poskytované 
benefity)? Pokud odpovíte ne, tak který z nich byste zrušil/a? 
a) ano 
b) ne 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………… 
 
 
13. Získáváte prací i jiné přínosy než jen peníze? Pokud odpovíte ano, tak jaké? 
a) ano 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………… 
b) ne 
 
 
14. Domníváte se, že peníze jsou pro Vás nejdůležitějším motivátorem? 
a) ano 
b) ne 
 
 
15. Domníváte se, že výše Vaší mzdy ovlivňuje pracovní výkon? 
a) ano 
b) spíše ano 
c) spíše ne 
d) ne 
e) nevím 
 
 
16. Jaký je Váš názor na odborovou organizaci v závodě? 
a) velmi pozitivní 
b) spíše pozitivní 
c) neutrální 
d) spíše negativní 
e) velmi negativní 
 
 
17. Byl by pro Vás motivací kariérní postup v rámci závodu? 
a) ano 
b) ne 
c) nevím 
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Příl.  - pokračování 
 
18. Je Váš pracovní výkon ovlivňován pracovním prostředím?  
a) ano 
b) ne 
 
 
19. Uveďte, prosím, které benefity nejvíce preferujete? Z dané nabídky můžete 
zvolit tři možnosti. Pokud si nevyberete z daného výčtu, uveďte jiné benefity. 

□ podpora stravování 

□ firemní automobil 

□ firemní mobilní telefon 

□ firemní notebook 

□ dovolená navíc 

□ outdoorové programy 
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………… 
 
 
20. Jakého jste pohlaví? 
a) muž 
b) žena 
 
 
21. Kolik Vám je let? 
a) méně než 30 let 
b) 31- 49 let 
c) 50 a více let 
 
 
22. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
a) ZŠ 
b) SŠ vyučen 
c) SŠ s maturitou 
d) VOŠ 
e) VŠ 
 
 
 
 
 

Děkuji Vám za trpělivost a za Vaše odpovědi…  
 


