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1. ÚVOD 

Motivace, odmČĖování a vzdČlávání zamČstnancĤ se považují jako nejdĤležitČjší, ale 

také nejsložitČjší procesy Ĝízení lidských zdrojĤ v každém podniku. V každém podniku 

existuje vlastní systém tČchto procesĤ, pĜesto mají společný cíl, a to nejen získávání 

nových zamČstnancĤ, ale také udržení si zamČstnancĤ stálých, kteĜí se podílejí na plnČní 

podnikových cílĤ. V současné dobČ existuje mnoho teorií vČnující se dané problematice, 

proto dochází k neustálým zmČnám systému motivace, odmČĖování a vzdČlávání 

zamČstnancĤ za účelem zvýšení jejich pracovní produktivity a loajality k podniku. 

Motivovaní zamČstnanci dosahují dobrých pracovních výsledkĤ a tím pĜispívají k plnČní 

podnikovým cílĤm a uspokojení managementu. Podnik s vysokou pracovní 

produktivitou má pak výborné postavení na trhu, čímž si zvyšuje i svou prestiž. Proto 

musí mít podnik nastavený takový systém motivace, který pĜispívá k naplnČní nejen 

podnikových cílĤ, ale i k uspokojení potĜeb managementu a Ĝádovým zamČstnancĤm. 

Klíčovým nástrojem motivace je mzda za práci, jejíž výše se odvíjí od systému 

odmČĖování. Do systému odmČĖování patĜí i rĤzné benefity, které motivaci k práci 

zvyšují, v nČkterých podnicích mají zamČstnanci i možnost si své benefity vybrat, tento 

systém se nazývá Cafeteria a jeho výhodou je flexibilita výbČru a lepší uspokojení 

potĜeb všech zamČstnancĤ. Dále mohou podniky poskytovat rĤzné nepenČžní odmČny, 

jako napĜ. pružná pracovní doba, služební telefon, firemní školka, možnost dalšího 

vzdČlávání apod. 

Výše mzdy se pak odvíjí od pracovní pozice, ale také vzdČlání zamČstnance. Pokud 

podnik podporuje další vzdČlávání, zajišťuje si kvalitní pĜísun know-how do podniku, 

ale také zvyšuje motivaci zamČstnancĤ, neboť svým vývojem se mohou dostat na vyšší 

pracovní pozice a zvýšit si tak svou mzdu. Ale nastavení takového systému vzdČlávání, 

který by odpovídal podnikovým cílĤm, pracovním pozicím, ale i cílĤm zamČstnancĤ 

je velmi složité, proto se podniky vČtšinou zamČĜují pouze na vzdČlávání managementu 

a vedoucích pracovníkĤ pro udržení kvalitního vedení. 

Cílem mé bakaláĜské práce je analyzovat systémy vzdČlávání zamČstnancĤ, motivace 

a odmČĖování ve dvou podnicích odlišného odvČtví a navrhnout na základČ jejich 

porovnání a s využitím poznatkĤ získaných z odborné literatury, alternativy doporučení 

pro zlepšení uvedených systémĤ. Dalším cílem je najít souvislosti s Herzbergovou teorií 
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motivace. TČmito podniky jsou Avire, s.r.o. (výrobní podnik) a Š+H Bohunice, s.r.o. 

(podnik poskytující služby ve stavebnictví). Tyto podniky jsem si vybrala z dĤvodu 

odlišnČ nastavených sledovaných systémĤ a také proto, že firma Š+H Bohunice, s.r.o. 

funguje spíše jako rodinná firma a Avire, s.r.o. je ve vlastnictví společnosti z Velké 

Británie čili jejich zpĤsob odmČĖování, motivace a vzdČlávání se mĤže lišit. 

BakaláĜská práce je rozdČlena na dvČ části. První část na teoretickou, kde za pomocí 

odborné literatury se vČnuji vysvČtlení základních pojmĤ a druhou část praktickou, 

kde zpracovávám výsledky z dotazníkového šetĜení. 

Na závČr následuje shrnutí výsledkĤ a navržení možných zmČn, které by mohly obČma 

podnikĤm a jejich zamČstnancĤm prospČt. 
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2. TEORETICKÁ ČÁST 

2.1  MOTIVACE  

Motivace je vnitĜní stav človČka, jenž jej popohání k určité činnosti. Z pohledu 

manažera motivovaný človČk pracuje pilnČ bez výkyvĤ pro dosažení dĤležitých cílĤ. 

Špatný výkon ale zpĤsobují i jiné faktory. 

Motivaci tvoĜí motivační proces, jehož východiskem je neuspokojená potĜeba, která 

vede človČka k určitému chování, nedostatek nČkteré potĜeby zpĤsobuje uvnitĜ človČka 

napČtí (fyzické i psychické), které jej automaticky smČruje k uspokojení tohoto 

nedostatku, čímž sníží i své napČtí. [3]  

Podle doc. Ing. Marie Horalíkové [5] je motiv jednotkou motivace, kterým označuje 

specifické vnitĜní podmínky, které človČka povzbuzují a jeho aktivitu udržují a orientují 

k určitému cíli. Motivem mohou být potĜeby, city, zájmy, pudy, ideály, hodnoty, pĜání, 

postoje apod. a človČka povzbuzují jen do chvíle, dokud tyto motivy nedosáhnou určité 

úrovnČ, tj. nedosáhne určitého cíle, nebo pokud nezjistí, že naplnČní tČchto cílĤ není 

realizovatelné. Každý človČk má jiné motivační vlastnosti, jež jsou dané jeho osobností. 

Ke vzbuzení motivĤ, tedy k uspokojení potĜeb, volí jedinec vhodné prostĜedky 

a vynakládá takové úsilí, dokud nedojde k jejich naplnČní a tím pĜejít k aktivování 

dalšího motivu. 

Pro pochopení motivace vzniklo mnoho teorií, aby manažeĜi dokázali lépe chápat 

zpĤsob chování jejich podĜízených a díky tomu pĜedcházet nežádoucímu chování 

pracovníkĤ v podniku. Avšak žádná z tČchto teorií nedokáže univerzálnČ vysvČtlit 

lidské chování. 

2.1.1 TEORIE MOTIVACE ZAMċěENÉ NA OBSAH 

Jde o teorie, které nám vysvČtlují, co nás motivuje, a sice Maslowova hierarchie potĜeb 

a Herzbergova dvoufaktorová teorie. 
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2.1.1.1 MASLOWOVA HIERARCHIE POTěEB 

Maslow kladl dĤraz na dva základní pĜedpoklady: 

a. Lidé jsou živočichové nemající dostatek a jejich potĜeby jsou závislé na tom, 

co již mají. Pouze neuspokojené potĜeby ovlivĖují lidské chování, tedy uspokojená 

potĜeba není motivátorem. 

b. Všechny potĜeby jsou hierarchicky uspoĜádané podle dĤležitosti. Jakmile je níže 

postavení potĜeba uspokojená, objeví se další, která potĜebuje také uspokojit. 

Maslowova teorie se skládá z pČti úrovní potĜeb, které poskládal do pyramidy podle 

jejich významu (viz. Obrázek č. 1 – Maslowova hierarchie potĜeb): fyziologické 

potĜeby, potĜeby bezpečí, sociální potĜeby, potĜeby uznání a potĜeby seberealizace. 

 

Obrázek 1 - Maslowova hierarchie potĜeb 

 

Zdroj: James H. Donnelly, Management, obr. 11.2., s. 372, Maslowova hierarchie 

potĜeb 

Popis obrázku 

- Seberealizace – potĜeba uplatnit své zkušenosti a rozvíjet se 

- Uznání a ocenČní – potĜeba ocenČní a uznání od ostatních kolem nás 

- Sociální potĜeby – potĜeba lásky, pĜátelství, pĜíslušnosti k nČjaké skupinČ 

- Jistoty a bezpečí – potĜeba jistoty v zamČstnání i v osobním životČ, pocit bezpečí 

a ochrany vlastní osoby 

- Fyziologické potĜeby – základní lidské potĜeby – potrava, voda, teplo 

SEBEREALIZACE 

UZNÁNÍ A OCENĚNÍ 

SOCIÁLNÍ POTŘEBY 

JISTOTY A BEZPEČÍ 

FYZIOLOGICKÉ POTŘEBY 
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Z Maslowovy hierarchie vyplývá, že projevují-li se u lidí nČjaké nedostatky, pĜednČjší 

je uspokojit dominantnČjší potĜeby, tedy dle pyramidy potĜeb uspokojení probíhá 

od zdola nahoru. 

Maslowova hierarchie je snadno pochopitelná a atraktivní, neuráží zdravý rozum 

a zdĤrazĖuje nČkteré potĜeby, které se vyskytují u osob pracujících v podnicích a jiných 

typech organizací. Pokud dostáváme mzdu a plat, jsme schopni uspokojit fyziologické 

potĜeby sebe i své rodiny a nČkteré zamČstnanecké výhody organizací pomáhají 

uspokojit i nČkteré potĜeby bezpečí a jistoty. Na druhé stranČ lidé ve firmách, funkcích 

i zemích jsou rĤzní. Každý má svou hierarchii potĜeb postavenou jinak. NČkteré potĜeby 

se mohou pĜekrývat a nČkteré mohou být zaĜazeny do více kategorií a často se naše 

potĜeby mČní vzhledem ke zmČnám v dĤsledku času a v rĤzných životních situacích. [3] 

2.1.1.2 HERZBERGOVA DVOUFAKTOROVÁ TEORIE 

Herzberg na rozdíl od Maslowa postavil svou teorii na studiu uspokojování potĜeb 

a na deklarovaných motivačních efektech tohoto uspokojování u 200 technikĤ 

a účetních. 

V prĤbČhu šetĜení se Herzberg a jeho společníci ptali, kdy se dotazovaní 

pĜi své pracovní činnosti cítili obzvlášť dobĜe a kdy naopak obzvlášť špatnČ. Každý 

pak popsal okolnosti, které k tomu vedly. Z prĤzkumu pak vyvodili tyto skutečnosti: 

a. NČkteré okolnosti práce (pokud nejsou pĜítomny) primárnČ zpĤsobují 

nespokojenost zamČstnancĤ, ale jejich pĜítomnost na motivaci nemá žádný vliv. 

Herzberg je nazval udržovacími faktory (hygienické faktory), ponČvadž 

jsou dĤležité k udržení určité úrovnČ spokojenosti 

 Podniková politika a správa 

 Odborný dozor 

 Vztahy s nadĜízenými 

 Vztahy s pracovníky stejné úrovnČ 

 Vztahy s podĜízenými 

 Plat 

 Jistota práce 

 Osobní život 

 Pracovní podmínky 

 Postavení 
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b. NČkteré okolnosti práce (pokud jsou pĜítomny) zpĤsobují vysokou míru 

motivace, zatímco pokud nejsou pĜítomny, nevyvolávají žádnou nespokojenost. 

Herzberg je nazval motivátory (satisfaktory) 

 Dosažení cíle 

 Uznání 

 Povýšení 

 Práce sama 

 Možnost osobního rĤstu 

 OdpovČdnost 

Z Herzbergova šetĜení nám vychází nový pohled na spokojenost a nespokojenost, 

kterou v porovnání s tradičním pohledem znázorĖuje následující schéma. 

TRADIČNÍ POHLED 

Spokojenost X Nespokojenost 

HERZBERGģV POHLED 

Motivátory 

Spokojenost X Žádná nespokojenost 

Udržovací faktory 

Žádná spokojenost X Nespokojenost 

Zdroj: James H. Donnelly, Management, obr. 11.3., s. 376 

Pokud se manažeĜi snaží odstranit nespokojenost pracovníkĤ pouze odstranČním 

udržovacích faktorĤ, nemohou očekávat, že dojde k celkové motivaci. Pro celkovou 

motivaci musejí zabudovat motivátory pĜímo do práce. 

Na druhou stranu Herzberg vČnoval svĤj prĤzkum technikĤm a účetním, kteĜí se celý 

život snažili získat dobrou kvalifikaci za účelem vyššího odmČĖování, ale to nemusí 

platit i u ménČ kvalifikovaných jedincĤ. NapĜíklad zatímco technici a účetní vidí 

plat a mzdu jako udržovací faktor, lidé pracujících na manuálních pozicích ho považují 

za zcela zásadní motivátor. [3] 

V následující tabulce nalezneme rozdíly mezi Herzbergovou a Maslowovou teorií 

motivace. 
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Tabulka 1 - Maslowova a Herzbergova teorie: Rozdíly 

OBLAST MASLOWOVA 

HIERARCHIE POTěEB 

HERZBERGOVA 

DVOUFAKTOROVÁ 

TEORIE 

Vztahuje se Na všechny lidi ve 

společnosti ve všech typech 

zamČstnání, ale i na 

dĤchodce 

VČtšinou na duševní 

pracovníky a na vysoce 

kvalifikované specialisty 

Vliv potĜeb na chování Všechny potĜeby mohou 

motivovat 

Pouze nČkteré potĜeby 

mohou fungovat jako 

motivátory 

Role peněžní odměny MĤže motivovat Není klíčovým motivátorem 

Čeho se týká Týká se všech lidí a jejich 

životĤ 

SoustĜeďuje se na práci 

Typ teorie Deskriptivní (to, co je) Preskriptivní (to, co by mČlo 

být) 

Zdroj: James H. Donnelly, Management, tab. 11.2., s.380, Maslowova a Herzbergova 

teorie: rozdíly 

2.1.2 TEORIE MOTIVACE ZAMċěENÉ NA PROCES 

Tyto teorie se zamČĜují na zpĤsob, jak dochází k motivaci, tj. co je pĜíčinou určitého 

chování, co jej Ĝídí, udržuje a co zastavuje. Jsou to teorie spravedlnosti a Vroomova 

expektační teorie. 

2.1.2.1 TEORIE SPRAVEDLNOSTI 

Teorií spravedlnosti se zabýval profesor J. Stacy Adams z Univerzity ze Severní 

Karolíny a uvádí, že samotné uvČdomČní si nespravedlnosti je motivační silou. Pokud 

si pĜi srovnání s ostatními myslíme, že s námi bylo zacházeno nespravedlivČ, snažíme 

se nespravedlnost odstranit. Ocenit míru spravedlnosti bychom mohli pomČrem mezi 

vklady a výnosy ze zamČstnání, tedy zkušenostmi a znalostmi, které jsme do zamČstnání 

pĜinesli a platem či uznáním, jež nám ze zamČstnání plyne. 
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ZpĤsobĤ, jak redukovat nespravedlnost je mnoho, nejčastČji jsou to tyto zpĤsoby: 

- Odchod ze zamČstnání 

- ZmČna vkladu vloženého do zamČstnání, tj. ménČ práce či častČjší absence 

- ZmČna výnosu prostĜednictvím žádostí o vyšší plat nebo dodatečné 

zamČstnanecké výhody 

- ZmČna vnímání již obdržených výnosĤ ze zamČstnání. ČlovČk mĤže znovu 

zvážit, zda jeho odmČna není pĜece jen lepší, než vyplynulo z pĤvodního 

porovnání 

Musíme si uvČdomit, že každá zmČna se porovnává u ostatních. ManažeĜi musí dokázat 

pochopit význam vnímání všech zamČstnancĤ. Pokud systém odmČĖování není 

dostatečnČ propracovaný, mohou se nČkteĜí jedinci cítit vĤči ostatním nespravedlivČ 

odmČĖováni. Každou odmČnu by manažeĜi mČli dokázat odĤvodnit. 

Z této teorie nám nevyplývá žádný návod, jak spravedlnost vytvoĜit. Na povrch také 

vyvstává otázka, kdo je ta osoba, se kterou se daný jedinec porovnává. Dalším 

problémem je fakt, že výzkumy týkající se teorie spravedlnosti se týkaly hlavnČ platu, 

ale zapomínalo se na ostatní odmČny, zda u nich také dochází k porovnávání. [3] 

2.1.2.2 VROOMOVA EXPEKTAČNÍ TEORIE 

Victor Vroom chápal motivaci jako proces Ĝídící volbu, kdy jsou jedinci motivováni 

k volbČ mezi rĤznými zpĤsoby chování. Pokud daná osoba vČĜí, že její úsilí bude 

patĜičnČ odmČnČno, bude motivována k vyššímu výkonu, z čehož plyne, že jedinci 

vynakládají pracovní úsilí k dosažení takového výkonu, který by mČl mít za následek 

žádoucí odmČnu. 

V expektační teorii mají vliv i další primární promČnné, a sice: volba, očekávání 

a preference, kde volba značí svobodu jedince vybrat si z Ĝady alternativních chování 

(rychlá nebo pomalá práce), očekávání je víra, že chování bude či nebude úspČšné 

(žádoucí odmČna), preference jsou u všech jedincĤ rĤzné, pĜipisují je k rĤzným 

výsledkĤm, odmČnám i trestĤm. 

Dá se Ĝíci, že očekávání mĤžeme ovlivnit výbČrem zamČstnancĤ se zvláštními 

dovednostmi a schopnostmi, nebo vzdČláváním lidí pro zlepšení jejich dovedností 

a schopností a podporovat je k dosažení určité úrovnČ výkonu. ManažeĜi by mČli 

být ochotní pomoci, jejich úkoly by mČly být realistické a mČli by dokázat poradit. 
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Pokud chtČjí ovlivnit preference svých zamČstnancĤ tím, že budou naslouchat jejich 

potĜebám, vést je k žádoucím výsledkĤm pro nČ samotné, poskytovat jim dostatečné 

vybavení a pracovní podmínky pro dosažení žádoucího výkonu. Na druhou stranu 

Vroomova expektační teorie je mnohem složitČjší než teorie podle Herzberga nebo 

Maslowa. Dalším problémem je pak určení preferencí. [3] 

2.1.3 PRACOVNÍ MOTIVACE 

Pracovní motivace je druh motivace, která je spojena s výkonem pracovní činnosti, 

se zastáváním určité pracovní pozice, s výkonem pozicí odpovídající pracovní role, 

tj. s plnČním pracovních úkolĤ. Pracovní motivace odpovídá celkovému pĜístupu 

človČka k práci, ke konkrétním okolnostem jeho pracovního uplatnČní a ke konkrétním 

pracovním úkolĤm. 

Z psychologického hlediska se rozlišují dvČ skupiny pracovních motivĤ: 

a. Motivy, které souvisejí s prací samotnou = intrinsická motivace 

 PotĜeba činnosti 

 PotĜeba kontaktu s lidmi (se zákazníky) 

 PotĜeba výkonu 

 Touha po moci 

 PotĜeba seberealizace 

b. Motivy, které se nacházejí mimo vlastní práci = extrinská motivace 

 PotĜeba penČz 

 PotĜeba jistoty 

 PotĜeba potvrzení vlastní dĤležitosti 

 PotĜeba sociálních kontraktĤ [5] 

Podle Gisely Hagemannové [9] z nČkterých studií plyne, že celkovou pohodu našeho 

tČla i duše ovlivĖují emoce a človČk, který dokáže své emoce projevit, napomáhá 

ozdravit své zdraví a tím mĤže dosáhnout i lepších výsledkĤ. Jedním z nástrojĤ 

pro zklidnČní emocí je pohyb, napĜ. firma Google nabízí v podniku rĤzná zaĜízení 

pro pohyb, ale také soukromé maséry i saunu.  
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Pracovní motivaci mĤžeme rozdČlit také jako pozitivní nebo negativní, tzn. že mĤže 

smČĜovat k optimálnímu jednání nebo naopak k jeho nenaplnČní. Z tohoto hlediska 

mĤžeme rozdČlit motivy, které nás vedou k určitému pracovnímu jednání: 

- Aktivní motivy – podnČcují pracovní výkon 

- Podporující motivy – vytváĜejí prostor pro pĤsobení aktivních motivĤ 

- Potlačující motivy – odvádČjí pracovníka od pracovního výkonu [5] 

2.1.4 MANAŽERSKÉ STRATEGIE ZVYŠOVÁNÍ MOTIVACE 

Ke zlepšení výkonu existuje Ĝada motivačních programĤ, napĜ. mezi nejvýznamnČjší 

patĜí obohacování práce a odmČĖování odrážející výkon. 

2.1.4.1 OBOHACOVÁNÍ PRÁCE 

Pokud človČk vykonává mnoho let stejnou činnost, mĤže se cítit více frustrovaný 

a nespokojený. Jeho reakcí je pak snížení produktivity, zanedbání kvality, zvýšení 

absence, snaha o získání vyšší mzdy a širší škálu zamČstnaneckých výhod. Prosazuje 

vČtší účast pĜi rozhodování, které pĜímo ovlivĖuje jejich práci. 

Metoda obohacování práce vychází z Herzbergovy teorie, musíme ale rozlišit termíny 

obohacování práce a rozšiĜování, kdy obohacování je nástroj, který poskytuje pĜíležitost 

psychologicky rĤst a pĜi práci zrát, zatímco rozšiĜování práce znamená zvýšení 

množství zadaných úkolĤ. 

Existuje pČt klíčových dimenzí práce, které pokud jsou pĜítomny, činí práci bohatší, ale 

tyto dimenze nemusíme vždy najít na všech manažerských a dČlnických pracovních 

místech a také každý zamČstnanec reaguje jinak na tyto dimenze. 

a. Rozmanitost 

 RĤzné operace, rĤzné postupy či rĤzná zaĜízení 

 Využívá se všech dovedností a kvalifikace zamČstnancĤ 

b. Celistvost úkolu 

 VytváĜení celkĤ, samostatné dokončování určitého funkčního kusu práce 

 Porušení rutiny 

c. Významnost úkolu 

 Je dána mírou vlivu na okolí 

d. Autonomie 

 PĜesunutí odpovČdnosti za svou vykonanou práci 
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 Možnost stanovení si pracovního či osobního cíle 

e. ZpČtná vazba 

 Nezbytné ke zlepšování svých dovedností [3] 

2.1.4.2 MOC ZPċTNÉ VAZBY 

Podnik mĤže efektivnČ pracovat, pokud se zamČstnancĤm poskytuje i zpČtná vazba 

vázaná k jejich pracovnímu výkonu. JedinČ tak mĤže zamČstnanec zamČnit 

i svĤj pĜístup či se zdokonalit. 

Pro vČtšinu zamČstnancĤ je dĤležitá pozitivní zpČtná vazba, i když jich více 

jak polovina nedostává. Pokud má mít zpČtná vazba správný účinek, mČla 

by být opravdová, upĜímná a konkrétní, nejlépe z očí do očí. NČkdy se stává, 

že nás chvála mĤže i urazit, pokud se chválí nČco, co my bereme jako samozĜejmost, 

cítíme se pak podhodnoceni. StejnČ tak by človČk mČl umČt pĜijmout pozitivní zpČtnou 

vazbu, podČkovat za ní, aby se človČk, který nás chválí, se necítil hloupČ.  

I kritiku by chtČlo dostat mnoho zamČstnancĤ, aby vČdČli, co dČlají špatnČ, ale pokud 

je kritiky pĜespĜíliš, dochází k demotivaci k práci, naopak pĜemíra chvály 

už pak nemotivuje k vyššímu výkonu. PĜijmout kritiku s klidnou hlavou a uznat 

svou chybu je tČžké pro každého z nás. Lidé proti kritikovi útočí a hájí se, svádí vinu 

na nČkoho jiného. SebevČdomý človČk kritiku pĜijme, nejistý človČk svalí vinu na jiné. 

Své sebevČdomí si budujeme od dČtství, a to je tĜeba si posilovat. [9] 

2.1.4.3 PěIDċLOVÁNÍ ODPOVċDNOSTI 

PĜi pĜesunutí úkolĤ z vyšší úrovnČ na nižší získává nadĜízený více času na Ĝešení 

vedoucích povinností, avšak vČtšina nadĜízených toto argumentuje neschopností 

svých zamČstnancĤ pro nedostatek jejich znalostí, a že jeho nadĜízený nemá dostatek 

času pro jejich rozvoj.  Tím, že nadĜízený má pĜemíru úkolĤ k plnČní, často odkládá jiné 

na delší dobu. Pro pĜidČlení odpovČdnosti si stačí udČlat seznam všech povinností, 

doplnit je o časové údaje a náročnost a nČkteré rutinní záležitosti či jednání pĜenechat 

nižší úrovni. [9] Tím, že podĜízení budou vykonávat zajímavČjší a náročnČjší úkoly, 

budou se cítit více dĤležití pro podnik, více uznáváni, což je motivuje k vyššímu 

výkonu. Další výhodou je, že delegováním odpovČdnosti si podĜízení mohou rozšíĜit 

své dovednosti. 



 

19 
 

2.1.4.3 ODMċŇOVÁNÍ JAKO MOTIVAČNÍ SLOŽKA 

OdmČĖování zahrnuje nejen plat či mzdu, ale i jiné formy zamČstnaneckých výhod jako 

napĜ. zdravotní a nemocenské pojištČní, plat po dobu dovolené, pĜíspČvek na dovolenou 

či podnikem placené životní pojištČní. Každá z teorií motivace naznačuje, že peníze 

mohou mít vliv na úsilí i stálost výkonu. [5] 

Systém odmČĖování mĤže vytváĜet: 

- Krátkodobý osobní hmotný zájem v prĤbČhu pracovního procesu 

- Dlouhodobý hmotný zájem v zamČĜení a kvalitČ činnosti pracovníka v souladu 

s dlouhodobČjší strategií personálního rozvoje pracovníka 

Účinnost mezd pro motivaci je ovlivnČna tČmito faktory: 

- VČdomí závislosti mezi výší mzdy a pracovním úsilí a jeho výsledky 

u jednotlivých pracovníkĤ 

- Míra ovlivnitelnosti pracovního výsledku jednotlivcem 

- ÚroveĖ reálné mzdy 

- Zachování jistoty výdČlku do budoucnosti a zohlednČní vlivu inflace 

- Sociální program 

- Výše a podíl hmotných benefitĤ nemzdového charakteru v celkové odmČnČ 

- Stav na trhu práce 

- Možnost osobního rozvoje pracovního postupu 

- Pracovní podmínky 

- Prestiž pracovní funkce [4] 

U Maslowovy teorie dokáže penČžní odmČna uspokojit každou z pČti úrovní, podle 

Herzberga pĜedstavují peníze pouze udržovací faktor, které by na motivaci nemČly 

mít žádný vliv, naopak u expektační teorie mohou peníze fungovat jako motivátor, 

pokud jedinec cítí, že dobrý výkon je nástrojem k jejímu získání. V teorii spravedlnosti 

pomocí penČz dochází ke srovnávání jedincĤ mezi sebou podle vykonávaných výsledkĤ. 

Systém odmČĖování musí vytváĜet pĜesvČdčení, že dobry výkon vede k vyšší odmČnČ, 

pokud má motivovat. StejnČ tak u nepenČžních odmČn musí být jasná vazba na dobrý 

výkon. [3] 

Naproti tomu, v ĜadČ pĜípadĤ nelze prokázat pĜímý vliv mzdy na výkon, protože 

ne vždy znamená spokojený pracovník výkonný pracovník. VČtšina zamČstnancĤ 
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považují odmČĖování jako výhodu zvyšující jejich spokojenost, ale pokud 

má být zvýšena výkonnost, musí být jednoznačnČ managementem stanovena a také 

ĜádnČ ohodnocena. Zvýšení mzdy je pouze pĜíznivým faktorem k naplnČní tČchto 

faktorĤ. [4] 

2.1.4.4 KOMUNIKACE 

Existuje-li volná a otevĜená komunikace v podniku, pak si mĤžeme navzájem 

dĤvČĜovat, nejsme si lhostejní a vzájemnČ respektujeme své názory. Správná 

komunikace zajišťuje tok informací, které jsou potĜeba pro dobrý chod společnosti. 

ZamČstnanci by mČli vČdČt, co se od nich očekává a jak je jejich práce spjata 

s podnikovými cíli. Pokud nadĜízený neposkytuje dostatek informací, pak musí 

být zamČstnanci iniciativní a vše ĜádnČ se svým nadĜízeným prokonzultovat. Chystají-li 

se nČjaké zmČny v podniku, mČli by to zamČstnanci vČdČt dostatečnČ dopĜedu, aby 

se mohli lépe adaptovat a na zmČny pĜipravit. 

PĜi otevĜené komunikaci musí pĜíjemce informací umČt naslouchat jako projev respektu 

k této osobČ. PĜi pĜedávání informací je tĜeba zvážit, zda jsou všechny opravdu nutné, 

aby pĜíjemce nebyl pĜehlcen. [9] 

2.2 VZDċLÁVÁNÍ 

Podle Gisely Hagemannové [9] klesá v dnešní dobČ počet mladých kvalifikovaných lidí 

a kvalifikovaná lidská pracovní síla je tak nedostatkovým zboží, ale díky tomu si mohou 

lépe vybírat lukrativnČjší nabídky, kde se mohou prosadit a zdokonalit své zkušenosti. 

PĜi nástupu do své práce se mladý človČk musí adaptovat. Začíná mu etapa prosazování 

se za účelem uznání, v pozdČjší fázi se snaží rozvinout svou odbornost a zároveĖ 

prohlubuje své sociální dovednosti. Nutno dodat, že tento proces se týká každého 

jedince nastupujícího na novou pracovní pozici v kterémkoli vČku. Další etapou človČka 

pak provází otázky o smyslu jeho práce, zda je účelné vČnovat ji svou životní energii, 

kdy pĜichází do fáze pĜehodnocování, nČkdy i z dĤvodu nenadálých skutečností, jako 

je snižování pracovní síly v podniku. PĜedpokladem k udržení svého zamČstnání je také 

ochota rozvíjet si svou kariéru, bČhem které človČk projde četnými zmČnami činností. 

Poptávka na trhu bude po takové pracovní síle, která má žádané kompetence a neustále 

si je zdokonaluje. [4] 
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Programy vzdČlávání a rozvoje pĜedstavují složitý a dlouhodobČjší proces, kdy dochází 

ke zvýšení kvalifikace zamČstnancĤ pro vykonávání složitČjších úkolĤ a pĜijímání 

rĤzných pravomocí, jež mají v kompetencích pouze výše postavení pracovníci. MĤžeme 

Ĝíci, že se vzdČláváme celý život, kdy se snažíme získat alespoĖ základní znalosti 

a pozdČji své dosavadní znalosti „obalujeme“ znalostmi novČjšími, pĜičemž v rámci 

povinných praxí získáváme Ĝadu zkušeností, jež mĤžeme využít pozdČji 

ve svém zamČstnání. Pokud ale chceme dosáhnout vyšších cílĤ, musíme se vzdČlávat 

neustále, a úkolem manažerĤ je zajistit takové vzdČlávací kurzy, které by odpovídaly 

takové pracovní činnosti, které daný zamČstnanec vykonává nebo naopak takové kurzy, 

které odpovídají vyšší funkci, o níž se daný zamČstnanec snaží. [3] 

Další výhodu ve vzdČlávání pro zamČstnance vidí Monica Belcourt [2] v tom, 

že čím jsou vzdČlanČjší a zkušenČjší, tím dostávají zpravidla vyšší zamČstnanecký 

honoráĜ, to vede k vyššímu pracovnímu nasazení, navíc klesá i chybovost, tím i potĜeba 

kontroly na pracovištích. 

Gisela Hagemannová [9] poukazuje na problém racionalizace, kdy se podnik mĤže 

dopustit ztráty nČkterých kvalifikovaných zamČstnancĤ, kteĜí by se mohli díky 

svým získaným zkušenostem a znalostem v daném okamžiku více rozvíjet. PozdČji 

mĤže dojít k situacím, kdy se mladší jedinci nemají od koho učit. Stačí jen malý náznak 

o propouštČní a konkurence mĤže pĜetáhnout ty nejlepší pod sebe. 

Monica Belcourt [2] upozorĖuje na skutečnost, že náklady na rekvalifikaci narĤstají 

více než inflace, manažeĜi jsou pak nuceni pĜijmout nejménČ nákladnou alternativu 

pro poskytnutí nezbytného školení, tím podstupují riziko, že tato alternativa nedosáhne 

nejlepších výsledkĤ, či dokonce žádných. JiĜí Kleibl [4] dodává, že výdaje 

na vzdČlávání zamČstnancĤ pĜedstavují dlouhodobou investici, pokud chceme udržet 

perspektivní výkonnost svého podniku, ale pĜi potĜebČ snižování pĜímých nákladĤ 

podniku jsou náklady na další vzdČlávání vyškrtnuty jako první, čímž dosáhneme sice 

okamžitého výsledku snížení nákladĤ, ale výraznČ nám poklesnou kompetence 

zamČstnancĤ k vykonávání dĤležitých činností. 
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2.2.1 METODY VZDċLÁVÁNÍ 

VzdČlávání pracovníkĤ se člení podle skupin pracovníkĤ na: 

- PĜípravu dČlníkĤ 

- PĜípravu technicko-hospodáĜských pracovníkĤ 

- Vstupní pĜípravu pro výkon Ĝídící funkce 

- Další zvyšování kvalifikace Ĝídících pracovníkĤ a specialistĤ – prostĜednictvím 

kurzĤ zamČĜených na vedení lidí, komunikačních dovedností a motivování 

podĜízených [5] 

Ke vzdČlávání a rozvoji využívá personální management rĤzné metody, pĜičemž každá 

má své výhody a omezení a dále je každá efektivní pro určitý okruh zamČstnancĤ. 

Pro rozvoj a vzdČlávání je dĤležitá i motivace človČka. [4] 

Podle Jamese H. Donnellyho [3] se výcvik a doškolování týká provozních zamČstnancĤ, 

rozvoj naopak manažerĤ. Rozvoj u managementu je potĜebný, aby mČl potĜebné znalosti 

a dovednosti k Ĝízení. Celý tento proces začíná výbČrem kvalifikovaných jedincĤ 

a pokračuje bČhem celé jejich kariéry. 

Výcvik v organizacích bývá často spojen se zavedením nejmodernČjších technologií, 

které mohou vyžadovat kvalifikovanČjší dohled a obsluhu, načež se musí počítat 

s vyššími náklady na pĜíslušné zaškolení. Pro školitele je pak dĤležité, aby rozumČl 

podnikové kultuĜe či organizaci. Posluchači by mu mČli dĤvČĜovat a zároveĖ i on musí 

být dostatečnČ proškolený. [2] 

2.2.1.1 PěÍPRAVA DċLNÍKģ 

Na pĜípravu dČlníkĤ se využívají zejména tyto metody: 

- Zácvik – poučení či krátkodobý zácvik pĜi pĜíchodu na pracovištČ 

- Zaškolení – absolvování odborné teoretické a praktické pĜípravy, která 

je zakončena zkouškou a vydáním osvČdčení 

- Studium k získání výučního listu 

- PĜíprava ke kvalifikačním zkouškám 

- Periodické obnovování a pĜezkušování zpĤsobilosti 

- Získání nové kvalifikace (rekvalifikace) [5] 
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2.2.1.2 PěÍPRAVA TECHNICKO-HOSPODÁěSKÝCH PRACOVNÍKģ 

Pro technicko-hospodáĜské pracovníky se využívají tyto metody: 

- Pomaturitní kurzy na školách 

- Specializační pĜíprava – získání podrobnČjších a zvláštních vČdomostí 

a dovedností 

- Účelová pĜíprava – jednorázová, napĜ. pĜi zmČnČ právních pĜedpisĤ 

- Účast na odborných konferencích a semináĜích 

Moderní je využívání pĜípravy v týmech, kdy dochází i ke zlepšení vztahĤ na pracovišti 

prostĜednictvím komunikace a kooperace. [5] 

2.2.1.3 PěÍPRAVA PRO VÝKON ěÍDÍCÍ FUNKCE 

Pracovníci nastupující do Ĝídící funkce jsou vzdČláváni tČmito metodami pĜímo 

na pracovištích svého podniku: 

- Plánovaná rotace – seznámení s pracovišti, se kterými bude v budoucnosti 

pĜicházet do styku 

- StĜídání pracovních míst, které nemají Ĝídící charakter 

- StĜídání úkolĤ v pozorování – seznámení s vedoucími pracovníky jednotlivých 

pracovišť 

- StĜídání na místech asistentĤ 

- Zahraniční stáže [5] 

Rozvojové programy kladou dĤraz na zkušenosti, pĜičemž by manažeĜi mČli také 

rozvíjet svou mentální odolnost. [3] 

2.2.2 PROCES VZDċLÁVÁNÍ 

Podle Williama B. Wethera [8]: „I zkušený zaměstnanec, který je uveden do nového 

zaměstnání, potĜebuje dosáhnout rovnováhy prostĜednictvím orientace odborné 

pĜípravy“ a „rozvoj pomáhá jednotlivci se zvládnutím budoucích povinností bez ohledu 

na jeho současné zaměstnání.“ 

Podle Gisely Hagemannové [9] je zase dĤležité držet krok s dobou ve všech odvČtvích, 

nejen v prĤmyslovém odvČtví, kde dochází k neustálému technologickému rozvoji 

a inovacím. Klíčem k úspČchu je rozvíjení a osobní zdokonalování, ale také poskytování 



 

24 
 

dostatečného množství informací v pĜípadČ pĜesunutí nČkterých rozhodnutí nebo 

odpovČdnosti na své podĜízené. 

VzdČlávací proces mĤže probíhat pĜímo na pracovišti i ve speciálním školícím zaĜízení, 

pĜesto musí být vždy monitorován a Ĝízen odborníky na vzdČlávání. Má-li 

být vzdČlávání efektivní, musí vycházet z potĜeb podniku i jednotlivých zamČstnancĤ 

a všechny vzdČlávací programy by mČly Ĝešit nČjaký problém. Na konci procesu je tĜeba 

všechny kurzy a programy vyhodnocovat, zda funguje, jak má, a zda je efektivní 

z hlediska nákladĤ. [3] 

2.2.2.1 IDENTIFIKACE POTěEBY VZDċLÁVÁNÍ 

Lidský zdroj mĤžeme označit jako nejdĤležitČjší zdroj v podniku, z čehož nám vyplývá, 

že pro naplnČní budoucího úspČchu v podniku je nutné podpoĜit rozvoj 

svých zamČstnancĤ, pĜesto mnoho podnikĤ nemá ani zdaleka potĜebnou úroveĖ 

v rozvoji lidských zdrojĤ. Tato skutečnost často vede vládu k rĤzné podpoĜe, 

napĜ. ve Velké Británii existovaly Industrial Training Boards (Rady pro prĤmyslový 

trénink), které sloužily k povzbuzení rozvoje lidských zdrojĤ. Fungovalo to tak, 

že podniky posílaly finanční odvody radám a pokud byla jejich iniciativa k rozvoji 

zamČstnancĤ chvályhodná, mohly jim být odvody navráceny v plné výši. [13] 

PotĜeba vzdČlávání a kvalifikace je velmi obtížnČ kvantifikovatelná vlastnost človČka, 

ponČvadž stanovit kvalifikační požadavky jednotlivých pracovních míst a nalezení 

souladu mezi potĜebami pracovních míst a potĜebami zamČstnancĤ je obtížné. Jejich 

stanovení je založeno na odhadech a aproximativních postupech na základČ analýzy 

pracovních míst, zkušenostní pracovníkĤ, ale také aktuálních zmČn vyvolaných 

technickým rozvojem, zavedením nové technologie apod. Identifikace probíhá analýzou 

nejprve širší škály údajĤ (analýza celé organizace – struktura, výrobní program) 

pĜes analýzu užší škály (analýza pracovních míst a jednotlivce). [7] 

PĜístup managementu k poskytování školení svým zamČstnancĤm je ovlivnČn mnoha 

faktory: 

a. Okolí 

 Legislativa, ekonomie, demografie a sociální hodnoty tuzemska 

 Konkurenční podniky 
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b. Organizace 

 UmČní Ĝídit lidské zdroje vzhledem ke stanovení cílĤ podniku 

c. Lidské zdroje 

 Snaha o udržení si schopných zamČstnancĤ a náležitČ je motivovat 

k práci 

 Konzultace s podĜízenými pracovníky, analýza pracovních míst, 

plat a odmČn, hodnocení výkonĤ, vztahĤ mezi jednotlivými útvary 

d. Proces výcviku a rozvoje 

 Identifikace problému 

i. Existuje problém – stížnosti zákazníkĤ, nízký podíl na trhu, 

špatná kvalita, frustrace zamČstnancĤ => analýza situace, 

jak vypadá, jak by mČla vypadat 

ii. Výcvik – použití nejlepších metod pro dosažení cíle výcviku 

iii. Ukončení výcviku – bylo dosaženo cíle? Vyplatilo se toto Ĝešení? 

[2] 

PĜedevším zamČstnanci stojící v první linii by mČli pĜicházet s novými návrhy, 

jak zlepšit procesy a výkonnost ve prospČch zákazníkĤ i vlastního personálu. 

Podmínkou je jejich dĤkladná rekvalifikace, využívání jejich potenciálu a poskytování 

pĜíležitostí k rozvíjení tvĤrčích schopností. Pokud podnik nabídne pracovníkovi 

dostatek pĜíležitostí pro dosažení jeho kariérových cílĤ, ziskem bude čas a prostĜedky 

vynaložené na jejich rozvoj. Lidé, kteĜí mají výkonnostní potenciál, že jejich postup 

v pracovní pozici závisí na trvalém rozvíjení zkušeností. [4] 

2.2.2.2 PLÁNOVÁNÍ OSOBNÍHO ROZVOJE 

Plánování osobního rozvoje je základním stavebním kamenem pro Ĝízení pracovního 

výkonu. Nezahrnuje pouze osvojování znalostí a dovedností potĜebných k vykonávání 

pracovních úkolĤ, ale také formování osobnosti všech zúčastnČných, formování jejich 

sociálního a pracovního chování s účelem být efektivním pro organizaci i pro sebe. 

Smyslem plánování osobního rozvoje je podporovat učení a poskytnout zamČstnancĤm 

znalosti a dovednosti a orientovat je na chování, které pĜispČje k podnikovým cílĤm, ale 

i k pokroku v jejich pracovní kariéĜe. 
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Postup pĜi plánování osobního rozvoje: 

- Analýza dosavadního pracovního výkonu pracovníka, novČ dohodnutých cílĤ 

pracovního výkonu a jejich požadavkĤ a také potĜeb a pĜání pracovníka 

- Stanovení cílĤ k pĜekonání problémĤ pracovního výkonu, ke zlepšení znalostí, 

dovedností a chování a k rozšíĜení znalostí, dovedností a chování k vykonávání 

náročnČjší práce, ale také k rozšíĜení jeho zamČstnatelnosti 

- PĜíprava plánĤ činnosti 

- Realizace plánĤ činnosti 

- Vyhodnocení plánĤ činnosti 

PĜičemž je efektivní, aby pracovníci sami posoudili, jaký rozvoj potĜebují k vČtšímu 

uspokojení ze své práce a pĜispČli tím tak k naplnČní svých cílĤ. [6] 

Realizace mĤže probíhat na pracovišti nebo mimo pracovištČ: 

a. Rozvoj na pracovišti 

 Instruktáž pĜi výkonu práce – pĜedvedení pracovního postupu 

podĜízenému 

 Coaching – vysvČtlování a sdČlování pĜipomínek a periodická kontrola 

 Mentoring – obdobný coachingu, ale pracovník si vybírá svĤj vzor 

 Counselling – vzájemné konzultování a ovlivĖování mezi pracovníkem 

a nadĜízeným 

 Asistování – pomocník ke zkušenému pracovníku 

 PovČĜení úkolem 

 Rotace práce 

 Pracovní porady 

b. Rozvoj mimo pracovištČ 

 PĜednáška – faktické a teoretické informace 

 PĜednáška spojená s diskuzí/semináĜ 

 Demonstrování (praktické, názorné vyučování) – pĜedvádČní postupĤ 

prostĜednictvím trenažérĤ, počítačĤ nebo audiovizuální techniky 

 PĜípadové studie – studování, diagnostika a pĜedložení Ĝešení pro určité 

organizační problémy 

 Workshop – obdobný pĜípadovým studiím, Ĝeší se v rámci týmu 
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 Brainstorming – varianta pĜípadových studií, každý musí navrhnout 

Ĝešení k dané problematice, následuje diskuze 

 Simulace – Ĝešení bČžné životní situace 

 Hraní rolí 

 Assessment centre – plnČní rĤzných úkolĤ a Ĝešení problémĤ tvoĜících 

každodenní náplní práce manažerĤ 

 Outdoor training = učení se hrou – hry či akce spojené se sportovními 

výkony a manažeĜi se pĜitom učí manažerským dovednostem 

 VzdČlávání pomocí počítačĤ – simulace pracovních situací [7] 

NejkvalitnČjší je samostatný rozvoj, jelikož každý má možnost volby a zformovat 

si tak kvalitu svého života, ale velká vČtšina z nás tuto volbu nevyužije 

a vzdá se jí pĜi sebemenší pĜekážce. Jenže pro dnešní organizace je žádaný človČk ten, 

který je schopen na sebe vzít vČtší odpovČdnost za sebe a využít tak i více svĤj pracovní 

potenciál. Žádný zamČstnavatel nedokáže zajistit rozvoj u všech svých zamČstnancĤ, 

bylo by to plýtvání zdrojĤ, protože nČkteĜí zamČstnanci o rozvoj ani nemají zájem. 

Efektivní by bylo, pokud by se vzdČláváním souhlasily obČ strany. [4] 

2.2.3 SUBJEKTY PROCESU VZDċLÁVÁNÍ A ROZVOJE 

Podle Lloyda L. Byarse lze obecnČ Ĝíci, že primární zodpovČdnost za pracovní rozvoj 

zamČstnancĤ má management. NČkdy je tato zodpovČdnost delegována na nejstarší 

zamČstnance v každém oddČlení. Kvalita tohoto zpĤsobu vzdČlávání má pak značný 

vliv na produktivitu zamČstnance a jeho postoj k práci samotné. [12] 

V mnoha podnicích je vzdČlávání náplní personálního útvaru, což nejde zajistit 

v prostĜedí, kde se spoléhá na samovzdČlávání zamČstnancĤ. Pro perspektivu 

samostatného učení a rĤstu intelektuálního kapitálu musí plnit svou roli: vrcholový 

management, bezprostĜední nadĜízený, personální útvar a pracovníci. 

a. Vrcholový management je efektivní, pokud 

 Podporuje vzdČlávání a rozvoj 

 Formuluje firemní politiku vzdČlávání a rozvoje 

 Zabezpečuje integraci vzdČlávání a rozvoje s ostatními nástroji 

personálního Ĝízení, zejména s kariérovým plánováním, vnitĜní mobilitou 

a odmČĖováním 
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 Komunikuje o strategii lidských zdrojĤ a cílech plánováním, vnitĜní 

mobilitou a odmČĖováním 

 Sami se účastní vzdČlávacích akcí a zapojují se do rozvojových 

programĤ 

b. BezprostĜední nadĜízený 

 VČtšina bezprostĜedních nadĜízených není moc ochotna ke vzdČlávání 

nebo dalšímu rozvoji svých podĜízených, pĜestože na nČ bývá 

delegována odpovČdnost za zvyšování pracovních kompetencí 

svých podĜízených a koučovat je. Jejich neochota vČtšinou plyne z toho, 

že za tuto činnost nebývají docenČní nebo se domnívají, že to není 

v popisu jejich práce. DĤvodem mĤže být i neschopnost rozpoznat 

nedostatky svých pracovníkĤ a jejich potenciál. Pro efektivní delegování 

tČchto pravomocí je účelné, aby vrcholový management rozvíjel 

manažerské dovednosti u pĜímých nadĜízených a poskytnul jim nezbytné 

zdroje k realizaci učení a kariérního rĤstu nejen u nich, ale i u jejich 

podĜízených. Jen potom budou pĜímí nadĜízení: 

i. Podporovat politiku a procedury vzdČlávání a rozvoje 

(rotace, zastupování na pracovišti) 

ii. Stanovovat potĜeby vzdČlávání a rozvoje (pĜi  

iii. hodnocení pracovníka, osobní plány rozvoje) 

iv. Kouči a mentory podĜízených 

v. Trenéry jiných manažerĤ a budou nahrazovat externí školitele 

vi. AktivnČ se sami učit a rozvíjet své kompetence 

c. Funkce personální útvaru 

 Plánování, organizování a koordinace vzdČlávacích aktivit 

 Monitorování prĤbČhu a výsledkĤ vzdČlávání a rozvoje 

 Hodnocení efektivnosti vzdČlávacích akcí 

 Ve velkých organizacích poskytuje také specifická školení, ale kvĤli 

zabezpečování vzdČlávání pomocí outsourcingu od vzdČlávacích institucí 

a poradenských společností dochází k oslabení této funkce 

d. Pracovníci 

 Jsou cílenými subjekty procesu vzdČlávání a rozvoje. Účelné je zapojení 

pracovníkĤ do konzultací o politice a metodách rozvíjení zpĤsobilosti 

k práci, ať už prostĜednictvím účasti na poradách nebo poskytnutím 
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pĜipomínek do poštovních schránek. Jejich pĜímý nadĜízený 

by je mČl podporovat k poskytování jejich názorĤ pro zlepšení 

efektivnosti procesu rozvoje. NČkteré návrhy mohou být ocenČny veĜejnČ 

pomocí pracovních časopisĤ nebo na výročních konferencích firmy, 

kde se mohou tČšit z hmotných ocenČní. [4] 

2.2.4 OHODNOCENÍ VÝSLEDKģ  

Jedná se o konečnou fázi procesu vzdČlávání zamČstnancĤ, jestli bylo dosaženo 

stanoveno cílĤ. Hodnotící kritéria musí být stanovena už od samého začátku a prĤbČžnČ 

mohou být aktualizovány.  

Hodnocení vychází ze dvou skupin kritérií: 

a. Interní kritéria – jsou to kritéria pĜímo sdružená v obsahu programu, 

napĜ. jak rychle a pĜesnČ se orientuje učený orientuje v novém počítačovém 

programu, anebo co si myslí o nové zkušenosti, ale nČkdy k tomu nejsou tĜeba 

žádné zkušenosti a znalosti, proto to nemusí být pĜínosná kritéria 

b. Externí kritéria – podle tČchto kritérií jsme schopni Ĝíct, zda vzdČlávací 

kurz splnil účel nebo ne, a to napĜ. podle obratu nebo rĤzných výdajĤ [11] 

2.3 ODMċŇOVÁNÍ 

Pokud jde o systém odmČĖování jako motivační faktor, pak Gisela Hagemannová [9] 

poukazuje na problém v dnešním spotĜebním svČtČ, kdy ve skutečnosti nikdo nemá 

dostatek financí, všichni jsou naučeni utrácet a ve výsledku jsou i bohatí lidé chudými. 

Peníze jsou pro nás zásadní proto, že nám zajišťují živobytí, jejich zvýšením si mĤžeme 

dovolit i nČco navíc, což nás motivuje k vyššímu pracovnímu úsilí. 

Za svou práci dostáváme mzdu, která se sjednává v pracovní nebo kolektivní smlouvČ. 

Pokud mzda není sjednaná prostĜednictvím smlouvy, poskytuje zamČstnavatel svému 

zamČstnanci mzdový výmČr. Výše mzdy odpovídá pracovní pozici a činnosti 

jí odpovídající a je omezená vládními naĜízeními pĜi dodržování minimální mzdy. [5]  

2.3.1 MZDOVÁ STRUKTURA  

Podniky realizují zásady své mzdové politiky prostĜednictvím mzdové struktury, 

zahrnující jak odmČny nepenČžního, tak penČžního charakteru a jiných nehmotných 

stimulĤ k práci. MĤžeme je rozdČlit takto: 
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- PenČžní formy odmČĖování – mzda a všechny její složky, vč. pĜíplatkĤ a podílĤ 

na hospodáĜských výsledcích, benefity v penČžní formČ (pĜíspČvek 

na stravování, bydlení) 

- NepenČžní formy odmČĖování – naturální požitky a výrobky nebo služby 

a osobní vybavení, jejichž hodnotu mĤžeme vyjádĜit v penČzích (firemní auto, 

mobilní telefon), ale i rĤzná ocenČní, uznání okolím, vnitrofiremní titul  

ZamČstnavatel stanovuje mzdovou politiku s cílem: 

- Získat kvalifikované pracovníky, kteĜí svými znalostmi, dovednostmi 

a pracovním chováním splĖují požadavky pracovních míst a svým postojem 

k cílĤm firmy pĜispívají k vytváĜení stabilizovaného stavu zamČstnancĤ 

- Stimulovat k výkonu a žádoucímu pracovnímu chování 

- Zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci uvnitĜ firmy a ve srovnání 

se mzdovými relacemi na vnČjším trhu práce 

- Udržet celkový objem vyplacených mzdových prostĜedkĤ v rozsahu, který 

svou výší neohrožuje konkurenční schopnost firmy 

UplatnČním principĤ mzdového systému jsou rozdíly ve mzdách plynoucích 

z objektivních rozdílĤ mezi jednotlivými pracovními činnostmi, jejich dostupnosti 

na trhu práce, rozdílných výsledkĤ práce pracovníka a pracovní skupiny a jejich 

rozdílných pĜínosĤ k hospodáĜskému výnosu podniku. [4] 

Z hlediska struktury je mzda tvoĜena tČmito základními složkami: 

- Mzdový tarif 

- Výkonová složka (% ze mzdového tarifu) 

- PĜíplatek za vČk a zkušenost (% ze mzdového tarifu) – vČtšinou se vyskytuje 

v zamČstnáních ve státní sféĜe [5] 

ěada manažerĤ považuje odmČĖování jako nejvýznamnČjší faktor ovlivĖující výkon 

a pracovní chování zamČstnancĤ. NČkteré výzkumy toto tvrzení vyvrátilo, protože 

jen málo nedostatkĤ v pracovním výkonu lze usuzovat podle nízké úrovnČ mzdy, 

tím se Ĝešení nedostatku pouze zjednodušuje a opravdová pĜíčina se posouvá do pozadí. 

Jak velký vliv má odmČĖování na výkonnost pracovníka je vysvČtleno v části motivace, 

v kapitole č. 2.1.1 teorie motivace zamČĜené na obsah. [4] 
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2.3.2 TVORBA SYSTÉMU ODMċŇOVÁNÍ 

Organizace provádČjí mzdová šetĜení, aby zjistily, jaký hodinový tarif, kusovou sazbu 

nebo jiné ohodnocení včetnČ dalších zamČstnaneckých výhod nabízejí ostatní 

organizace. Pokud jsou mzdové tarify pĜíliš nízké, není tato organizace pĜíliš atraktivní 

pro kvalifikované pracovníky.  

NČkteré podniky vytváĜí relativní hodnotu práce a sestavují stupnici na základČ 

porovnání všech pracovních činností podle kvalifikovanosti, obtížnosti, pracovních 

podmínek, pĜispČní k produkci zboží či služeb apod. a seĜadí je od nejnáročnČjší 

po nejménČ náročnČ, jenže tento postup není zcela objektivní, poĜadí narušuje osobnost 

zamČstnancĤ pracujících na tČchto pracovních pozicí. 

Otázkou je, co je vlastnČ srovnatelná hodnota práce. Zatímco skutečná hodnota práce 

mĤže být podobná, nČkteré práce (vČtšinou vykonávané ženami) jsou placené nižším 

tarifem než jiné (vykonávané muži). Tyto rozdíly se označují jako mzdové 

diskriminace, nemusí být ale zpĤsobené jen pohlavím, mĤže jít také o senioritu, 

pracovní výkon nebo postavení držitele pracovního místa, nebo jde o odlišný pĜístup 

k pracovníkĤm. [3] 

PĜi tvorbČ systému odmČĖování musí management respektovat základní požadavky 

vycházející z ekonomické reality prostĜedí, kde firma funguje: 

- Respektování objektivní relace ceny práce na trhu práce (pĜihlédnutí 

k regionálnímu a profesnímu segmentu trhu práce) 

- Odvozování mzdových relací vyplývajících ze systému odmČĖování pĜedevším 

od významu činnosti pracovníka pro organizaci a kvalitu jeho práce 

(zabezpečování vnitĜní a vnČjší mzdové spravedlnosti) 

- Mzdové relace, které jsou vytvoĜeny na základČ objektivního hodnocení výkonu, 

jsou neefektivním počinem, pokud nevedou ke zmČnČ pracovního chování 

- Vycházení ze základního pĜedpokladu, že motivační účinný systém Ĝízení 

je Ĝízení oceĖování pracovního výkonu [4] 

2.3.2.1 PILÍěE SYSTÉMU ODMċŇOVÁNÍ 

ManažeĜi se pĜi stanovování mzdového systému musí potýkat se situačními požadavky 

a nepĜedvídatelnými okolnostmi, kvĤli kterým se musí odchýlit od cílĤ mzdové politiky 
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a flexibilnČ dotváĜet mzdový systém, aby bylo schopné odolat konkurenci. 

Konkurenceschopné odmČĖování se zakládá na tČchto pilíĜích: 

- Strategická analýza 

- Hodnocení mzdové praxe u konkurenčních firem pomocí mzdových prĤzkumĤ 

- Propojení vnitropodnikové struktury praxí s externími mzdami 

- Formulace mzdové politiky [4] 

2.3.2.1.1 STRATEGICKÁ ANALÝZA 

Odhaluje postavení podniku, a jaké jsou jeho vyhlídky. Identifikuje: 

- Konkurenty operující ve stejném oboru a lokalitČ 

- Profil oboru – objem prodeje, vlivy technologických inovací, dopady 

legislativních zmČn 

- Potenciální zahraniční poptávku po produktu nebo službách firmy 

- Dlouhodobou perspektivu oboru 

- Trh práce 

- Dostupné vnitropodnikové zdroje [4] 

2.3.2.1.2 HODNOCENÍ MZDOVÉ PRAXE U KONKURENČNÍCH FIREM 

Zpracovává výsledky ze mzdových prĤzkumĤ. Smyslem je zjistit kolik, komu, jak, 

a za co platit. PotĜebné údaje se dají zjistit z oficiálnČ publikovaných statistik (ČSÚ), 

tak od profesních svazĤ, oborových agentur a konzultantských společností. Podniky 

preferují mzdové prĤzkumy provádČné poradenskými společnostmi specializovanými 

v určitém segmentu oborĤ a trhu práce. Výsledky jsou zaznamenány do tabulek a grafĤ 

a soubory dat jsou popsány statistickými charakteristikami pro snadnČjší orientaci. 

ZamČstnanci jsou pak uspoĜádáni podle výše mzdy do intervalĤ. 

K popisu souboru se počítá: 

a. StĜední hodnota – podává informace o typické mzdČ, podle ní se určuje, jestli 

je daná pozice podhodnocená (pod stĜední hodnotou) nebo nadhodnocená 

(nad stĜední hodnotou) 

 Aritmetický prĤmČr – existuje-li v grafu jedna nebo více extrémních 

hodnot, pak dochází ke zkreslení výsledku 

i. Více nízkých extrémních hodnot => podhodnocená typická mzda 
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ii. Více vysokých extrémních hodnot => nadhodnocená typická 

mzda 

 Medián – není zkreslen extrémními hodnotami 

b. Míra variability – stanovuje velikost odchylky nebo rozptýlenost v souboru 

 SmČrodatná odchylka – o kolik vČtšina mezd pĜevyšuje prĤmČrnou mzdu 

a o kolik je nižší než prĤmČrná mzda [4] 

2.3.2.1.3 FORMULACE VNITROPODNIKOVÉ STRUKTURY PRAXÍ 

S EXTERNÍMI MZDAMI 

Externí diferenciace mezd je propojena s vnitropodnikovou strukturou prací, která 

pĜedstavuje v organizaci vykonávané práce podle jejich složitosti, odpovČdnosti 

a namáhavosti a obtížnosti pracovních podmínek. Strukturu prací spojujeme 

s pĜedpovídanou mzdovou hladinou pomocí regresní analýzy. Management 

se pak rozhoduje, jakou pozici za jednotlivé skupiny prací na trhu práce zaujme, 

zda za nČ nabídne nadstandardní, standardní nebo podprĤmČrné mzdy a benefity. [4] 

2.3.2.1.4 FORMULACE MZDOVÉ POLITIKY 

MČla by formulovat: 

- Jakou mzdovou hladinu firma nabídne 

- Jaké mzdové relace chce ve srovnání s vnČjším trhem práce prosazovat 

- Jakou vnitropodnikovou strukturou mezd chce prosazovat mzdovou 

spravedlnost a stimulovat zamČstnance k práci 

- Jak velký vliv na mzdu mĤže mít hospodáĜský výsledek 

- Jak velké rozdíly ve mzdách mohou být závislé na rozdílech v pracovních 

zpĤsobilostech a výsledcích individuální a kolektivní práce 

- Jak mohou zamČstnanci participovat na tvorbČ a rozvíjení mzdového systému 

- Jak chce zamČstnance informovat o mzdové politice a odmČĖování a jak s nimi 

hodlá komunikovat o realizaci mzdové spravedlnosti [4] 

2.3.3 MZDOVÉ FORMY 

Mzdové formy rozlišujeme, aby systém odmČĖování co nejvíce odpovídal výsledkĤm 

práce, výkonnosti a pracovnímu chování podle pracovní pozice. Sjednávají se zpravidla 

v pracovní smlouvČ. [5] 
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NejčastČji jde o: 

a. Časovou mzdu  

b. Úkolovou mzdu 

c. Smíšenou mzdu – vČtšinou časová v kombinaci 

 S úkolovou mzdou 

 S podílovou mzdou 

d. Podílovou (provizní) mzdu 

e. Programovou mzdu 

f. Mzdová zvýhodnČní 

 Prémie 

 OdmČny 

 MimoĜádné výplaty 

 Účast na výsledku hospodaĜení 

g. PĜíplatky povinné 

 Mzda za práci pĜesčas (nejménČ 25 % prĤmČrného výdČlku, pokud není 

poskytnuto náhradní volno) 

 Náhrada mzdy za práci ve svátek (nejménČ 50 % prĤmČrného výdČlku, 

pokud není poskytnuto náhradní volní, v kterém bude ohodnocen 

prĤmČrným výdČlkem) 

 PĜíplatek za práci ve ztíženém prostĜedí a zdraví škodlivém pracovním 

prostĜedí (sjednáno v pracovní smlouvČ nebo podle aktuálního naĜízení 

vlády) 

 PĜíplatek za práci v noci (od 22 h do 6 h) 

h. PĜíplatky nepovinné 

 PĜíplatek za práci v odpolední smČnČ 

 PĜíplatek za vedení pracovní skupiny 

 PĜíplatek za dČlenou smČnu 

 PĜíplatek za zastupování 

 PĜíplatek za práci v sobotu a v nedČli 

 PĜíplatek za znalost jazykĤ 
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i. Nemzdové odmČny 

 OdmČna za pracovní pohotovost 

i. Na pracovišti 

ii. Doma [5] 

2.3.3.1 ČASOVÁ MZDA 

Časová mzda je závislá na čase, tj. na jednotce času (nejčastČji hodina, týden, mČsíc, 

rok). Zpravidla u dČlnických pozic je časová mzda počítána podle hodiny, 

pro administrativní pracovníky, technické a vedoucí funkce se uplatĖuje mČsíční mzda, 

pro vrcholový management mĤže být sjednána roční mzda (plat).  

Její nevýhodou je, že se neodvíjí podle výkonu a Ĝada lidí tuto skutečnost mĤže 

zneužívat. Z tohoto dĤvodu bývá kombinována s jinou mzdovou formou 

(úkolová či podílová) nebo bývá poskytnut pĜíplatek na základČ hodnocení pracovního 

výkonu pracovníka. [5] 

2.3.3.2 ÚKOLOVÁ MZDA 

Používají ji podniky, které se soustĜedí na odmČĖování podle množství odvedené práce. 

PĜi jejím stanovování musí dodržet nČkteré zásady: 

- Je potĜeba pĜedem stanovit hospodárnČ technologický postup, pracovní postup 

a normy spotĜeby práce 

- Jsou zajištČny technické a organizační požadavky na plynulé plnČní pracovních 

úkolĤ 

- Množství a kvalita práce je spolehlivČ evidována a kontrolována 

- DČlníci mohou svým pracovním úsilím pĜímo ovlivnit plnČní výkonových norem 

- Bezpečnost práce a zdraví není ohrožena 

V podnicích velkosériové či hromadné výroby se uplatĖuje úkolová mzda stanovená 

podle kusu, tzn. počet jednotek zpracovaných za jednotku času. Často se používá 

i kolektivní úkolová mzda, pokud nejsme schopni sledovat a určovat mzdu 

za individuální výkon, tímto podporujeme spolupráci na pracovištích. [5] 

2.3.3.3 PODÍLOVÁ (PROVIZNÍ) MZDA 

Určená jako procento napĜ. z tržeb nebo obratu nebo jako procento stanovené podle 

pracovníka. Používá se u pracovních pozic, kde nelze pĜedem vytvoĜit postup 
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pro naplnČní daných úkolĤ a nedokážeme pĜesnČ určit čas k jejich naplnČní, a pĜesto 

je mĤže pracovník ovlivnit. [5] 

2.3.3.4 PROGRAMOVÁ MZDA 

Fixní mzda za zúčtovací období poskytovaná za plnČní pevnČ stanoveného pracovního 

úkolu, tj. programu zadaného určitému pracovnímu týmu s pĜedpokládaným časem 

splnČní. [5] 

2.3.3.5 ZAMċSTNANECKÉ POŽITKY A SLUŽBY ZAMċSTNANCģM 

ZamČstnanecké požitky a služby pĜedstavují penČžní a nepenČžní odmČnu nad rámec 

mzdy nebo platu, jedná se o formu dodatečného odmČĖování. 

ZamČstnanecké požitky mívají penČžní povahu, kdy mohou organizace pĜispívat 

napĜ. na péči o závislé osoby formou určitého procenta z hrubé mzdy nebo platu nebo 

pĜispívat na dovolenou. Naopak služby jsou nabízené programy, zaĜízeními nebo 

činnostmi, které jsou pro každého zamČstnance užitečné jako napĜ. parkovištČ, 

tČlocvična, bydlení, doprava nebo nČkteré organizace mají svou vlastní školku. 

Vzhledem k rostoucímu významu péče o dítČ pĜizpĤsobují nČkteré podniky 

svým zamČstnancĤm pracovní dobu nebo umožĖují práci na částečný úvazek či dokonce 

práci z domova. [3] 

ZamČstnancĤm se poskytují rĤzná jednorázová zvýhodnČní, která jsou dohodnutá 

v pracovní smlouvČ nad rámec jeho základní mzdy. MĤžeme je rĤznČ rozlišovat. 

BČžná mzdová zvýhodnČní: 

- Prémie 

- OdmČny 

- MimoĜádné výplaty – úhrada nákladu na vzdČlávání, nákladĤ na pĜestČhování 

se kvĤli služební cestČ 

- Podíl na zisku – bývá poskytnuto všem podle velikosti zisku, je diferencovaná 

podle pracovních skupin 
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Používají se i rĤzné pĜíspČvky jako uznání za odvedenou práci anebo jako odmČna, 

jejímž úkolem je stabilizace zamČstnancĤ a zachování vČrnosti k jejich podniku: 

- Vánoční gratifikace 

- Jubilejní gratifikace 

- Gratifikace na dovolenou 

Prémie poskytují zamČstnavatelé za mimoĜádnČ uspokojivý pracovní výkon 

a jsou poskytovány ve formČ: 

a. JednorázovČ 

b. Prémiových mezd 

 Za dosažený výkon 

 Za kvalitu 

 Za úspory (materiálu, energie) 

 Za využití výrobní kapacity 

 Za splnČní termínu 

 Protiúrazové [5] 

Následující tabulka zobrazuje odmČny nad rámec základní mzdy: 

Tabulka 2 - Odměny nad rámec základní mzdy 

Sociální a vedlejší výkony 

a služby 

Životní a dĤchodové pojištČní, pĜíplatky na bydlení, 

proplácení jízdného. 

PĜispívá k osobnímu zabezpečení a jistotě, vyjádĜení 

osobního ocenění pracovníků. 

Jednorázový bonus OdmČna za naplnČní cílĤ. 

Uznání či pochvala, posílení motivace. 

Dlouhodobé účasti Podíly na akcie. 

VytváĜí pocit u pracovníků, že se podílí na dlouhodobém 

úspěchu podniku. 

Služební auto Často i k soukromým účelĤm. 

Pro pracovníky, kteĜí musí hodně cestovat. 

Služební telefon Často i k soukromým účelĤm, ale do určitého limitu. 

Spíše na vyšších pozicích. 

Samostatné rozhodování o Poskytovány na krytí výdajĤ spojených s výkonem 
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pĜidČlených rozpočtových 

zdrojích 

povolání. 

Prostor pro samostatné rozhodování a osobní 

angažovanost, důvěra ze strany vedení. 

Podpora kariérního rĤstu Zajišťování vzdČlávacích kurzĤ, zaplacení části 

rekvalifikace. 

Zvýšení úrovně schopností a kompetencí svých 

zaměstnanců. 

Ostatní Vstupenky do kina, divadla, permanentky do fitness centra 

atd. 

Stimulace osobního pohodlí. 

Zdroj: Niermeyer, Rainer 
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3. METODIKA A CÍLE 

3.1 CÍL PRÁCE 

Hlavním cílem mé bakaláĜské práce je analyzovat systémy vzdČlávání zamČstnancĤ, 

odmČĖování a motivace ve dvou podnicích odlišného odvČtví a navrhnout na základČ 

jejich porovnání a s využitím poznatkĤ získaných z odborné literatury, alternativy 

doporučení pro zlepšení uvedených systémĤ. 

Dílčím cílem je studium odborné literatury v oblasti vzdČlávání, odmČĖování 

a motivace. Dalším cílem je sbČr informací z podnikĤ prostĜednictvím dotazníkového 

šetĜení doplnČného Ĝízeným rozhovorem s managementem pro lepší pochopení 

následného vyhodnocení s pomocí znalostí z odborné literatury. Na závČr jsou podniky 

porovnány a v pĜípadČ zjištČní nedostatkĤ v oblasti odmČĖování, vzdČlávání a motivace 

budou navrženy zmČny, které budou pĜedcházet dalším nedostatkĤm v budoucnu.  

3.2 VÝZKUMNÉ OTÁZKY 

Pro naplnČní stanovených cílĤ jsem si stanovila následující výzkumné otázky 

1. Existují rozdíly mezi stanovenými systémy motivace, odmČĖování a vzdČlávání 

ve zkoumaných podnicích? 

2. Existují rozdíly v závislosti: 

a. Na vČku 

b. Na pohlaví 

c. Nejvýše dosaženého vzdČlání 

d. Podle pracovního oddČlení 

e. Podle délky zamČstnání v daném podniku 

3. Nachází se v podnicích souvislost s Herzbergovou teorií motivace? 

3.3 METODICKÝ POSTUP 

Pro svou bakaláĜskou práci jsem si vybrala podnik Avire, s.r.o., který se nachází 

v Českých BudČjovicích zejména proto, že jsem zde kdysi vykonávala práci na dohodu 

provedení práce a mám zde relativnČ snadný pĜístup k informacím. Jako druhý podnik 

jsem si vybrala Š+H Bohunice, s.r.o., jelikož podniky vybrané pĜedtím odĜekly 

svou spolupráci, a tedy i zde mám snadný pĜístup ke všem informacím, které potĜebuji. 
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Podnik Avire, s.r.o. spadá do výrobního prĤmyslu – výroba součástek do výtahĤ, 

a podnik Š+H Bohunice, s.r.o. nabízí širokou škálu služeb – zejména ve stavebnictví. 

Pro naplnČní stanovených cílĤ jsem se v první části své práce vČnovala studiu odborné 

literatury v oblasti motivace, odmČĖování a vzdČlávání a zpracovala tak základní 

a dĤležité pojmy daného tématu. 

Druhou část tvoĜí praktická část, kde jsem nejprve pĜedstavila historii podnikĤ a jejich 

organizační strukturu, a poté jsem s pomocí tabulek a grafĤ interpretovala výsledky 

z uskutečnČného dotazníkového šetĜení. NáslednČ jsem Ĝešila stanovené výzkumné 

otázky a na závČr navrhla alternativy doporučení pro každý podnik zvlášť a zhodnotila 

současnou situaci v podnicích. 

Pro zpracování dotazníkĤ jsem si domluvila osobní schĤzky s managementem 

k bližšímu seznámení s jejich nastavenými systémy. NáslednČ byly dotazníky zaslány 

managementu ke schválení, aby nedocházelo k nedorozumČní. Dotazníky jsou pro oba 

podniky shodné pro snadnČjší porovnávání. ZamČstnanci jsou dále členČni do oddČlení, 

vyjma managementu, se kterým je veden Ĝízený rozhovor. Dotazník je rozdČlen 

na část vČnující se motivaci, další část odmČĖování a nakonec vzdČlávání.  

V dotazníku jsem použila pouze uzavĜené otázky, kde mají zamČstnanci volbu pouze 

jedné odpovČdi a na konec každé části jsem pĜidala otázku, co by v daném systému 

zamČstnanci chtČli zmČnit, aby konečné návrhy mČly smysl. 

Dotazníky v Avire, s.r.o. mi byly vyplnČny v únoru 2017, kde z 210 zamČstnancĤ 

odpovČdČlo 43. Dotazníky v Š+H Bohunice, s.r.o. byly vyplnČny v kvČtnu 2017 

a z celkového počtu 100 zamČstnancĤ odpovČdČlo 56. 
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4. PRAKTICKÁ ČÁST 

4.1 HISTORIE AVIRE, S.R.O. 

Avire, s.r.o. je jedna z vedoucích společností zabývající se zabezpečovacím 

a komunikačním systémem výtahĤ, jehož vlastníkem je Halma plc, skupina společností 

vyrábČjící produkty pro bezpečnost a ochranu.  

Společnost Avire, s.r.o. si klade veliký dĤraz na kvalitu, čímž si zajišťují vysokou 

spokojenost u svých zákazníkĤ a vedoucí pozici na svČtovém trhu v oboru výtahového 

prĤmyslu. Dodržení kvality si zajišťují denní kontrolou pĜi výrobČ a rĤznými kontrolami 

od managementu. Pro udržení své pozice se snaží o svĤj neustálý rozvoj 

v technologiích, kdy neustále pĜidávají a rozšiĜují jejich produktové portfolio. 

Avire, s.r.o. vzniklo sloučením čtyĜ společností: Memco, TL Jones, E-Motive a Janus. 

TL Jones vzniklo jako první v roce 1926, zbylé tĜi společnosti se utváĜely mezi léty 

1971 a 1973. V roce 2012 došlo k jejich sloučení pro zvýšení jejich 

konkurenceschopnosti na svČtovém trhu, ale výsledné produkty stále používají názvy 

svých pĤvodních společností. 

Společnost Memco má celkem 14 poboček, z nichž jedna nejvČtší je v Českých 

BudČjovicích se zhruba 210 zamČstnanci z celkového počtu 450. Zde se nachází témČĜ 

všechny její aktivity, jako je výroba, nákup a technologie, ale pouze malá část vývoje 

a žádný prodej. TL Jones sídlí v ČínČ a na Novém Zélandu, E-Motive v Singapuru 

a Janus v USA. Společnost Janus byla založena Memcem jako distributor vyrobených 

produktĤ pro Ameriku, pozdČji začal sám vyvíjet nouzové telefony. 

Společnost TL Jones si utvoĜila silnou reputaci od svého založení, dnes zastává vedoucí 

funkci jako dodavatel svČtelných detektorĤ do výtahových dveĜí na trhu, zejména 

pak v Asii. Jeho svČtelné detektory jsou dostupné pouze na vybraných trzích. 

Společnost E-Motive nabízí širokou škálu produktĤ od LCD displejĤ pĜes výtahové 

polohovací systémy po monitorovací systém ve výtazích. Jejich rozmanitost poskytuje 

zákazníkĤm flexibilitu pĜi výbČru a odlišnost pĜi zavedení v rĤzných budovách. 

Společnost Janus vyrábí bezpečnostní a komunikační produkty pro americký výtahový 

prĤmysl. 
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Analyzovanou společností této bakaláĜské práce je Memco se sídlem v Českých 

BudČjovicích, která se zabývá výrobou nouzových telefonĤ a svČtelnými detektory 

do výtahových dveĜí, které slouží k identifikaci pĜekážek pĜi jejich zavírání 

a pro ochranu pĜevážených osob. [10] 
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Obrázek 2 – Organizační a Ĝídící struktura Avire, s.r.o. 

 

 Zdroj: Interní materiály 
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4.1.1 DOTAZNÍKY AVIRE, S.R.O. 

4.1.1.1 CHARAKTERISTIKA VÝBċROVÉHO SOUBORU 

Z celkového počtu 210 zamČstnancĤ dotazníky vyplnilo 43 respondentĤ, z nichž 7 byli 

muži a zbylých 36 ženy (viz tabulka 4 a graf 1). 

Tabulka 3 - Pohlaví respondentů Avire, s.r.o. 

Pohlaví 

 ŵuž 7 

žeŶa 36 

Celkový součet 43 

Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Graf 1 - Pohlaví respondentů (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Podle vČku odpovídalo nejvíce lidí ve vČku od 21 do 30 let, a to 33 %, dále 28 % 

respondentĤ v kategorii od 41 do 50 let, 30 % odpovídajících ve vČku od 31 do 40 let 

a pouze 9 % starších 51 let (viz tabulka 5 a graf 2). 

Tabulka 4 - Věk respondentů Avire, s.r.o. 

Věk 

 21-30 let 14 

31-40 let 12 

41-50 let 13 

51 let a více 4 

Celkový součet 43 

Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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Graf 2 - Věková kategorie respondentů (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Respondenti byli dále Ĝazeni do oddČlení, nejvíce (93 %) se zaĜadilo do oddČlení 

provozu, 1 človČk pak do oddČlení lidských zdrojĤ a 2 do obchodu (viz tabulka 6 a graf 

3). 

Tabulka 5 - Pracovní oddělení respondentů Avire, s.r.o. 

OdděleŶí 
 lidské zdroje 1 

obchod 2 

provoz 40 

Celkový součet 43 

Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Graf 3 - Pracovní oddělení respondentů (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Dalším kritériem rozdČlení zamČstnancĤ jsem použila dobu zamČstnání, kde 53 % 

uvedlo, že zde pracuje více než 5 let, dalších 18 % uvádí dobu zamČstnání od 1 roku 

do 3 let, 14 % rozmezí od 3 let do 5 let, 12 % zde pracuje kratší dobu než 1 rok, 
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a to od 3 mČsícĤ do 12 mČsícĤ a pouze jeden človČk uvedl dobu zamČstnání kratší 

než 3 mČsíce (viz tabulka 7 a graf 4). 

Tabulka 6 - Délka zaměstnání respondentů Avire, s.r.o. 

Doba zaŵěstŶáŶí 
 1-3 roky 8 

3-ϭϮ ŵěsíĐů 5 

3-5 let 6 

< ϯ ŵěsíĐe 1 

5 let 23 

Celkový součet 43 

Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Graf 4 - Délka zaměstnání respondentů (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Co se týče nejvýše dosaženého vzdČlání, pouze 2 % uvádí vzdČlání základní a 5 % 

naopak vzdČlání vysokoškolské. Zbylých 47 % uvádí své vzdČlání jako stĜedoškolské 

s maturitou a dalších 47 % se uvedlo s výučním listem (viz tabulka 8 graf 5). 

Tabulka 7 - Nejvyšší dosažené vzdělání respondentů Avire, s.r.o. 

VzděláŶí 
 středoškolské 20 

vysokoškolské 2 

vyučeŶ 20 

základní 1 

Celkový součet 43 

Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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Graf 5 - Nejvyšší dosažené vzdělání respondentů (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

4.1.1.2 SPOKOJENOST A MOTIVACE ZAMċSTNANCģ  

Jak je vidČt v grafu č. 6 vytvoĜeného podle otázky č. 4 z dotazníku v pĜíloze jedna, 91 % 

respondentĤ jejich práce baví, pouze 5 % uvedlo, že je tato práce nebaví a 4 % dokonce 

uvažují o zmČnČ zamČstnání.  

Z mého výzkumu vyplývá, že lidé pracující v tomto podniku jsou se svou prací vČtšinou 

spokojení a pokud uvádí nespokojenost, ale neuvádí možnost zmČny zamČstnání, 

motivuje je k práci nČjaká jiná složka dĤležitČjší než spokojenost s prací. 

Graf 6 - Hodnocení práce (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Jak je patrné z grafu č. 7 vycházejícího z otázky 3A (pĜíloha 1), jak jsou zamČstnanci 

spokojeni s pracovními podmínkami, jakou jsou teplo, svČtlo, hluk apod. 53 % 

respondentĤ jsou velmi spokojeni s existujícími podmínkami a dalších 26 % jsou spíše 

spokojeni. Naopak 14 % respondentĤ se pĜiklání k odpovČdi spíše ne a 7 % vĤbec 

nejsou spokojeni. 
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Graf 7 - Spokojenost zaměstnanců s pracovními podmínkami (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

V grafu č. 8 podle otázky 3B (pĜíloha 1) vidíme, že pouze 9 % respondentĤ uvádí 

nespokojenost se vztahy se svými spolupracovníky na svém oddČlení. Respondenti 

jsou ženy pracující v provozu. V ostatních členČních se respondentky rozchází 

do všech kategorií, tak není možné jednoznačnČ určit souvislost. Na základČ tohoto 

poznatku mĤžeme Ĝíct, že ženy mohou být ponČkud náročnČjší, co se týče vztahu 

s okolím. 

Graf 8 - Spokojenost se vztahy se spolupracovníky (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Graf č. 9 zobrazuje výsledky otázky č. 3C (pĜíloha 1), jak jsou zamČstnanci spokojeni 

s pracovní zátČží. Z celkového počtu odpovČdí je 12 % nespokojených vĤbec a 23 % 

spíše nespokojených. 
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Graf 9 - Spokojenost s pracovní zátěž (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Dále bychom nemČli zapomínat na rĤznorodost práce, kterou zobrazuje graf č. 10 podle 

otázky 3D (pĜíloha 1). 7 % respondentĤ uvedlo odpovČď nevím a pouze 9 % jsou spíše 

nespojeni. Pokud se zamČĜím právČ na tuto složku, jsou to zamČstnanci ve vČku od 21–

40 let pracujících v provozu a v délce zamČstnání 3 a více let. Dle mého názoru se jedná 

spíše o vedoucí pracovníky, protože v oddČlení provozu pĜevažuje rĤznorodá činnost, 

kde vČtšinou nedČláte jen jednu činnost celý den. 

Graf 10 - Spokojenost se zajímavostí práce (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Vzhledem k rĤznorodosti činností v podniku, musí podnik disponovat dostatkem 

vybavení a pomĤcek. Jestli tomu tak je, vidíme v grafu č. 11 podle otázky 3E 

(pĜíloha 1), kde více než polovina uvedla negativní odpovČď. 19 % respondentĤ 

je velmi nespokojeno s vybavením a 42 % se pĜiklání k odpovČdi spíše ne. Podle 

dvojného tĜídČní podle pracovního oddČlení náležejí tito respondenti do provozu, 

kde je zavedeno, že nČkteré pomĤcky si poĜizují zamČstnanci sami a část jim proplatí, 

ale není to pĜílišná částka. A pokud jim podnik nČkteré pomĤcky poskytne, vČtšinou 
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nebývají tak kvalitní, jak by bylo potĜeba. Toto zde funguje ne kvĤli nedostatku zdrojĤ, 

ale kvĤli existenci krádeží, které nebývají často odhalené. 

Graf 11 - Spokojenost s dostatkem vybavení a pomůcek na pracovišti (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Pokud jde o dostatek času na provedení úkolĤ, mĤžeme vidČt v grafu č. 12 podle otázky 

3F (pĜíloha 1), že část uvádí spíše nedostatek času. Tento podnik se zamČĜuje spíše 

na zakázkovou výrobu, a tak často nastává situace, kdy se plní více zakázek najednou 

a na zamČstnance se klade velký dĤraz nejen na kvalitu, ale i na rychlost, kvĤli čemuž 

jim zpĜísĖují i rĤzné normy. U této otázky nenajdeme ani závratné rozdíly mezi 

pohlavími a dalšími kritérii. 

Graf 12 - Spokojenost s dostatkem času na plnění úkolů (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Na druhou stranu, pokud jde o dostatek pracovníkĤ pro splnČní zadaných úkolĤ, z grafu 

č. 13 podle otázky 3G (pĜíloha 1) odpovídá kladnČ více respondentĤ než v pĜedešlé 

otázce, ale stále zde existuje velký počet negativní reakcí. Jak bylo uvedeno výše, 

souvisí to s velkým náporem zakázek v jednom čase, ale bohužel také s nedostatkem 

zamČstnancĤ, ač se momentálnČ podnik soustĜedí na jejich nabírání. 
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Graf 13 - Spokojenost s dostatkem pracovníků na plnění úkolů (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Protože se jedná o výrobní podnik, je účelné, aby byla zavedena patĜičná zdravotní 

opatĜení. V následujícím grafu č. 14 podle otázky 3H (pĜíloha 1), že témČĜ polovina 

respondentĤ je spokojeno, ale pokud bych mČla čerpat z vlastních zkušeností, tak mohu 

sice potvrdit jejich pĜítomnost, ale málokdo je dodržuje, jelikož nČkteĜí o nich neví, 

anebo se o nČ nezajímá, protože vČtšinou je zatím netrápí žádné zdravotní problémy. 

NapĜ. využití odsávačĤ na rĤzné toxické výpary, které část zamČstnancĤ využívá, ale 

ostatní ne, čímž klesá celková účinnost. Podnik by mČl dbát na dodržování tČchto zásad. 

Graf 14 - Spokojenost se zdravotními opatĜeními (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Otázka 3CH (pĜíloha 1) se týká spíše vedoucích pracovníkĤ, jimž mohou služební 

hovory a jiné pracovní povinnosti zužovat jejich volný čas, ale nČkteĜí pracovníci se cítí 

tak pĜetížení, že často (jak nČkteĜí uvádČli) nejsou schopni fungovat 

ve svém soukromém životČ. Je to následek nejen nedostatku pracovníkĤ, ale i pomĤcek 

a času na provedení úkolĤ. V grafu č. 15 tak mĤžeme vidČt, že pracovní povinnosti 

spíše nezasahují do soukromého života zamČstnancĤ, ale na druhou stranu 
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13 respondentĤ je svými pracovními povinnostmi ve svém osobním životČ omezeno, 

a to nejen služebními hovory, ale i napĜ. myšlenkami o správném provedení pĜidČlených 

úkolĤ. 

Graf 15 - Zasahování pracovních povinností do soukromého života (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Otázka 3I (pĜíloha 1) zobrazena v grafu č. 16 ukazuje, jak funguje komunikace v rámci 

celého podniku. Tato otázka závisí na charakteru človČka, nČkteĜí respondenti tvrdí, 

že je komunikace nezajímá. Ale dobrá komunikace vytváĜí pĜíjemné pracovní prostĜedí, 

které podporuje celkovou produktivitu práce a má částečnČ motivující účinky. Z vlastní 

zkušenosti mohu potvrdit, že zde komunikace funguje. 

Graf 16 - Spokojenost s komunikací v podniku (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Na následující otázku č. 3J (pĜíloha 1) zobrazenou v grafu č. 17 odpovČdČla 

nadpoloviční vČtšina kladnČ. Informovanost v podniku Avire, s.r.o. je velice dobrá, 

vedoucí se snaží o informování svých podĜízených v dostatečném pĜedstihu a také mají 
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možnost zúčastnit se porad. Tento aspekt také napomáhá vytváĜení pĜíjemného 

pracovního prostĜedí, který má zamČstnance stimulovat. 

Graf 17 - Informovanost o nastávajících změnách (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Otázka č. 5 (pĜíloha 1) zobrazená v grafu č. 18 se týká pĜístupu nadĜízených 

ke svým podĜízeným a respektování pĜipomínek, které vznesou na poradách či jiných 

rozhodnutích. 30 % respondentĤ uvádí prĤmČr a dalších 30 % často, zatímco 23 % 

zakroužkovalo odpovČď občas a pouhých 14 % vždy. Pokud jde o dvojné tĜídČní podle 

vzdČlání, nadĜízení respektují hlavnČ zamČstnance s vysokoškolským vzdČláním, podle 

oddČlení je to obchod či lidské zdroje. Dle mého názoru nadĜízení a všeobecnČ 

společnost dĤvČĜuje více lidem více vzdČlaným a postaveným, podle čehož by jeho 

názor či pĜipomínky mČly mít odpovídající úroveĖ, zatímco lidé níže postavení či ménČ 

vzdČlání často nedokážou vnímat problémy do hloubky, anebo je daný problém vĤbec 

nezajímá. 

Graf 18 - Respektuje nadĜízený Váš názor pĜi rozhodnutích a poradách (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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Otázka č. 6 (pĜíloha 1) v grafu č. 19 nám Ĝíká, jestli jsou pracovníci pravidelnČ 

hodnoceni pro zlepšení jejich pracovního výkonu. V tomto podniku pĜevažuje 

hodnocení pomocí norem, které se tradičnČ vyhodnocují na konci mČsíce a výsledky 

se vyvČsí na nástČnky všech oddČlení a tvoĜí se i rĤzné grafy a tabulky jako napĜ. počet 

„zmetkĤ“. Pokud je opakující nadprĤmČrný pracovní výkon, dostávají rĤzné odmČny, 

buď penČžité nebo poukázky na masáže. Ale jelikož výsledky nejsou vyhlašovány, 

mnoho zamČstnancĤ se o nČ ani nezajímá nebo nevČdí, že v podniku dochází 

k hodnocení výkonu, proto 30 % uvádí nevČdomost a dalších 23 % ne. 

Graf 19 - Dostává se Vám pravidelné zpětné vazby pro zlepšení pracovního výkonu? (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

V grafu č. 20 pro otázku č. 7 (pĜíloha 1): „Jak často se bČhem svého pracovního týdne 

cítíte pĜepracovaný“, odpovídá dokonce 46 % respondentĤ, že velmi často a dalších 

35 % uvádí občasnou pĜepracovanost. Vzhledem k tomu, že v každé skupinČ 

všech kritérií pro dvojné tĜídČní existuje minimálnČ jeden respondent, nemohu tyto 

závislosti vyvrátit ani pĜijmout. Ale pokud vezmu v úvahu pĜedchozí otázky, 

kdy respondenti uvádČli nedostatek pracovníkĤ na provedení úkolĤ, nedostatek 

pomĤcek a vybavení a nedostatek času, odpovídá tak vysoké procento pĜepracovanosti 

dané skutečnosti. 
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Graf 20 - Jak často se cítíte během pracovního týdne pĜepracovaný (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Následující otázka č. 8 (pĜíloha 1) zobrazená v grafu č. 21 vyjadĜuje, jak často 

se zamČstnanci cítí ve stresu. OpČt zde vychází vysoké procento, kde 37 % respondentĤ 

zakroužkovalo odpovČď „velmi často“, dalších 42 % „občas“, zatímco jen 5 % „vĤbec“ 

a zbylých 16 % „zĜídkakdy“. V oddČlení obchodu a lidských zdrojĤ uvedli respondenti 

odpovČď velmi často, vzhledem k četnosti Ĝešení rĤzných problémĤ a sestavování plánĤ 

do budoucna za nedostatku pracovníkĤ. Pokud jde o oddČlení provozu, zamČstnance 

zde hlavnČ tlačí čas na dodČlání úkolĤ, neboť je jich nedostatečný počet a nedostatek 

času na jejich splnČní. PĜi nedodržení termínu jim hrozí sankce v podobČ krácení mezd. 

Graf 21 - Jak často se cítíte ve stresu (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Otázka č. 9 (pĜíloha 1) v grafu č. 22 navazuje na pĜedchozí otázku a ukazuje, jestli podle 

zamČstnancĤ je míra stresu odpovídající jejich pracovnímu zaĜazení. Podle respondentĤ 

pracujících v obchodu a lidských zdrojích míra stresu odpovídá, zatímco 23 % 

respondentĤ pracujících v provozu uvádí nesourodost, anebo nedokáží míru stresu 

posoudit. Podle mého názoru by jejich míra stresu mČla být nižší, pro udržení 

20; 46% 

15; 35% 

8; 19% 

PřepraĐovaŶost 

Velŵi často

Oďčas

Zřídkakdy

16; 37% 

18; 42% 

7; 16% 
2; 5% 

Jak často se Đítíte ve stresu 

Velŵi často

Oďčas

Zřídkakdy

VůďeĐ



 

56 
 

pozitivního pracovního výkonu a zabránit tak fluktuaci. ěešením by bylo pĜijímání 

zamČstnancĤ či alespoĖ finanční ohodnocení vzhledem k naplnČným cílĤm jako 

kompromis. 

Graf 22 - Je míra stresu odpovídajících pracovní pozici (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Otázky č. 10 a 11 (pĜíloha 1) zobrazené v grafu č. 23 a 24 zobrazují, jestli zamČstnanci 

vykonávají spíše sedavou práci nebo práci konanou ve stoje. Pokud jde o práci ve stoje, 

pouze 12 % respondentĤ vykonává svou činnost spíše ve stoje a pouze 21 % vsedČ. 

PrĤnikem je 79 %, kteĜí v prĤbČhu pracovní činnosti stĜídají stání a sezení, což je zdraví 

prospČšné. Pokud jde o dvojné tĜídČní, sedavou činnost uvedli respondenti 

s vysokoškolským vzdČláním pracující v oddČlení obchodu a lidských zdrojĤ, 

kde je tento zpĤsob vykonávání činnosti pochopitelný, vzhledem k jejich náplni práce. 

V dnešní dobČ se mohou poĜídit speciálnČ upravená kĜesla pro tato zamČstnání 

pro udržení zdravého zakĜivení páteĜe, ale vzhledem k tomu, že si respondenti stČžovali 

na nedostatek vybavení a pomĤcek, zĜejmČ ani toto vybavení zde nebude k dispozici 

zamČstnancĤm. 

Graf 23 - Pracujete jen ve stoje (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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Graf 24 - Pracujete jen v sedě (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

V současné dobČ pĜevažuje práce za počítačem, ale záĜení vycházející z monitoru není 

pro naše oči pĜívČtivé a neustálé sezení také ne. Otázka č. 12 (pĜíloha 1) zobrazená 

v grafu č. 25 vyobrazuje, jestli mají zamČstnanci nárok na pĜestávky bČhem své práce 

u počítače pro potĜebnou regeneraci. 70 % respondentĤ nepracují s počítačem, anebo 

o svém nároku nevČdí. 9 % respondentĤ uvádí odpovČď „vždy“, 5 % „spíše ano“, 12 % 

„prĤmČrnČ“, ale 2 % „spíše ne“ nebo „vĤbec ne“, k tČmto respondentĤm se zaĜadilo 

oddČlení obchodu, kde s pĜibývajícími zakázkami a objednávkami mnohdy ani nemají 

čas na stravování, aby dokázali vše zpracovat bČhem své pracovní doby a často ještČ 

dodČlávají svou práci doma. Zde bych doporučila najmout dalšího pracovníka nebo 

delegaci pravomocí na vedoucí zamČstnance v rámci zamČĜení, kteĜí mohou často lépe 

rozhodnout, zda jsou tyto objednávky realizovatelné. 

Graf 25 - Máte nárok na pĜestávky během práce na počítači (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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své odpovČdi i k otázkám pro upĜesnČní svých odpovČdí, pokud bych to mČla shrnout, 

vČtšinu zamČstnancĤ jejich práce baví, ale nachází ve své práci velký počet 

demotivujících nedostatkĤ, jako je nedostatek vybavení a pomĤcek, nedostatek času pro 

splnČní stanovených úkolĤ, nedostatek pracovníkĤ, z čehož pak vychází vysoká 

pracovní zátČž, pĜepracovanost, ale i vysoká míra stresu. Navrhovala bych pro zvýšení 

motivace podporu alespoĖ z finanční stránky jako odmČnu za vykonanou a dobĜe 

provedenou práci. Pokud jde o nedostatek pomĤcek, jelikož zde pĜibývá krádeží, 

pĜi nákupech kvalitnČjších a dražších vybaveních si vést evidenci a pĜenášet 

odpovČdnost na ty, kteĜí toto vybavení právČ používají. ěešením nedostatku pracovníkĤ 

je najmutí nových a tím zabezpečit pokles pĜepracovanosti, nedostatku času 

na provedení úkolĤ, ale i pokles stresu. 

4.1.1.3 ODMċŇOVÁNÍ ZAMċSTNANCģ 

Otázka č. 14A (pĜíloha 1) v grafu č. 26 ukazuje míru spokojenosti se systémem 

odmČĖování. 35 % respondentĤ je velice nespokojeno, 39 % spíše nespokojeno a pouze 

19 % spíše spokojeno. OddČlení lidských zdrojĤ je spíše spokojeno se systémem 

odmČĖování, jiná oddČlení už tak pozitivní nejsou. Jelikož tato společnost odmítla 

zveĜejnit, jak své zamČstnance odmČĖuje vzhledem ke konkurenci, musím vycházet 

pouze z dotazníkĤ a svých pracovních zkušeností v tomto podniku. ZamČstnanci 

pracující v provozu jsou odmČĖováni hodinovou sazbou, ke které dostávají pĜíplatky 

podle plnČní norem, a naopak sankce pĜi neplnČní norem. Jelikož podnik neustálé 

zkracuje normy, často jejich naplnČní je nadlidský úkon, a to motivaci zamČstnancĤ také 

neprospívá. Co se týče oddČlení lidských zdrojĤ a obchodu, ti mají danou mČsíční 

mzdu, ke které dostávají ještČ prémie za vyĜízení objednávek a plnČní cílĤ, 

což je motivující, pokud stanovené cíle jsou realizovatelné. 

Graf 26 - Jak jste spokojeni se systémem odměňování (Avire, s.r.o.) 

 
 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

3; 7% 

15; 35% 

17; 39% 

8; 19% 

SpokojeŶost se systéŵeŵ odŵěňováŶí 

Nevím

VůďeĐ Ŷe

Spíše Ŷe

Spíše aŶo



 

59 
 

Otázka č. 14B (pĜíloha 1) v grafu č. 27 se týká benefitĤ, kde pouze 2 % jsou naprosto 

spokojená s benefity, 40 % spíše spokojená, ale 42 % spíše nespokojená a dalších 14 % 

velmi nespokojená. Podnik nechtČl zveĜejĖovat své benefity, proto musím znovu 

vycházet z dotazníkĤ a svých zkušeností. Celý podnik dostává stravenky v rĤzných 

hodnotách dle oddČlení, dalším benefitem jsou Flexi Passy, které mohou zamČstnanci 

uplatnit na masáže či kulturu, ale vČtšinou je dostávají jen jednou ročnČ jako Vánoční 

dárek v nepĜíliš vysoké částce. V oddČlení obchodu, lidských zdrojĤ či marketingu 

proplácejí část vzdČlávacích kurzĤ, které jsou pro výkon jejich práce nezbytné, 

na druhou stranu podnik nepodporuje jakékoliv širší vzdČlávání zamČstnancĤ 

pro nastartování jejich kariéry a umožnili jim tak postoupit výše v pracovním zaĜazení. 

OddČlení obchodu má k dispozici ještČ služební mobil a auto, kde má stanovený limit 

spotĜeby a nad tuto hranici si platí zamČstnanec spotĜebu sám. Pokud jde o benefity, 

pro vyšší pracovní zaĜazení je celkem pĜijatelná, ale nČkteĜí tito zamČstnanci by jistČ 

uvítali nČjaké poukázky pro jejich odreagování, jako jsou poukázky na masáže nebo 

vyšší podporu jejich vzdČlávání nejen v rámci jejich pracovního zaĜazení. Co se týče 

zamČstnancĤ na nižších funkcí, zde bych také očekávala napĜ. pĜíspČvek na masáže, 

pĜece jen tato práce je velmi manuálnČ náročná či vzdČlávací kurzy. 

Graf 27 - Jak jste spokojeni s benefity (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Pokud jde o spokojenost s výší celkové mzdy, graf č. 28 vycházející z otázky 14C 

ukazuje reakce respondentĤ. 37 % respondentĤ je velmi nespokojeno a dalších 37 % 

spíše nespokojeno. Pouhých 23 % je spíše spokojeno, do této kategorie spadá i oddČlení 

lidských zdrojĤ. Zbylá oddČlení uvádí negativní odpovČdi. PĜíčiny jsem uvedla 

v pĜedešlých otázkách.  
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Graf 28 - Jak jste spokojeni s výší mzdy (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Sekci odmČĖování jsem musela zhodnotit podle odpovČdí respondentĤ, rozhovorĤ 

se zamČstnanci a vlastních zkušeností, jelikož vedení podniku nechtČlo uvádČt pĜesnČjší 

informace ohlednČ systému jejich odmČĖování z dĤvodu udržení konkurenceschopnosti.  

Pokud bych mČla interpretovat výsledky této sekce, musím Ĝíct, že zamČstnanci mohou 

být z velké části demotivováni k práci z dĤvodu nedostatečné výše mzdy a nedostatku 

benefitĤ jako podpory. Část respondentĤ si stČžovalo, že dochází k neustálému krácení 

norem, kde pak (často u starších zamČstnancĤ, zamČstnancĤ se zdravotními problémy) 

velká část zamČstnancĤ pĜichází o velkou část své mzdy, a naopak jim pĜibývají 

zdravotní potíže. Další pĜipomínka byla k benefitĤm, kdy si zamČstnanci stČžovali 

na nezájem o poskytování rĤzných relaxačních služeb pro regeneraci a odreagování jako 

napĜ. pĜíspČvek na masáže, rehabilitace, fitness apod.  

Vzhledem k tomu, že lidé jsou motivováni k práci pĜedevším mzdou, mČl by podnik 

uvažovat o zavedení rĤzných pĜíspČvkĤ nejen pro udržení stálých zamČstnancĤ, ale také 

pro získání kladné povČsti a tím i získání nových uchazečĤ a posílení 

své konkurenceschopnosti.  

4.1.1.4 VZDċLÁVÁNÍ ZAMċSTNANCģ 

Otázka č. 16A (pĜíloha 1) zobrazena v grafu č. 29 se zamČĜuje na využití získaných 

znalostí zamČstnancĤ v jejich pracovním výkonu. 7 % respondentĤ své znalosti využívá, 

49 % své znalosti spíše využije, ale dalších 23 % své znalosti spíše nevyužije a dalších 

12 % vĤbec ne. Respondenti s vysokoškolským vzdČláním a základním vzdČláním 

uvádí kladnou odpovČď, stejnČ tak respondenti pracující v obchodu a lidských zdrojích, 

kde se vyskytuje odpovČď velmi a spíše ano, zde je to pochopitelné, protože na tato 
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pracovní místa musí podnik klást vysoké nároky a človČk tomu musí opravdu rozumČt, 

jelikož často zastupují podnik i v zahraničí a starají se o stanovování cílĤ a Ĝešení 

problémĤ. Co se týče provozu, zde jde vČtšinou o to, naučit se sestavovat dílky podle 

plánu či podle vedoucího, tedy nejsou tĜeba speciální znalosti. Pokud jde o negativní 

odpovČdi, spousta zamČstnancĤ je zde kvĤli nedostatku pracovních míst v jejich oboru, 

proto zde své znalosti spíše nevyužijí. 
Graf 29 - Jak jste spokojeni s využitím Vašich znalostí (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Když se vybírají potencionální zamČstnanci, vybírají se na základČ pracovních 

zkušeností a zamČstnanci pak očekávají, že své zkušenosti využijí. Následující 

graf č. 30 podle otázky 16B (pĜíloha 1) dává odpovČď na otázku, jak zamČstnanci 

své zkušenosti využívají. 12 % respondentĤ se pĜiklonilo k odpovČdi „velmi“, 51 % 

zúčastnČných zakroužkovalo odpovČď „spíše ano“, 23 % se pĜiklání k odpovČdi „spíše 

ne“ a jen 7 % „vĤbec ne“. OddČlení lidských zdrojĤ a obchodu neuvádČjí žádnou 

negativní odpovČď, protože tato pracovní místa mají vysoké nároky, co se týče 

zkušeností čili je to v poĜádku. Pokud mám zhodnotit celkovou situaci, je to celkem 

pozitivní, když zvážím fakt, že vČtšina zamČstnancĤ zde pracuje jen z dĤvodu 

nedostatku pracovních míst na trhu. 
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Graf 30 - Spokojenost s využitím Vašich zkušeností (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

PodĜízený by mČli dĤvČĜovat svému nadĜízenému z hlediska jeho zkušeností a znalostí. 

Do jaké míry odpovídá odbornost pĜímých nadĜízených, zobrazuje graf č. 31 podle 

otázky 16C (pĜíloha 1). Pouze 7 % uvádí totální nespokojenost a pouhá 2 % jsou spíše 

nespokojení. 44 % respondentĤ mohou svému nadĜízenému dĤvČĜovat, co se týče 

kvality jeho odborných znalostí a dalších 28 % spíše ano. Tyto odpovČdi 

jsou uspokojivé, protože podĜízení by se od svých nadĜízených mČli učit a nadĜízení 

by mČli být schopno zhodnotit chyby v úkolech a dokázat je pĜípadnČ Ĝešit, zabezpečuje 

to respekt, ale i pĜíjemnou pracovní atmosféru. 

Graf 31 - Spokojenost s kvalitou odborných znalostí pĜímého nadĜízeného (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Podnik by mČl zajišťovat udržování určité hranice vzdČlanosti svých zamČstnancĤ 

pro podporu jejich kariéry, ale tyto kurzy by mČly odpovídat dané pracovní pozici. 

Otázka č. 16D (pĜíloha 1) v grafu č. 32 zobrazuje názor zamČstnancĤ. 28 % nedokázalo 

odpovČdČt, 26 % respondentĤ by vzdČlávací kurzy vĤbec na své pracovní pozici 

nevyužilo, dalších 16 % by je spíše nevyužilo, naopak 7 % velmi své získané znalosti 
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využívá a 23 % je spíše využívá. OddČlení lidských zdrojĤ a obchodĤ uvádí odpovČdi 

„velmi“ a „spíše ano“, je to v poĜádku, protože na tČchto oddČlení si musí obnovovat 

své znalosti, a také získávat nové podle vývoje. Ale oddČlení provozu by se mČlo také 

vzdČlávat v rámci své pracovní pozice, pro možný budoucí kariérní postup, pro lepší 

pochopení plnČní daných úkolĤ a cílĤ. 

Graf 32 - Spokojenost s využitím vzdělávacích kurzů na pracovní pozici (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Každý by chtČl pracovat nejlépe ve svém oboru, ale bohužel v dnešní dobČ 

se to málokomu povede. Otázka č. 17 (pĜíloha 1) v grafu č. 33 nám ukazuje, že pouze 

19 % respondentĤ pracuje ve svém oboru, což potvrzuje fakt o nedostatku pracovních 

míst na trhu práce. Do tČchto 19% spadá oddČlení lidských zdrojĤ a obchodu, kteĜí 

by mČli mít nČjaké získané znalosti ze studií, ať už rekvalifikačních kurzĤ či škol, aby 

rozumČli dané problematice. 

Graf 33 - Pracujete v oboru, který jste vystudoval? (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Pokud jde o vzdČlávání svých podĜízených, mČli by zamČstnanci dostávat rĤzné nabídky 

od podniku, který by mČl být schopen zajistit kvalitní a odbornČ zamČĜené kurzy 
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odpovídající daným pracovním pozicím. Situaci v podniku zobrazuje graf č. 34 podle 

otázky 18 (pĜíloha 1), kde dokonce 70 % respondentĤ nikdy žádnou nabídku nedostalo. 

Do 18% odpovídajících pozitivnČ náleží oddČlení lidských zdrojĤ a obchodu, ale 

z provozu je to velmi málo zúčastnČných. Podnik by mČl zajišťovat kurzy i pro vedoucí 

pracovníky z provozu, ale i jejich podĜízené a podpoĜit jejich rozvoj, což uvedli i nČkteĜí 

respondenti v otázce č. 21 (pĜíloha 1). 

Graf 34 - Dostáváte nabídky vzdělávacích kurzů od nadĜízených (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Část motivace je tvoĜena i možností nČjaké pracovního postupu, který mĤže podnítit 

k vyššímu pracovnímu výkonu. Otázka č. 19 (pĜíloha 1) v grafu č. 35 nám Ĝíká, že 42 % 

dotázaných nemá možnost kariérního rĤstu, ale část respondentĤ k tomu uvedlo pĜíčinu 

nemožnosti zúčastnit se vzdČlávacích kurzĤ. Respondenti z oddČlení lidských zdrojĤ 

a obchodĤ uvedli, že už nemají kam rĤst, zde už je pak motivuje hlavnČ finanční 

ohodnocení.  

Graf 35 - Máte možnost kariérního růstu (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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Co se týká vzdČlávání v podniku Avire, s.r.o., pro oddČlení lidských zdrojĤ a obchodu 

jsou zajišťovány rĤzné vzdČlávací kurzy, které odpovídají pracovnímu zaĜazení 

a získané znalosti mohou pak zamČstnanci využít. Ale pokud jde o provoz, zdá se, 

že podnik žádné kurzy pro provozní zamČstnance vĤbec nezajišťuje, 

jen když si o nČj zamČstnanec vyslovenČ zažádá. NČkteĜí zamČstnanci 

by se ve své kariéĜe rádi posunuli dál, ale nemají k tomu dostatek znalostí a zkušeností 

a podnik jim žádné nové vzdČlávání nezajišťuje, což mĤže mít za následek fakt, 

že si zamČstnanci hledají vzdČlávací kurzy sami a pozdČji mohou odejít pracovat 

i do jiného oboru nebo do podniku, který tyto benefity zajišťuje. 

4.1.1.5 MOTIVY K PRÁCI 

Lidé si hledají práci z nČjakého dĤvodu a z nČjakého dĤvodu také v podniku nadále 

zĤstávají. NejčastČji to bývá dĤvod „zabezpečení rodiny“ podle otázky 20A (pĜíloha 1) 

v grafu č. 36, kdy 53 % respondentĤ potvrzuje tento motiv a dalších 19 % se k nČmu 

spíše pĜiklání. Tento motiv je pochopitelný, protože pracujeme, abychom žili my a naše 

rodina, ale je to dostačující motiv pro to, abychom zĤstávali v podniku, který 

nás k ničemu nemotivuje? 19 % dotázaných tento motiv spíše neuvádí jako dĤvod 

a dalších 7 % vĤbec ne. 

Graf 36 - Motiv: Zabezpečení rodiny (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

NČkteĜí lidé v podniku zĤstávají z dĤvodu seberealizace. Tento fakt zobrazuje graf č. 37 

podle otázky 20B, kdy tuto skutečnost potvrzuje 14 % dotázaných, dalších 28 % 

se k této skutečnosti spíše pĜiklání, na druhou stranu 30 % uvádí odpovČď „spíše ne“ 

a dalších 23 % „vĤbec ne“. Pozitivní odpovČdi uvedli respondenti pracující v oddČlení 

obchodu a lidských zdrojĤ, kde (jak víme z pĜedchozích otázek) mohou zamČstnanci 

využít svých znalostí a zkušeností pro realizaci podnikových cílĤ. 
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Graf 37 - Motiv: Seberealizace (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Peníze jsou ve všech ohledech dĤležité, zajišťují nám stravu, bydlení i volný čas. 

A pro udržení určité životní úrovnČ musíme nČjaké finance mít, tedy musíme mít práci, 

abychom mČli pĜíjem. Následující graf č. 38 podle otázky 20C (pĜíloha 1) ukazuje fakt, 

že 44 % zde pracuje, aby si udrželi současný životní styl a dalších 28 % se k tomuto 

motivu spíše pĜiklání. Tento fakt potvrzují respondenti z lidských zdrojĤ a obchodu, 

kteĜí si díky své mzdČ mohou dovolit i více, než lidé pracující na nižší úrovni 

a nedokáží si pĜedstavit, že by se nČčeho takového oprostili. 21 % dotázaných 

se pĜiklání k odpovČdi „spíše ne“ čili k práci v tomto podniku je motivuje nČco jiného 

více než udržení životní úrovnČ.  

Graf 38 - Motiv: Udržení životní úrovně (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Peníze hrají velkou roli v našem životČ. Následující graf č. 39 podle otázky 20D 

(pĜíloha 1) tuto skutečnost potvrzuji, protože 47 % dotázaných zakroužkovalo odpovČď 

„velmi“ a dalších 44 % „spíše ano“. Peníze potĜebujeme, abychom zaplatili všechny 

dĤležité výdaje a mohli si dovolit zaplatit i nČjakou regeneraci v podobČ dovolené 
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či jiných procedur. A pokud podnik nezajišťuje dostatečnou výši mzdy, která 

nám postačí na naše výdaje, dochází k odchodu zamČstnancĤ za lépe ohodnocenou 

prací. 

Graf 39 - Motiv: Zajištění stálého pĜíjmu peněz (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Jako motiv, jestli zamČstnance jejich práce baví a naplĖuje podle otázky č. 20E 

(pĜíloha 1) v grafu č. 40, uvedlo 9 % respondentĤ a dalších 42 % se k tomuto motivu 

spíše pĜiklání. Dalších 23 % uvedlo odpovČď „spíše ne“ a 10 % „vĤbec ne“. Tento 

graf nám potvrzuje fakt, že jen málo lidí dČlá to, co ho opravdu baví a vČtšinou pracuje 

jen pro peníze a zabezpečení rodiny. 

Graf 40 - Motiv: Práce mě baví a naplňuje (Avire, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

4.2 Š+H BOHUNICE, S.R.O. 

Firma Š+H Bohunice, s.r.o. fungovala od roku 1992 jako rodinná firma pod názvem 

HMV, s.r.o. zabývající se pĜedevším instalací zdravotní techniky a ústĜedního vytápČní. 

Její sídlo se nachází v TemelínČ. Současný název se uvádí ke kvČtnu 2007. 
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PostupnČ firma začala rozšiĜovat svou pĤsobnost v oblasti pozemního stavitelství, jako 

jsou pozemní práce, demolice, pokládky stĜešních krytin, rekonstrukce rodinných 

domkĤ a panelových domĤ včetnČ zateplování, úpravy veĜejných prostor a zpevnČných 

ploch.  

V současnČ dobé se zamČĜuje i na výstavby vodohospodáĜských staveb, napĜíklad 

kanalizace, vodovody, čistírny odpadních vod, rekonstrukce a odbahĖování rybníkĤ, 

a dále také úpravy a výstavby pozemních komunikací. 

Vedle budovy hlavní provozovny se v TemelínČ také nachází zámečnické 

a opravárenské dílny. Dále v obci Všemyslice nedaleko Temelína uvedla firma 

v činnost zdejší betonárku na výrobu stavebních hmot, porcelánových, keramických 

a sádrových výrobkĤ. 

Kvalita výroby je sledována nezávislou akreditovanou laboratoĜí: Technický a zkušební 

ústav stavební Praha, s.p. s pobočkou v Českých BudČjovicích, jež ji vydává potĜebné 

certifikáty. 

V polovinČ roku 2010 firma investovala do nákupu cisterny pro rozvor motorové nafty 

a odvozu eternitu ze zakázek, současnČ zavedla ADR a v souladu se zákonem opatĜila 

Bezpečnostního poradce ADR, který provádí ve firmČ pravidelný audit. 

V roce 2011 nechala firma vybudovat Areálovou čerpací stanici, kterou pronajala firmČ 

Š+H Oil, s.r.o., jež má totožný statutární orgán a také sídlo s hlavní provozovnou. 

BČhem roku firma v TemelínČ rekonstruovala bývalé zastaralé zemČdČlské budovy 

a zkolaudovala je jako pneuservis pro vlastní potĜeby i potĜeby veĜejnosti. 

Roku 2014 vybudovala mycí rampu s ORL. 

Z celkového počtu zhruba 100 zamČstnancĤ, dotazníky vyplnilo 56 zamČstnancĤ.  
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Obrázek 3 - Organizační a Ĝídící struktura Š+H Bohunice, s.r.o. 

 

 Zdroj: Interní materiály 

4.2.1 DOTAZNÍKY Š+H BOHUNICE, S.R.O. 

4.2.1.1 CHARAKTERISTIKA VÝBċROVÉHO SOUBORU 

Z celkového počtu 100 zamČstnancĤ odpovČdČlo 56 zamČstnancĤ, z nichž 7 lidí pracuje 

v oddČlení administrativČ, 4 ve financích, 3 v oddČlení IT, 5 osob v oddČlení lidských 

zdrojĤ, 4 v marketingu, 8 lidí v obchodu a 25 respondentĤ v oddČlení provozu 

(viz tabulka 11 a graf 41). 

Tabulka 8 - Pracovní oddělení respondentů Š+H Bohunice, s.r.o. 

OdděleŶí  

administrativa 7 

finance 4 

IT 3 

lidské zdroje 5 

marketing 4 

obchod 8 

provoz 25 

Celkový součet 56 

Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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Graf 41 - Pracovní oddělení respondentů (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Podle délky zamČstnání v tomto podniku zde pracuje 12 lidí více než 5 let, 

9 respondentĤ jsou zde zamČstnáni v rozmezí od 3 do 5 let, dalších 15 respondentĤ 

je zde po dobu 1 roku až 3 let, 12 respondentĤ zde pracují po dobu od 3 mČsícĤ 

do 12 mČsícĤ a zbylých 8 osob zde pracuje ménČ než 3 mČsíce (viz tabulka 12 a graf 

42). 

Tabulka 9 - Délka zaměstnání respondentů Š+H Bohunice, s.r.o. 

Délka 

zaŵěstŶáŶí 

 

1-3 roky 15 

ϯ ŵěsíĐe a ŵéŶě 8 

3-ϭϮ ŵěsíĐů 12 

3-5 let 9 

5 let a více 12 

Celkový součet 56 

Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Graf 42 - Délka zaměstnání respondentů (Š+H Bohunice, s.r.o.) 
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Z celkového poštu 56 respondentĤ je 26 lidí žena a 30 muž (viz tabulka 13 a graf 43). 

Tabulka 10 - Pohlaví respondentů Š+H Bohunice, s.r.o. 

Pohlaví  

ŵuž 30 

žeŶa 26 

Celkový 

součet 

56 

Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Graf 43 - Pohlaví respondentů (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Podle vČku je zde zamČstnáno dokonce 10 lidí starších 51 let, 12 lidí se pohybuje 

ve vČku od 41 do 50 let, 11 respondentĤ ve vČku od 31 do 40 let, 16 osob ve vČku od 21 

do 30 let a zbylých 7 respondentĤ je mladších než 20 let (viz tabulka 14 a graf 44). 

Tabulka 11 - Věk respondentů Š+H Bohunice, s.r.o. 

Věk  

ϮϬ let a ŵéŶě 7 

21-30 let 16 

31-40 let 11 

41-50 let 12 

51 let a více 10 

Celkový součet 56 

Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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Graf 44 - Věk respondentů (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Co se týče dosaženého vzdČlání, vysokoškolské vzdČlání dosáhlo 8 respondentĤ, 

stĜedoškolské vzdČlání s maturitou má 36 respondentĤ, 11 osob je vyučeno a pouze 

jeden človČk má jen základní vzdČlání (viz tabulka 15 a graf 45). 

Tabulka 12 - Nejvyšší dosažené vzdělání respondentů Š+H Bohunice, s.r.o. 

Nejvyšší 

dosažeŶé 

vzděláŶí 

 

středoškolské 36 

vysokoškolské 8 

vyučeŶ 11 

základní 1 

Celkový součet 56 

Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Graf 45 - Nejvyšší dosažené vzdělání respondentů (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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4.2.1.2 SPOKOJENOST A MOTIVACE ZAMċSTNANCģ 

Jak je vidČt v grafu č. 46 podle otázky č. 4 (pĜíloha 1), 88 % respondentĤ baví jejich 

práce v podniku, pouze 5 % respondentĤ jejich práce nebaví a 7 % dokonce uvažuje 

o zmČnČ. Vzhledem ke dvojnému tĜídČní zde nemĤžeme potvrdit žádnou závislost. 

Graf 46 - Spokojenost s prací (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Podle grafu č. 47 vytvoĜeného na otázku č. 3A (pĜíloha 1), 16 % zamČstnancĤ 

je spokojeno s pracovními podmínkami, 62 % je s nimi spíše spokojenost, dalších 16 % 

je spíše nespokojeno a zmínili napĜ. nedostatek svČtla a pouze 1 človČk je nespokojený.  

Graf 47 - Spokojenost s pracovními podmínkami (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Vztahy se spolupracovníky mĤžeme zhodnotit podle grafu č. 48 podle otázky 3B 

(pĜíloha 1) a jak vidíme, v tomto podniku existují dobré vztahy mezi spolupracovníky. 

34 % respondentĤ je se vztahy velmi spokojeno, dalších 59 % tvrdí, že je spíše 

spokojeno, pouze 5 % osob je spíše nespokojeno a pouze 1 človČk to nekomentuje.  
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Graf 48 - Spokojenost se vztahy se spolupracovníky (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Graf č. 49 interpretuje pracovní zátČž podle otázky č. 3C (pĜíloha 1), kde mĤžeme Ĝíci, 

že 21 % respondentĤ je se svou pracovní zátČží velmi spokojeno, dalších 46 % uvádí, 

že je spíše spokojeno, pouze 15 osob z 56 je spíše nespokojeno a jen jeden není 

spokojen vĤbec. 

Graf 49 - Spokojenost s pracovní zátěží (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Pokud jde o rĤznorodé činnosti, graf č. 50 podle otázky 3D (pĜíloha 1) hodnotí 

zajímavost práce. Více než pĤlka respondentĤ hodnotí svou práci jako zajímavou, 

pĜesnČji 29 % je velmi spokojeno a 39 % spíše spokojeno. Pouze 28 % by chtČlo 

vykonávat více činností pro obohacení své práce a jeden človČk je velmi nespokojený. 

Očekávali bychom nespokojenost spíše u oddČlení administrativy, ale tyto odpovČdi 

se objevily spíše u obchodu a provozu, ale pĜibližnČ stejný počet respondentĤ 

ze stejného oddČlení je se svou prací spokojeno, takže závislost nemĤžeme potvrdit. 
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Graf 50 - Spokojenost se zajímavostí práce (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Pro splnČní úkolĤ musí mít zamČstnanci k dispozici dostatek vybavení a pomĤcek, zdali 

tomu tak je v podniku Š+H Bohunice, s.r.o. vidíme v grafu č. 51 podle otázky 3E 

(pĜíloha 1) a mĤžeme Ĝíci, že tento podnik se velmi snaží o naplnČní svých cílĤ tak, 

že poskytuje svým zamČstnancĤm dostatek vybavení a pomĤcek a mĤže je tak i více 

k práci motivovat. Z hlediska výsledkĤ 18 % má k dispozici vždy všechno, 52 % 

respondentĤ je spíše spokojeno s vybavením a pomĤckami, zatímco pouze 7 % je spíše 

nespokojeno a 9 % je nespokojeno vĤbec. 

Graf 51 - Spokojenost s dostatkem vybavení a pomůcek (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Pro splnČní stanovených úkolĤ je také tĜeba dostatek času na jejich provedení, který 

musí vedení svým zamČstnancĤm poskytnout. Graf č. 52 podle otázky č. 3F (pĜíloha 1) 

zobrazuje odpovČdi dotazovaných, kde 16 % zmiĖovalo nedostatek času a 13 % 

zakroužkovalo odpovČď „spíše ne“. 14 % má na provedení úkolĤ dostatek času a 52 % 

uvedlo odpovČď „spíše ano“ 
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Graf 52 - Spokojenost s dostatkem času na provedení práce (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Dalším pĜedpokladem pro splnČní úkolu je dostatek pracovníkĤ, což nám zobrazuje 

graf č. 53 podle otázky 3G (pĜíloha 1), kde 14 % respondentĤ je velmi spokojeno 

se současným počtem pracovníkĤ pro splnČní úkolu a dalších 53 % je spíše spokojeno 

s tímto tvrzení, naopak 27 % je spíše nespokojeno a pouze 1 človČk je nespokojen 

vĤbec.  

Graf 53 - Spokojenost s dostatkem pracovníků pro splnění úkolu (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Pro vhodné pracovní prostĜedí by mČl podnik zajistit rĤzná zdravotní opatĜení jako napĜ. 

odsávače vzduchu, pracovní odČv apod. Vzhledem k tomu, že podnik spadá 

do stavebního prĤmyslu, by mČl zdravotní opatĜení obzvláštČ dodržovat. V grafu č. 54 

podle otázky 3H (pĜíloha 1) vidíme, že 25 % respondentĤ s tímto tvrzením souhlasí 

a existenci zdravotních opatĜení potvrzuji, dalších 46 % je s opatĜeními spíše spokojeno, 

pouze 20 % je spíše nespokojeno a pouze 1 človČk je nespokojen vĤbec. 
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Graf 54 - Spokojenost se zdravotními opatĜeními (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Každá práce je velmi náročná jak po psychické, tak po fyzické stránce, a proto by mČly 

pracovní povinnosti zasahovat do soukromého života co nejménČ. Graf č. 55 podle 

otázky č. 3CH (pĜíloha 1) ukazuje, jak moc zasahují pracovní povinnosti 

do soukromého života zamČstnancĤm zkoumaného podniku. 34 % jsou velmi spokojeni, 

do jejich soukromého života povinnosti vĤbec nezasahují, dalším 30 % témČĜ nenarušují 

jejich osobní volno, pouze 18 % je spíše nespokojeno a dalších 7 % je úplnČ 

nespokojeno. Co se týče dvojného tĜídČní, tak se to nejvíce dotýká zamČstnancĤ 

pracujících v lidských zdrojích a financí. Dle mého názoru je to tím, že po práci musí 

Ĝešit rĤzné služební hovory nebo dodČlávat objednávky. 

Graf 55 - Spokojenost se zasahováním pracovních povinností do soukromého života (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Pro správný chod v podniku je potĜeba, aby fungovala i komunikace. Graf č. 56 podle 

otázky č. 3I (pĜíloha 1) zobrazuje odpovČdi respondentĤ, kde se ukázalo, že podle 30% 

respondentĤ komunikace velmi funguje a podle dalších 50% zde spíše funguje. Naopak 

pouze 14 % je s komunikací spíše nespokojeno a pouze 4 % je nespokojeno vĤbec. 
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Graf 56 - Spokojenost s komunikací v podniku (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Každý zamČstnanec nerad žije v nejistotČ, když neví, co se bude dít. Pokud mají 

v podniku nastat nČjaké zmČny ať už ohlednČ propouštČní, nebo nových cílĤ. Podle 

grafu č. 57 na otázku č. 3J (pĜíloha 1) jsou zamČstnanci vČtšinou informovaní. 23 % 

uvedlo, že se všechny informace ohlednČ zmČn dozví ihned, dalších 39 % je spíše 

informováno, pouze 22 % je spíše nespokojeno a dalších 7 % je velmi nespokojeno. 

Graf 57 - Spokojenost se získáváním informací ohledně změn v podniku (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Každý by mČl mít možnost vyjádĜit svĤj názor ohlednČ navrhovaných zmČn 

a je otázkou, zda tento názor nadĜízený respektuje. Graf č. 58 podle otázky 5 (pĜíloha 1) 

se pĜiklání spíše k obvyklému respektu, který se očekává, 12 % respondentĤ 

má od svého nadĜízeného naprostý respekt a dalších 34 % je také často respektováno. 

Pouze 7 % respondentĤ zmiĖuje občasný respekt pĜi jejich vyjadĜování názoru 

a jen jeden človČk je ignorován. Z hlediska dvojného tĜídČní se nejvíce respektují 

názory zamČstnancĤ s vyšším vzdČláním a pracujících v lidských zdrojích, obchodu 

a financích. Je to nejspíš proto, že jejich názor vyplývá vČtšinou jak z praxe, 
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tak i ze získaných znalostí ze studií a pĜehledu o nejnovČjších trendech v oblasti 

prĤmyslu. 

Graf 58 - Respektuje nadĜízený Váš názor pĜi rozhodnutích a poradách (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Pokud nadĜízený chce zmČnit pracovní produktivitu, mČl by každý zamČstnanec, 

kterého se zmČna týká vČdČt, na čem pĜesnČ by mČl zapracovat. Proto by se mČla 

všem zamČstnancĤm zajišťovat pravidelná zpČtná vazba. Podle grafu č. 59 na otázku 

č. 6 (pĜíloha 1) dostávají zamČstnanci pravidelnou zpČtnou vazbu (61 % kladných 

odpovČdí) a pouze 23 % ji nedostává. Zbytek odpovČdČl neutrálnČ. Z hlediska dvojného 

tĜídČní kladnČ nejvíce odpovČdČli lidé pracující v oddČlení provozu, což je účelné, neboť 

jimi jsou služby pĜímo poskytovány a vykonávány. 

Graf 59 - Dostáváte pravidelnou zpětnou vazbu (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

PĜepracovanost a únava snižuje pracovní produktivitu, což úzce souvisí také 

s vybaveností a dostatkem času a pracovníkĤ pro rozložení povinností. Graf č. 60 

na otázku č. 7 (pĜíloha 1) zobrazuje občasnou pĜepracovanost, kde ji zmiĖuje 62 % 

pracovníkĤ, naopak 25 % je cítí velmi často pĜepracovaný a 13 % zĜídkakdy. Nejvíce 
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pĜepracovaní se cítí pracovníci z oddČlení lidských zdrojĤ a obchodu, neboť podle mého 

názoru a informací je zde ménČ pracovníkĤ pro rozložení úkolĤ, kdy často jeden musí 

Ĝešit tolik úkolĤ, kolik Ĝeší vČtšinou aspoĖ dvČ osoby. 

Graf 60 - Jak často se cítíte pĜepracovaný (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Stres úzce souvisí s pĜepracovaností, hlavnČ pokud musíme nČco splnit v krátkém 

termínu. Stres zmiĖuje ménČ pracovníkĤ než pĜepracovanost (graf č. 61 podle otázky 

č. 8 (pĜíloha 1)), a sice 20 % se cítí velmi často ve stresu a 50 % občas, naopak dokonce 

30 % se zĜídkakdy cítí ve stresu. Zde opČt platí, že nejvíce ve stresu jsou zamČstnanci 

z lidských zdrojĤ a obchodu, kteĜí často musí i jednat s lidmi, kteĜí si kladou 

nerealizovatelné podmínky pro splnČní úkolĤ a často nejsou moc milí. 
Graf 61 - Jak často se cítíte ve stresu (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Graf č. 62 podle otázky 9 (pĜíloha 1) ukazuje, že míra stresu odpovídá pracovní pozici 

podle 61% pracovníkĤ, pouze 7 % s tím nesouhlasí, zbylých 32 % nedokáží posoudit. 
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Graf 62 - Odpovídá míra stresu pracovní pozici (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Graf č. 63 podle otázky 10 a graf č. 64 podle otázky 11 (pĜíloha 1) se týká nejčastČjší 

polohy pĜi vykonávání své práce. 45 % respondentĤ pracuje hlavnČ ve stoje a dalších 

45 % zase naopak pracuje jen vsedČ. Zbylých 10 % má stĜídavou polohu, která 

je nejvíce prospČšná pro náš organismus. Z hlediska dvojného tĜídČní nejvíce vsedČ 

pracují pracovníci z oddČlení administrativy a obchodu, naopak ve stoje pracovníci 

lidských zdrojĤ a financí. 

Graf 63 - Pracujete jen ve stoje (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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Graf 64 - Pracujete jen v sedě (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

V dnešní dobČ pĜevažuje práce za počítačem, což má špatný vliv jak na naši páteĜ, 

tak i na naše oči. Proto se doporučuje jak z hlediska zdraví, tak motivace pauza pĜi práci 

za počítačem. Graf č. 65 podle otázky č. 12 (pĜíloha 1) vyjadĜuje názor zamČstnancĤ 

z tohoto podniku, který (pokud jde o zamČstnance pracující s počítačem) toleruje pauzy 

pĜi práci, a to pĜi 4 % vždy, 18 % mají časté pĜestávky, 14 % mají pauzu prĤmČrnČ, 

naopak 9 % pauzu spíše nemá a další 3 % ji vĤbec nemá. 

Graf 65 - Máte nárok na pĜestávky během práce na PC (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Pokud jde o motivaci a spokojenost zamČstnancĤ v podniku Š+H Bohunice, s.r.o., 

mĤžeme s jistotou Ĝíci, že se podnik snaží ze všech hledisek zajišťovat pĜívČtivé 

prostĜedí pro vykonávání práce. Na konci této sekce je otevĜená otázka č. 13 (pĜíloha 1), 

kde zamČstnanci mohli uvést, co by ve svém podniku zmČnili, vČtšina by nezmČnila nic, 

jen jeden nespokojený, který také zvažuje o zmČnČ, navrhoval prodloužení času 

pro naplnČní úkolĤ, nová zdravotní opatĜení v podobČ pracovního odČvu a také 

pĜátelštČjší pĜístup vedoucích. Ale když se podívám na výsledky a zbylé odpovČdi, musí 
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tato nespokojenost a dĤvod odejít z podniku plynout z jiné pĜíčiny. Pár zamČstnancĤ 

navrhovalo pĜijmout alespoĖ jednoho pracovníka, a to zejména do oddČlení lidských 

zdrojĤ. V provozu se objevily návrhy v podobČ lepšího vybavení, ačkoliv i to stávající 

je prý použitelné. 

4.2.1.3 ODMċŇOVÁNÍ ZAMċSTNANCģ 

OdmČĖování je jednou z nejdĤležitČjších motivátorĤ pro každého zamČstnance. 

Pracovní produktivita a všechno s ní spojené se odvíjí podle toho, jak je človČk 

spokojený se svou mzdou. Každý podnik má nastavený svĤj vlastní systém 

odmČĖování.  

Podle grafu č. 66 podle otázky č. 14A (pĜíloha 1) mĤžeme Ĝíci, že v tomto podniku 

jsou zamČstnanci spíše spokojeni, tedy 55 % je spíše spokojenou, 18 % je dokonce 

velmi spokojeno, 20 % spíše nespokojeno a pouze 4 % je velmi nespokojeno. Mezi 

nespokojené zamČstnance se Ĝadí pracovníci z provozu, kteĜí se často musí držet norem 

a času. Pokud jde o systém odmČĖování v podniku Š+H Bohunice, s.r.o., tak lidé 

pracující v provozu jsou placeni hodinovČ s pĜíplatky za pĜesčas, kde každá pracovní 

pozice má svĤj hodinový tarif, který je odstupĖovaný podle náročnosti práce a vyšší 

zodpovČdnosti.  

Co se týká obchodu, lidských zdrojĤ, marketingu, IT a financí, zde mají stanovenou 

určitou mČsíční mzdu, ke které často dostávají prémie pĜi uzavĜení mimoĜádných 

zakázek anebo za výborné pracovní nasazení. 

Pokud jde o administrativu, zde si firma najímá brigádníky, ať už studenty nebo 

i dĤchodce, kteĜí jsou hodnoceni hodinovČ. 

Graf 66 - Spokojenost se systémem odměňování (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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Ke každé mzdČ dostávají zamČstnanci jako motivační složku ještČ nČjaké benefity 

navíc. I zde jsou zamČstnanci spokojeni (graf č. 67 podle otázky č. 14B (pĜíloha 1)), ale 

již ménČ než se systémem odmČĖování. 20 % respondentĤ je s benefity velmi 

spokojeno, 37 % je spíše spokojeno, dalších 20 % je spíše nespokojeno a 9 % velmi 

nespokojeno. 

Pokud jde o benefity, zamČstnanci pracující v provozu mají k dispozici jídelnu, kde mají 

velmi pĜátelské ceny, pokud jde o práci v terénu, pak mají možnost uplatnit stravenky. 

Dále dostávají 13. plat jako odmČnu za skvČlý rok a zamČstnavatel jim dává také 

možnost proplácení rĤzných regeneračních aktivit v omezené částce. 

Pracovníci z obchodu, financí, IT, marketingu a lidských zdrojĤ mají možnost využít 

školení zdarma, samozĜejmČ potĜebná k práci, ale zamČstnavatel také proplácí školení, 

která si zamČstnanci najdou sami, ale musí být potĜebné k jeho práci. Dále dostávají 

stravenky, vánoční prémie, mají k dispozici služební telefon a nČkteĜí i auto. 

Všichni pracovníci mají možnost čerpat podnikové pohonné hmoty za výhodnČjší cenu 

a mohou také využívat jejich myčku. 

Graf 67 - Spokojenost s benefity (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Celková výše mzdy bývá často kamenem úrazu, ale v grafu č. 68 na otázku č. 14C 

(pĜíloha 1) vidíme spíše spokojenost se mzdou. 11 % pracovníkĤ je se svou mzdou 

velmi spokojeno, 50 % je spíše spokojeno, 29 % respondentĤ je spíše nespokojeno 

a dalších 7 % je velmi nespokojeno. Mezi nespokojenými respondenty se objevili 

pracovníci z obchodu a lidských zdrojĤ, kteĜí dodali, že by uvítali pĜíplatky za pĜesčas, 

jelikož mají stanovenou mzdu na mČsíc bez ohledu na odpracované hodiny i pĜesto, 

že jsou v práci často celý den. 
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Graf 68 - Spokojenost s výší mzdy (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Pokud bych se mČla zamČĜit na odmČĖování v podniku Š+H Bohunice, s.r.o., 

jsou pracovníci z vČtší části spokojeni. Vedení podniku se snaží svým zamČstnancĤm 

vyjít vstĜíc a poskytovat jim mzdu úmČrnou jejich práci. Kdybych mČla navrhnout 

nČjakou zmČnu, tak bych navrhovala buď bonusy za práci pĜesčas pro pracovníky 

v obchodu apod., anebo jejich povinnosti delegovat na více pracovníkĤ. 

4.2.1.4 VZDċLÁVÁNÍ ZAMċSTNANCģ 

Jelikož dochází k neustálému technologickému vývoji a rozvoji znalostí, je tĜeba, aby 

zamČstnanci byli schopni udržet s tímto vývojem krok a dokázali si poradit v každé 

situaci. 

Podle grafu č. 69 na otázku 16A (pĜíloha 1) vČtšina pracovníkĤ využije své znalosti. 

22 % respondentĤ využije ve své pracovní pozici velmi, 55 % je spíše využije, dalších 

16 % je spíše nevyužije a zbylých 7 % je vĤbec nevyužije. 

Z hlediska dvojného tĜídČní nevyužijí své znalosti respondenti pracující v provozu. 

Graf 69 - Spokojenost s využitím svých znalostí (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

2; 3% 
4; 7% 

16; 29% 

28; 50% 

6; 11% 

SpokojeŶost s výší ŵzdy 

Nevím

VůďeĐ Ŷe

Spíše Ŷe

Spíše aŶo

Velmi

4; 7% 

9; 16% 

31; 55% 

12; 22% 

Využití zŶalostí 

VůďeĐ Ŷe

Spíše Ŷe

Spíše aŶo

Velmi



 

86 
 

Dalším dĤležitým aspektem je využití zkušeností, což je zobrazeno v grafu č. 70 

na otázku 16B (pĜíloha 1), kde témČĜ vČtšina respondentĤ uvedla kladnou odpovČď. 

27 % respondentĤ uvedlo využití svých zkušeností na 100 %, dalších 54 % 

své zkušenosti spíše využije, 12 % je naopak spíše nevyužije a 5 % je nevyužije vĤbec.  

Z hlediska dvojného tĜídČní je své zkušenosti nevyužijí hlavnČ lidé pracující v provozu, 

a sice 4 osoby, dále 1 osoba z oddČlení obchodu, lidských zdrojĤ, administrativy 

i financí. 

Graf 70 - Spokojenost s využitím svých zkušeností (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

NadĜízení by mČli být dostatečnČ vzdČlání a zkušení, aby pĜi jakémkoliv problémy 

či obtížích, které nastanou, dokázali svým podĜízeným poradit. V grafu č. 71 na otázku 

16C (pĜíloha 1) je 34 % respondentĤ velmi spokojeno s odborností svých nadĜízených, 

dalších 45 % je spíše spokojeno, 16 % je spíše nespokojeno a 3 % dokonce nejsou 

vĤbec spokojeni. 

Graf 71 - Spokojenost s kvalitou odbornosti pĜímých nadĜízených (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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Mnoho firem nabízí svým zamČstnancĤm rĤzná školení, ale otázkou je, zda jsou tato 

školení opravdu užitečná pro danou pozici. 16 % respondentĤ uvedlo, že znalosti 

získané v kurzech na své pracovní pozici využijí, 37 % je spíše využije, ale 25 % 

je spíše nevyužije, 11 % je dokonce nevyužije.  

Z hlediska dvojného tĜídČní respondenti pracující ve financích své získané znalosti 

nevyužijí, anebo spíše nevyužijí, uvedli to 3 pracovníci. Další 2 pracovníci pracující 

v lidských zdrojích je také spíše nevyužijí. Zbylých 8 osob pracují v provozu. 

Graf 72 - Spokojenost s využitím vzdělávacích kurzů (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Málokomu se podaĜí pracovat ve svém oboru, nČkteĜí lidé o to ani nestojí. V podniku 

Š+H Bohunice, s.r.o., jak mĤžeme vidČt v grafu č. 73 podle otázky č. 17 (pĜíloha 1), 

39 % respondentĤ pracuje ve svém oboru a 55 % ve svém oboru nepracuje. 

Ve svém oboru pracují respondenti z oddČlení administrativy (6 osob), lidských zdrojĤ 

(2 osoby), financí (2 osoby), provozu (8 osob), IT (1 osoba) a marketingu (3 osoby).  

Graf 73 - Pracujete v oboru (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

6; 11% 

6; 11% 

14; 25% 21; 37% 

9; 16% 

Využití vzdělávaĐíĐh kurzů  

Nevím

VůďeĐ Ŷe

Spíše Ŷe

Spíše aŶo

Velmi

3; 6% 

31; 55% 

22; 39% 

Práce v oboru 

Nevím

Ne

Ano



 

88 
 

ZamČstnavatelé by mČli svým zamČstnancĤm také poskytovat nČjaké vzdČlávací kurzy, 

aby mohli na své pracovní pozici rĤst, mohli mít vyšší zodpovČdnost a mohli 

být povýšeni i za účelem vyšší mzdy. 

Graf č. 74 na otázku č. 18 (pĜíloha 1) ukazuje, jestli zamČstnavatel svým zamČstnancĤm 

nabízí vzdČlávací kurzy. 45 % respondentĤ uvedlo kladnou odpovČď. Z hlediska 

oddČlení tak odpovídala zhruba pĤlka respondentĤ z každého oddČlení, až na oddČlení 

obchodu, kde toto uvedly pouze dvČ osoby ze sedmi a v provozu, kde souhlasilo deset 

lidí z 25-ti. 

Graf 74 - Dostáváte nabídky vzdělávacích kurzů (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Nabídky vzdČlávacích kurzĤ jsou úzce spjaté s možností kariérního rĤstu, neboť 

bez možnosti vzdČlávat se nám klesá i možnost kariérního rĤstu. Ve zkoumaném 

podniku uvedlo 7 % respondentĤ, že se o to nezajímá. Dalších 39 % nemá možnost 

kariérního rĤstu, a sice polovina respondentĤ z provozu, respondenti pracující 

v administrativČ a jedna osoba pracující v lidských zdrojích a marketingu. Vše mĤžeme 

vidČt v grafu č. 75 na otázku 19 (pĜíloha 1).  

Graf 75 - Máte možnost kariérního růstu (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 
 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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Zajistit vzdČlávání, které bude efektivní a vhodné pro každou pracovní pozici, je složitý 

proces, jež zabere jak hodnČ času, tak je velmi nákladný. Pokud jde o vzdČlávací kurzy 

zajištČné podnikem, jejich hlavní nevýhodou je, že podnik často vybere ty ménČ 

nákladné, jejichž kvalita pak ale neodpovídá cílĤm. Tento podnik nabízí proplácení části 

vzdČlávacích kurzĤ, které si zamČstnanec sám najde, pokud jej podnik schválí jako 

vhodný k jeho práci. 

V podniku Š+H Bohunice, s.r.o. polovina respondentĤ dostává nabídky vzdČlávacích 

kurzĤ a získané znalosti pak vČtšinou využijí. Polovina respondentĤ má také možnost 

kariérního rĤstu, což je také velmi motivující.  

Vedení podniku se snaží motivovat své pracovníky dostatečnou nabídkou vzdČlávacích 

kurzĤ, pro nČkteré jsou kurzy povinné, napĜ. pro oddČlení financí či lidských zdrojĤ, 

kdy se mČní rĤzné zákony a vyhlášky, pak jsou vzdČlávací kurzy pro možná povýšení, 

kdy je nČkomu nabídnuta vyšší mzda či pracovní pozice za podmínky, že pak obhájí 

své znalosti zde získané. NČkterých kurzĤ se mohou účastnit všichni zamČstnanci, ale 

pokud nejsou pro nČ pĜímo určené, musí si je hradit sami. 

4.2.1.5 MOTIVY K PRÁCI 

Proč zamČstnanci zĤstávají v tomto podniku, nám poví následující motivy. 

Prvním motivem zobrazeném v grafu č. 76 na otázku č. 20A (pĜíloha 1) je zabezpečení 

rodiny, které je v dnešní dobČ jedno z nejdĤležitČjších. StejnČ tak je to nejspíše 

nejdĤležitČjším motivem k práci zde ve firmČ pro 52 % respondentĤ a dalších 34 % 

s tímto motivem spíše souhlasí. Pouze 4 % spíše nesouhlasí a pro 5 % to vĤbec není 

motivem k práci. 

Graf 76 - Motiv: Zabezpečení rodiny (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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Dalším možným motivem k práci je seberealizace zobrazená v grafu č. 77 podle otázky 

20B (pĜíloha 1). 25 % respondentĤ zde setrvává z dĤvodu seberealizace, kdy mají 

možnost ukázat své dovednosti a znalosti a jejich úspČch je pak motivuje k další 

spolupráci s podnikem. Dalších 30 % spíše souhlasí s tímto motivem, naopak 27 % 

spíše nesouhlasí a 13 % vĤbec nesouhlasí. 

Nejvíce se chtČjí seberealizovat pracovníci z oddČlení financí a lidských zdrojĤ, 

pak pár jedincĤ z oddČlení provozu.  

Graf 77 - Motiv: Seberealizace (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

V dnešní dobČ se klade velký dĤraz na životní úroveĖ, každý se proto snaží 

si ji nČjakým zpĤsobem udržet. Nejvíce tedy penČzi. Tento motiv je zobrazen v grafu 

č. 78 na otázku č. 20C (pĜíloha 1), kde to uvádí 39 % jako velmi dĤležitý motiv, dalších 

48 % by s ním spíše souhlasilo. Na druhé stranČ pouze 11 % s tímto tvrzením spíše 

nesouhlasí a 2 % vĤbec ne. Pro udržení životní úrovnČ zde nepracují respondenti 

z oddČlení IT a marketingu. 

Graf 78 - Motiv: Udržení životní úrovně (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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Potrava, bydlení, ale i relax nás stojí peníze, proto musíme mít nČjaké pĜíjmy. Motiv 

udržení stálého pĜíjmu penČz v grafu č. 79 podle otázky č. 20D (pĜíloha 1) je brán často 

jako hlavní motiv práce, což se nám i potvrdilo, neboť 43 % tento motiv považují 

za velmi dĤležitý a dalších 50 % jako dĤležitý. Pouze 2 % s tímto motivem spíše 

nesouhlasí a 3 % vĤbec ne. 

Graf 79 - Motiv: Zajištění stálého pĜíjmu peněz (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Nejlepším motivem je, pokud nás naše práce opravdu baví. Graf č. 80 na otázku 20E 

(pĜíloha 1) ukazuje situaci v daném podniku, kde 20 % respondentĤ tato práce velmi 

baví, 39 % spíše baví, naopak 18 % spíše nebaví a 20 % vĤbec nebaví. NegativnČ 

odpovídali lidé pracující v oddČlení financí a administrativČ a pár lidí z provozu.  

Graf 80 - Motiv: Tato práce mě opravdu baví a naplňuje (Š+H Bohunice, s.r.o.) 

 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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4.2.2 VÝZKUMNÉ OTÁZKY 

Pro naplnČní cílĤ mé bakaláĜské práce jsem si stanovila tyto výzkumné otázky: 

1. Existují rozdíly mezi stanovenými systémy motivace, odmČĖování a vzdČlávání 

ve zkoumaných podnicích? 

2. Existují rozdíly v závislosti: 

a. Na vČku 

b. Na pohlaví 

c. Nejvýše dosaženém vzdČlání 

d. Podle pracovního oddČlení 

e. Podle délky zamČstnání v daném podniku 

3. Nachází se v podnicích souvislost s Herzbergovou teorií motivace? 

4.2.2.1 VÝZKUMNÁ OTÁZKA Č. 2 - ROZDÍLY V RÁMCI PODNIKU 

 výzkumná otázka č. 2a – existují rozdíly v závislosti na vČku? 

Tabulka 13 - Rozdíly v závislosti na věku 

OTÁZKA Č. AVIRE, S.R.O. Š+H BOHUNICE, S.R.O. 

5 (příloha 1) – Respektuje 

Váš nadřízený Vaše 

připomínky při poradách a 

rozhodnutích?  

Odpověď „vždy“ uvedlo: 

4,65 % respondentĤ ve 

vČku 21-30 let, 4,65 % 31-

40 let, 4,65 % 41-50 let. 

Odpověď „často“ uvedlo: 

13,95 % ve vČku od 21-30 

let, 9,30 % 31-40 let, 

6,98 % v 41-50 let. 

Odpověď „průměrně“ 

uvedlo: 6,98 % ve vČku 21-

30 let, 6,98 % 31-40 let, 

6,98 % 41-50 let, 9,30 % 

51 let a více. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

6,98 % ve vČku 21-30 let, 

6,98 % 31-40 let, 9,30 % 

Odpověď „vždy“ uvedlo: 

1,79 % respondentĤ 

starších 51 let, 3,57 % ve 

vČku 41-50 let, 5,36 % ve 

vČku 21-30 let, 1,79 % 

mladších 20 let. 

Odpověď „často“ uvedlo: 

8,93 % respondentĤ 

starších 51 let, 5,36 % ve 

vČku 41-50 let, 5,36 % ve 

vČku 31-40 let, 8,93 % ve 

vČku 21-30 let, 5,36 % 

mladších 20 let. 

Odpověď „průměrně“ 

uvedlo: 7,14 % 

respondentĤ starších 51 let, 
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41-50 let. 

Odpověď „nikdy“ uvedlo: 

2,33 % vČku 41-50 let. 

8,93 % ve vČku 41-50 let, 

12,50 % ve vČku 31-40 let, 

10,71 % ve vČku 21-30 let, 

5,36 % mladších 20 let. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

3,57 % respondentĤ ve 

vČku 41-50 let, 1,79 % ve 

vČku 31-40 let, 1,79 % ve 

vČku 21-30 let. 

Odpověď „nikdy“ uvedlo: 

1,79 ve vČku 21-30 let. 

7 (příloha 1) – Jak často se 

během svého pracovního 

týdne cítíte přepracovaný? 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 6,98 % 

respondentĤ starších 51 let, 

13,95 % ve vČku 41-50 let, 

18,60 % 31-40 let, 6,98 % 

21-30 let. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

13,95 % respondentĤ ve 

vČku 41-50 let, 2,33 % ve 

vČku 31-40 let, 18,60 % 

21-30 let. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 2,33 % 

respondentĤ starších 51 let, 

2,33 % ve vČku 41-50 let, 

6,98 % 31-40 let, 6,98 % 

21-30 let. 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 1,79 % 

respondentĤ starších 51 let, 

5,36 % ve vČku 41-50 let, 

7,15 % ve vČku 31-40 let, 

3,57 % ve vČku 21-30 let, 

7,14 % mladších 20 let. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

10,71 % respondentĤ 

starších 51 let, 16,07 % ve 

vČku 41-50 let, 8,93 % ve 

vČku 31-40 let, 23,21 % ve 

vČku 21-30 let, 3,57 % 

mladších 20 let. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 5,36 % 

respondentĤ starších 51 let, 

3,57 % ve vČku 31-40 let, 

1,79 % ve vČku 21-30 let, 

1,79 % mladších 20 let. 

8 (příloha 1) – Jak často se 

cítíte ve stresu? 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 6,98 % 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 1,79 % 
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respondentĤ starších 51 let, 

6,98 % ve vČku 41-50 let, 

13,95 % 31-40 let, 9,30 % 

21-30 let. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

16,28 % respondentĤ ve 

vČku 41-50 let, 9,30 % ve 

vČku 31-40 let, 16,28 % 

21-30 let. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 4,65 % 

respondentĤ ve vČku 41-50 

let, 4,65 % ve vČku 31-40 

let, 6,98 % 21-30 let. 

Odpověď „vůbec“ uvedlo: 

2,33 % respondentĤ 

starších 51 let, 2,33 % ve 

vČku 41-50 let. 

respondentĤ starších 51 let, 

5,36 % ve vČku 41-50 let, 

1,79 % ve vČku 31-40 let, 

7,14 % ve vČku 21-30 let, 

3,57 % mladších 20 let. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

12,50 % respondentĤ 

starších 51 let, 12,50 % ve 

vČku 41-50 let, 7,14 % ve 

vČku 31-40 let, 12,50 % ve 

vČku 21-30 let, 5,36 % 

mladších 20 let. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 3,57 % 

respondentĤ starších 51 let, 

3,57 % ve vČku 41-50 let, 

10,71 % ve vČku 31-40 let, 

8,93 % ve vČku 21-30 let, 

3,57 % mladších 20 let. 

10 (příloha 1) – Pracujete 

jen ve stoje? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

2,33 % respondentĤ ve 

vČku 41-50 let, 4,65 % ve 

vČku 31-40 let, 4,65 % ve 

vČku 21-30 let. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

9,30 % respondentĤ 

starších 51 let, 27,91 % ve 

vČku 41-50 let, 23,26 % ve 

vČku 31-40 let, 27,91 % ve 

vČku 21-30 let. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

12,50 % respondentĤ 

starších 51 let, 10,71 % ve 

vČku 41-50 let, 8,93 % ve 

vČku 31-40 let, 3,57 % ve 

vČku 21-30 let, 8,93 % 

mladších 20 let. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

5,36 % respondentĤ 

starších 51 let, 10,71 % ve 

vČku 41-50 let, 10,71 % ve 

vČku 31-40 let, 25 % ve 

vČku 21-30 let, 3,57 % 

mladších 20 let. 
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11 (příloha 1) – Pracujete 

jen v sedě? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

9,30 % respondentĤ 

starších 51 let, 2,33 % ve 

vČku 41-50 let, 4,65 % ve 

vČku 31-40 let, 4,65 % ve 

vČku 21-30 let. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

27,91 % pracujících ve 

vČku 41-50 let, 23,26 % ve 

vČku 31-40 let, 27,91 % ve 

vČku 21-30 let. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

3,57 % respondentĤ 

starších 51 let, 7,14 % ve 

vČku 41-50 let, 3,57 % ve 

vČku 31-40 let, 5,36 % ve 

vČku 21-30 let, 1,79 % 

mladších 20 let. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

14,29 % respondentĤ 

starších 51 let, 14,29 % ve 

vČku 41-50 let, 16,08 % ve 

vČku 31-40 let, 23,21 % ve 

vČku 21-30 let, 10,71 % 

mladších 20 let. 

18 (příloha 1) – Dostáváte 

nabídky vzdělávacích 

kurzů od Vašich 

nadřízených? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

6,98 % respondentĤ ve 

vČku 41-50 let, 4,65 % ve 

vČku 31-40 let, 6,98 % ve 

vČku 21-30 let. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

9,30 % respondentĤ 

starších 51 let, 18,60 % ve 

vČku 41-50 let, 20,93 % ve 

vČku 31-40 let, 20,93 % ve 

vČku 21-30 let. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 6,98 % 

respondentĤ ve vČku 41-50 

let, 4,65 % ve vČku 31-40 

let, 6,98 % ve vČku 21-30 

let. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

10,71 % respondentĤ 

starších 51 let, 8,93 % ve 

vČku 41-50 let, 12,50 % ve 

vČku 31-40 let, 8,93 % ve 

vČku 21-30 let, 3,57 % 

mladších 20 let. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

5,36 % respondentĤ 

starších 51 let, 10,71 % ve 

vČku 41-50 let, 5,36 % ve 

vČku 31-40 let, 14,29 % ve 

vČku 21-30 let, 8,93 % 

mladších 20 let. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 1,79 % 

respondentĤ starších 51 let, 

1,79 % ve vČku 41-50 let, 

1,79 % ve vČku 31,40, 
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5,36 % ve vČku 21-30 let. 

19 (příloha 1) – Máte 

možnost kariérního růstu? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

2,33 % respondentĤ 

starších 51 let, 9,30 % ve 

vČku 41-50 let, 9,30 % ve 

vČku 31-40 let, 9,30 % ve 

vČku 21-30 let. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

11,63 % respondentĤ ve 

vČku 41-50 let, 16,28 % ve 

vČku 31-40 let, 13,95 % ve 

vČku 21-30 let. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 6,98 % 

respondentĤ starších 51 let, 

9,30 % ve vČku 41-50 let, 

2,33 % ve vČku 31-40 let, 

9,30 % ve vČku 21-30 let. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

5,36 % respondentĤ 

starších 51 let, 12,50 % ve 

vČku 41-50 let, 12,50 % ve 

vČku 31-40 let, 17,86 % ve 

vČku 21-30 let, 5,36 % 

mladších 20 let. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

12,50 % respondentĤ 

starších 51 let, 7,14 % ve 

vČku 41-50 let, 7,14 % ve 

vČku 31-40 let, 5,36 % ve 

vČku 21-30 let, 7,14 % 

mladších 20 let. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 1,79 % 

respondentĤ ve vČku 41-50 

let, 5,36 % ve vČku 21-30 

let. 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Na základČ získaných dat z dotazníkového šetĜení se nepodaĜilo prokázat závislost 

podle vČku. PrĤkaznost pomocí statistického modelu chí-kvadrát nebyla možná 

pro nedostatečný počet dat v každé skupinČ. PĜi procentuálním vyjádĜení se v každé 

skupinČ vyskytuje pĜibližnČ stejný počet respondentĤ.  

 Výzkumná otázka č. 2b – existují rozdíly v závislosti na pohlaví? 

Tabulka 14 - Rozdíly v závislosti na pohlaví 

OTÁZKA Č. AVIRE, S.R.O. Š+H BOHUNICE, S.R.O. 

5 (příloha 1) – Respektuje 

Váš nadřízený Vaše 

připomínky při poradách a 

rozhodnutích?  

Odpověď „vždy“ uvedlo: 

2,33 % mužĤ a 11,63 % 

žen. 

Odpověď „často“ uvedlo: 

Odpověď „vždy“ uvedlo: 

8,93 % žen, 3,57 % mužĤ. 

Odpověď „často“ uvedlo: 

16,07 % žen, 17,86 % 
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4,65 % mužĤ a 25,58 % 

žen. 

Odpověď „průměrně“ 

uvedlo: 6,98 % mužĤ a 

23,26 % žen. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

2,33 % mužĤ a 20,93 % 

žen. 

Odpověď „nikdy“ uvedlo: 

2,33 % žen. 

mužĤ. 

Odpověď „průměrně“ 

uvedlo: 17,86 % žen, 

26,79 % mužĤ. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

1,79 % žen, 5,36 % mužĤ. 

Odpověď „nikdy“ uvedlo: 

1,79 % žen. 

7 (příloha 1) – Jak často se 

během svého pracovního 

týdne cítíte přepracovaný? 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 4,65 % mužĤ, 

41,86 %. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

4,65 % mužĤ, 30,23 % žen. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 6,98 % mužĤ, 

11,63 % žen. 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 10,71 % žen, 14,29 

% mužĤ. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

30,36 % žen, 32,14 % 

mužĤ. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 5,36 % žen, 7,14 % 

mužĤ. 

8 (příloha 1) – Jak často se 

cítíte ve stresu? 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 9,30 % mužĤ, 

27,91 % žen. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

4,65 % mužĤ, 37,21 % žen. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 2,33 % mužĤ, 

13,95 % žen. 

Odpověď „vůbec“ uvedlo: 

4,65 % žen. 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 8,93 % žen, 

10,71 % mužĤ. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

25 % mužĤ, 25 % žen. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 12,50 % žen, 

17,86 % žen. 

10 (příloha 1) – Pracujete 

jen ve stoje? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

6,98 % mužĤ, 4,65 % žen. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

9,30 %, 79,07 % žen. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

17,86 % žen, 26,79 % 

mužĤ. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 
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28,57 % žen, 26,79 % 

mužĤ. 

11 (příloha 1) – Pracujete 

jen v sedě? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

20,93 % žen. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

16,28 % mužĤ, 62,79 % 

žen. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

8,93 % žen, 12,50 % mužĤ. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

37,50 % žen, 41,07 % 

mužĤ. 

18 (příloha 1) – Dostáváte 

nabídky vzdělávacích 

kurzů od Vašich 

nadřízených? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

13,95 % žen, 4,65 % mužĤ. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

58,14 % žen, 11,63 % 

mužĤ. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 11,63 % žen. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

19,64 % žen, 25 % mužĤ. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

17,86 % žen, 26,79 % 

mužĤ. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 8,93 % žen, 

1,79 % mužĤ. 

19 (příloha 1) – Máte 

možnost kariérního růstu? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

23,26 % žen, 6,98 % mužĤ. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

32,56 % žen, 9,30 % mužĤ. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 27,91 % žen. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

23,21 % žen, 30,36 % 

mužĤ. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

17,86 % žen, 21,43 % 

mužĤ. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 5,36 % žen, 

1,79 % mužĤ. 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Na základČ získaných dat z dotazníkového šetĜení se nepodaĜilo prokázat závislost 

podle vČku. PrĤkaznost pomocí statistického modelu chí-kvadrát nebyla možná 

pro nedostatečný počet dat v každé skupinČ. PĜi procentuálním vyjádĜení se v každé 

skupinČ vyskytuje pĜibližnČ stejný počet respondentĤ.  
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 Výzkumná otázka č. 2c – existují rozdíly v závislosti na nejvýše dosaženého 

vzdČlání? 

Tabulka 15 - Rozdíly v závislosti na nejvýše dosaženém vzdělání 

OTÁZKA Č. AVIRE, S.R.O. Š+H BOHUNICE, S.R.O. 

5 (příloha 1) – Respektuje 

Váš nadřízený Vaše 

připomínky při poradách a 

rozhodnutích?  

Odpověď „vždy“ uvedlo: 

6,98 % vyučených, 6,98 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „často“ uvedlo: 

2,33 % se základním 

vzdČláním, 9,30 % 

vyučených, 16,28 % se 

stĜedoškolským vzdČláním, 

2,33 % s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „průměrně“ 

uvedlo: 11,60 % 

vyučených, 16,28 % se 

stĜedoškolským vzdČláním, 

2,33 % s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

16,28 % vyučených, 6,98 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „nikdy“ uvedlo: 

2,33 % vyučených. 

Odpověď „vždy“ uvedlo: 

1,79 % vyučených, 8,93 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním, 1,79 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „často“ uvedlo: 

12,50 % vyučených, 19,64 

% se stĜedoškolským 

vzdČláním, 1,79 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „průměrně“ 

uvedlo: 1,79 % respondentĤ 

se základním vzdČláním, 

3,57 % vyučených, 30,36 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním, 8,93 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

1,79 % vyučených, 3,57 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním, 1,79 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „nikdy“ uvedlo: 

1,79 % respondentĤ se 

stĜedoškolským vzdČláním. 
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7 (příloha 1) – Jak často se 

během svého pracovního 

týdne cítíte přepracovaný? 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 2,33 % respondentĤ 

se základním vzdČláním, 

25,58 % vyučených, 16,28 

% se stĜedoškolským 

vzdČláním, 2,33 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

13,95 % vyučených, 

20,93 % se stĜedoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 6,98 % vyučených, 

9,30 % se stĜedoškolským 

vzdČláním, 2,33 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 1,79 % respondentĤ 

se základním vzdČláním, 

1,79 % vyučených, 16,07 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním, 5,36 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

10,71 % vyučených, 

42,86 % se stĜedoškolským 

vzdČláním, 8,93 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 7,14 % vyučených, 

5,36 % se stĜedoškolským 

vzdČláním. 

8 (příloha 1) – Jak často se 

cítíte ve stresu? 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 23,26 % 

vyučených, 13,95 % se 

stĜedoškolským vzdČláním. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

2,33 % respondentĤ se 

základním vzdČláním, 

16,28 % vyučených, 

20,93 % se stĜedoškolským 

vzdČláním, 2,33 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 4,65 % vyučených, 

9,30 % se stĜedoškolským 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 1,79 % vyučených, 

10,71 % se stĜedoškolským 

vzdČláním, 7,14 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

1,79 % respondentĤ se 

základním vzdČláním, 

7,14 % vyučených, 37,50 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním, 3,57 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 
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vzdČláním, 2,33 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „vůbec“ uvedlo: 

2,33 % vyučených, 2,33 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

uvedlo: 10,71 % 

vyučených, 16,07 % se 

stĜedoškolským vzdČláním, 

3,57 % s vysokoškolským 

vzdČláním. 

10 (příloha 1) – Pracujete 

jen ve stoje? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

4,65 % vyučených, 6,98 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

2,33 % respondentĤ se 

základním vzdČláním, 

41,86 % vyučených, 

39,53 % se stĜedoškolským 

vzdČláním, 4,65 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

1,79 % respondentĤ se 

základním vzdČláním, 

10,71 % vyučených, 

30,36 % se stĜedoškolským 

vzdČláním, 1,79 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

8,93 % vyučených, 33,93 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním, 12,50 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

11 (příloha 1) – Pracujete 

jen v sedě? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

13,95 % vyučených, 6,98 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

2,33 % respondentĤ se 

základním vzdČláním, 

32,56 % vyučených, 

39,53 % se stĜedoškolským 

vzdČláním, 4,65 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

3,57 % vyučených, 17,86 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

1,79 % se základním 

vzdČláním, 16,07 % 

vyučených, 46,43 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním, 14,29 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 
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18 (příloha 1) – Dostáváte 

nabídky vzdělávacích 

kurzů od Vašich 

nadřízených? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

2,33 % vyučených, 16,28 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

2,33 % se základním 

vzdČláním, 37,21 % 

vyučených, 25,58 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním, 4,65 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 6,98 % 

vyučených, 4,65 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

12,50 % vyučených, 25 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním, 7,14 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

1,79 % respondentĤ se 

základním vzdČláním, 

5,36 % vyučených, 30,36 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním, 7,14 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 1,79 % 

vyučených, 8,93 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním. 

19 (příloha 1) – Máte 

možnost kariérního růstu? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

6,98 % vyučených, 23,26 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

23,26 % vyučených, 

16,28 % se stĜedoškolským 

vzdČláním, 2,33 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 2,33 % 

respondentĤ se základním 

vzdČláním, 16,28 % 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

12,50 % vyučených, 

32,14 % se stĜedoškolským 

vzdČláním, 8,93 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

1,79 % respondentĤ 

se základním vzdČláním, 

7,14 % vyučených, 25 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním, 5,36 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 
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vyučených, 6,98 % 

se stĜedoškolským 

vzdČláním, 2,33 % 

s vysokoškolským 

vzdČláním. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 7,14 % 

respondentĤ 

se stĜedoškolským 

vzdČláním. 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Na základČ získaných dat z dotazníkového šetĜení se nepodaĜilo prokázat závislost 

podle vČku. PrĤkaznost pomocí statistického modelu chí-kvadrát nebyla možná 

pro nedostatečný počet dat v každé skupinČ. PĜi procentuálním vyjádĜení se v každé 

skupinČ vyskytuje pĜibližnČ stejný počet respondentĤ.  

 Výzkumná otázka č. 2d – existují rozdíly v závislosti podle pracovního 

oddČlení? 

Tabulka 16 - Rozdíly v závislosti podle pracovního oddělení 

OTÁZKA Č. AVIRE, S.R.O. Š+H BOHUNICE, S.R.O. 

5 (příloha 1) – Respektuje 

Váš nadřízený Vaše 

připomínky při poradách a 

rozhodnutích?  

Odpověď „vždy“ uvedlo: 

13,95 % pracujících 

v provozu. 

Odpověď „často“ uvedlo: 

23,26 % pracujících 

v provozu, 4,65 % 

v obchodu, 2,33 % 

respondentĤ z lidských 

zdrojĤ. 

Odpověď „průměrně“ 

uvedlo: 30,23 % 

pracujících z provozu. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

23,26 % pracujících 

v provozu. 

Odpověď „nikdy“ uvedlo: 

2,33 % pracujících 

v provozu. 

Odpověď „vždy“ uvedlo: 

1,79 % respondentĤ 

z administrativy, 1,79 % 

z IT, 1,79 % z lidských 

zdrojĤ, 1,79 % z obchodu, 

5,36 % z provozu. 

Odpověď „často“ uvedlo: 

3,57 % respondentĤ 

z administrativy, 1,79 % 

z IT, 1,79 % z lidských 

zdrojĤ, 1,79 % 

z marketingu, 1,79 % 

z obchodu, 23,21 % 

z provozu. 

Odpověď „průměrně“ 

uvedlo: 7,14 % respondentĤ 

z administrativy, 5,36 % 

z financí, 1,79 % z IT, 
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5,36 % z lidských zdrojĤ, 

3,57 % z marketingu, 

7,14 % z obchodu, 14,29 % 

z provozu. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

1,79 % respondentĤ 

z financí, 3,57 % 

z obchodu, 1,79 % 

z provozu. 

Odpověď „nikdy“ uvedlo: 

1,79 % respondentĤ 

z marketingu. 

7 (příloha 1) – Jak často se 

během svého pracovního 

týdne cítíte přepracovaný? 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 41,86 % 

respondentĤ z provozu, 

4,65 % z obchodu. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

32,56 % respondentĤ 

z provozu, 2,33 % 

z lidských zdrojĤ. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 18,60 % 

respondentĤ z provozu. 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 3,57 % respondentĤ 

z administrativy, 1,79 % 

z financí, 3,57 % z lidských 

zdrojĤ, 3,57 % z obchodu, 

12,50 % z provozu. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

7,14 % respondentĤ 

z administrativy, 1,79 % 

z financí, 3,57 % z lidských 

zdrojĤ, 7,14 % 

z marketingu, 10,71 % 

z obchodu, 21,43 % 

z provozu. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 1,79 % respondentĤ 

z administrativy, 10,71 % 

z provozu. 

8 (příloha 1) – Jak často se 

cítíte ve stresu? 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 34,88 % 

pracovníkĤ z provozu, 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 3,57 % pracovníkĤ 

z administrativy, 1,79 % 
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2,33 % z obchodu. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

37,21 % pracovníkĤ 

z provozu, 2,33 % 

z obchodu, 2,33 % 

z lidských zdrojĤ 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 16,28 % 

pracovníkĤ z provozu. 

Odpověď „vůbec“ uvedlo: 

4,65 % pracovníkĤ 

z provozu. 

z financí, 3,57 % z IT, 

3,57 % z lidských zdrojĤ, 

1,79 % z marketingu, 

1,79 % z obchodu, 3,57 % 

z provozu. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

7,14 % pracovníkĤ 

z administrativy, 1,79 % 

z financí, 3,57 % z lidských 

zdrojĤ, 3,57 % 

z marketingu, 8,93 % 

z obchodu, 25 % z provozu. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 1,79 % pracovníkĤ 

z administrativy, 3,57 % 

z financí, 1,79 % z IT, 

1,79 % z lidských zdrojĤ, 

1,79 % z marketingu, 

3,57 % z obchodu, 16,07 % 

z provozu. 

10 (příloha 1) – Pracujete 

jen ve stoje? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

11,63 % respondentĤ 

z provozu. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

81,40 % respondentĤ 

z provozu, 4,65 % 

z obchodu, 2,33 % 

z lidských zdrojĤ. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

7,14 % respondentĤ 

z administrativy, 5,36 % 

z financí, 1,79 % z lidských 

zdrojĤ, 10,71 % z obchodu, 

19,64 % z provozu. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

5,36 % respondentĤ 

z administrativy, 1,79 % 

z financí, 5,36 % z IT, 

7,14 % z lidských zdrojĤ, 

7,14 % z marketingu, 

3,57 % z obchodu, 25 % 
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z provozu. 

11 (příloha 1) – Pracujete 

jen v sedě? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

18,60 % pracujících 

z provozu, 2,33 % 

z lidských zdrojĤ. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

74,42 % respondentĤ 

z provozu, 4,65 % 

z obchodu. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

3,57 % pracujících 

v administrativČ, 3,57 % 

z financí, 1,79 % IT, 7,14 

% z marketingu, 5,36 % 

z provozu. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 8,93 

% pracujících 

v administrativČ, 3,57 % 

z financí, 3,57 % z IT, 8,93 

% z lidských zdrojĤ, 14,29 

% z obchodu, 39,29 % 

z provozu. 

18 (příloha 1) – Dostáváte 

nabídky vzdělávacích 

kurzů od Vašich 

nadřízených? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

13,95 % respondentĤ 

z provozu, 2,33 % 

z obchodu, 2,33 % 

z lidských zdrojĤ. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

67,44 % respondentĤ 

z provozu, 2,33 % 

z obchodu. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 11,63 % 

respondentĤ z provozu. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

5,36 % respondentĤ 

z administrativy, 5,36 % 

z financí, 3,57 % z IT, 5,36 

% z lidských zdrojĤ, 3,57 

% z marketingu, 3,57 % 

z obchodu, 17,86 % 

z provozu. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 5,36 

% respondentĤ 

z administrativy, 1,79 % 

z IT, 3,57 % z lidských 

zdrojĤ, 3,57 % 

z marketingu, 8,93 % 

z obchodu, 21,43 % 

z provozu. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 1,79 % 

respondentĤ 
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z administrativy, 1,79 % 

z financí, 1,79 % 

z obchodu, 5,36 % 

z provozu. 

19 (příloha 1) – Máte 

možnost kariérního růstu? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

27,91 % respondentĤ 

z provozu, 2,33 z lidských 

zdrojĤ. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

37,21 % respondentĤ 

z provozu, 4,65 % 

z obchodu. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 27,91 % 

respondentĤ z provozu. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

1,79 % respondentĤ 

z administrativy, 5,36 % 

z financí, 3,57 % z IT, 5,36 

% z lidských zdrojĤ, 3,57 

% z marketingu, 12,50 % 

z obchodu, 21,43 % 

z provozu. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

8,93 % respondentĤ 

z administrativy, 1,79 % 

z financí, 1,79 % z IT, 

3,57 % z lidských zdrojĤ, 

1,79 % z marketingu, 

21,43 % z provozu. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 1,79 % 

respondentĤ 

z administrativy, 1,79 % 

z marketingu, 1,79 % 

z obchodu, 1,79 % 

z provozu. 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Na základČ získaných dat z dotazníkového šetĜení se nepodaĜilo prokázat pĜímou 

závislost podle vČku. PrĤkaznost pomocí statistického modelu chí-kvadrát nebyla 

možná pro nedostatečný počet dat v každé skupinČ. PĜi procentuálním vyjádĜení 

se v každé skupinČ vyskytuje pĜibližnČ stejný počet respondentĤ, až na otázku č. 8, 

kdy se nejvíce ve stresu cítí pracovníci v provozu z podniku Avire, s.r.o., neboť musí 

vše dokončit v krátkém termínu za nedostatku vybavení a pracovníkĤ. Dále v otázce 
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č. 18 pro podnik Avire, s.r.o., kdy nabídky vzdČlávacích kurzĤ dostávají nejvíce 

pracovníci z lidských zdrojĤ.  

Výjimky: 

Tabulka 17 – Prokázané rozdíly v závislosti na pracovním oddělení 

Otázka č. Avire, s.r.o. 

8 Nejvíce ve stresu se cítí pracovníci z provozu, neboť musí vše dokončit 

v krátkém termínu za nedostatku vybavení a pracovníkĤ. 

18 Nabídky vzdČlávacích kurzĤ dostávají nejvíce pracovníci z lidských zdrojĤ. 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

 Výzkumná otázka č. 2e – existují rozdíly v závislosti podle délky zamČstnání 

v daném podniku? 

Tabulka 18 - Rozdíly v závislosti podle délky zaměstnání v daném podniku 

OTÁZKA Č. AVIRE, S.R.O. Š+H BOHUNICE, S.R.O. 

5 (příloha 1) – Respektuje 

Váš nadřízený Vaše 

připomínky při poradách a 

rozhodnutích?  

Odpověď „vždy“ uvedlo: 

9,30 % pracujících déle než 

5 let, 4,65 % pracujících 3-

12 mČsícĤ. 

Odpověď „často“ uvedlo: 

9,30 % pracujících déle než 

5 let, 4,65 % pracujících 3-

5 let, 13,95 % pracujících 

1-3 roky, 2,33 % 

pracujících 3-12 mČsícĤ. 

Odpověď „průměrně“ 

uvedlo: 20,93 % 

pracujících déle než 5 let, 

4,65 % pracujících 3-5 let, 

2,33 % pracujících 3-12 

mČsícĤ, 2,33 pracujících 

ménČ než 3 mČsíce. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

Odpověď „vždy“ uvedlo: 

1,79 % pracujících déle než 

5 let, 3,57 % pracujících 1-

3 roky, 3,57 % pracujících 

3-12 mČsícĤ, 3,57 % 

pracujících ménČ než 

3 mČsíce. 

Odpověď „často“ uvedlo: 

5,36 % pracujících déle než 

5 let, 8,93 % pracujících 3-

5 let, 10,71 % pracujících 

1-3 roky, 5,36 % 

pracujících 3-12 mČsícĤ, 

3,57 % pracujících ménČ 

než 3 mČsíce. 

Odpověď „průměrně“ 

uvedlo: 10,71 % 

pracujících déle než 5 let, 
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11,63 % pracujících déle 

než 5 let, 4,65 % 

pracujících 3-5 let, 4,65 % 

pracujících 1-3 roky, 2,33 

% pracujících 3-12 mČsícĤ. 

Odpověď „nikdy“ uvedlo: 

2,33 % pracujících déle než 

5 let. 

5,36 % pracujících 3-5 let, 

10,71 % pracujících 1-3 

roky, 10,71 % pracujících 

3-12 mČsícĤ, 7,14 % 

pracujících ménČ než 3 

mČsíce. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

3,57 % pracujících déle než 

5 let, 1,79 % pracujících 3-

5 let, 1,79 % pracujících 1-

3 roky. 

Odpověď „nikdy“ uvedlo: 

1,79 % pracujících 3-12 

mČsícĤ. 

7 (příloha 1) – Jak často se 

během svého pracovního 

týdne cítíte přepracovaný? 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 30,23 % 

pracujících déle než 5 let, 

6,98 % pracujících 3-5 let, 

9,30 % pracujících 1-3 

roky. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

16,28 % pracujících více 

než 5 let, 2,33 % 

pracujících 3-5 let, 6,98 % 

pracujících 1-3 roky, 

9,30 % pracujících 3-12 

mČsícĤ. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 6,98 % pracujících 

déle než 5 let, 4,65 % 

pracujících 3-5 let, 2,33 % 

pracujících 1-3 roky, 2,33 

% pracujících 3-12 mČsícĤ, 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 3,58 % pracujících 

déle než 5 let, 3,57 % 

pracujících 3-5 let, 1,79 % 

pracujících 1-3 roky, 

1,79 % pracujících 3-12 

mČsícĤ, 1,79 % pracujících 

ménČ než 3 mČsíce. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

12,50 % pracujících déle 

než 5 let, 8,93 % 

pracujících 3-5 let, 21,43 % 

pracujících 1-3 roky, 12,50 

% pracujících 3-12 mČsícĤ, 

5,36 % pracujících ménČ 

než 3 mČsíce. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 5,36 % pracujících 

déle než 5 let, 3,57 % 
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2,33 % pracujících ménČ 

než 3 mČsíce. 

pracujících 3-5 let, 3,57 % 

pracujících 1-3 roky, 

7,14 % pracujících 3-12 

mČsícĤ, 5,36 % pracujících 

ménČ než 3 mČsíce. 

8 (příloha 1) – Jak často se 

cítíte ve stresu? 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 23,26 % 

pracujících déle než 5 let, 

6,98 % pracujících 3-5 let, 

4,65 % pracujících 1-3 

roky, 2,33 % pracujících 3-

12 mČsícĤ. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

20,93 % pracujících déle 

než 5 let, 2,33 % 

pracujících 3-5 let, 11,63 % 

pracujících 1-3 roky, 

6,98 % pracujících 3-12 

mČsícĤ. 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 6,98 % pracujících 

déle než 5 let, 4,65 % 

pracujících 3-5 let, 2,33 % 

pracujících 1-3 roky, 

2,33 % pracujících 3-12 

mČsícĤ. 

Odpověď „vůbec“ uvedlo: 

2,33 % pracujících déle než 

5 let, 2,33 % pracujících 

ménČ než 3 mČsíce. 

Odpověď „velmi často“ 

uvedlo: 1,79 % pracujících 

více než 5 let, 1,79 % 

pracujících 3-5 let, 7,14 % 

pracujících 1-3 roky, 

1,79 % pracujících 3-12 

mČsícĤ, 7,14 % pracujících 

ménČ než 3 mČsíce. 

Odpověď „občas“ uvedlo: 

14,29 % pracujících více 

než 5 let, 8,93 % 

pracujících 3-5 let, 10,71 % 

pracujících 1-3 roky, 

12,50 % pracujících 3-12 

mČsícĤ, 3,57 % pracujících 

ménČ než 3 mČsíce 

Odpověď „zĜídkakdy“ 

uvedlo: 5,36 % pracujících 

více než 5 let, 5,36 % 

pracujících 3-5 let, 8,93 % 

pracujících 1-3 roky, 

7,14 % pracujících 3-12 

mČsícĤ, 3,57 % pracujících 

ménČ než 3 mČsíce. 

10 (příloha 1) – Pracujete 

jen ve stoje? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

4,65 % pracujících déle než 

5 let, 2,33 % pracujících 3-

Odpověď „ano“ uvedlo: 

12,50 % pracujících déle 

než 5 let, 8,93 % 
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5 let, 2,33 % pracujících 1-

3 roky, 2,33 % pracujících 

3-12 mČsícĤ. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

48,84 % pracujících déle 

než 5 let, 11,63 % 

pracujících 3-5 let, 16,28 % 

pracujících 1-3 roky, 

9,30 % pracujících 3-12 

mČsícĤ, 2,33 % pracujících 

3 mČsíce. 

pracujících 3-5 let, 7,14 % 

pracujících 1-3 roky, 

8,93 % pracujících 3-12 

mČsícĤ, 7,14 % pracujících 

ménČ než 3 mČsíce. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

8,93 % pracujících déle než 

5 let, 7,14 % pracujících 3-

5 let, 19,64 % pracujících 

1-3 roky, 12,50 % 

pracujících 3-12 mČsícĤ, 

7,14 % pracujících ménČ 

než 3 mČsíce. 

11 (příloha 1) – Pracujete 

jen v sedě? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

13,95 % pracujících déle 

než 5 let, 4,65 % 

pracujících 1-3 roky, 2,33 

% pracujících ménČ než 3 

mČsíce. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

39,53 % pracujících déle 

než 5 let, 13,95 % 

pracujících 3-5 let, 13,95 % 

pracujících 1-3 roky, 

11,63 % pracujících 3-12 

mČsícĤ. 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

3,57 % respondentĤ 

pracujících déle než 5 let, 

3,57 % pracujících 3-5 let, 

7,14 % pracujících 1-3 

roky, 3,57 % pracujících 3-

12 mČsícĤ, 3,57 % 

pracujících ménČ než 

3 mČsíce. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

17,86 % respondentĤ 

pracujících déle než 5 let, 

12,50 % pracujících 3-5 let, 

19,64 % pracujících 1-3 

roky, 17,86 % pracujících 

3-12 mČsíce, 10,71 % 

pracujících ménČ než 3 

mČsíce. 

18 (příloha 1) – Dostáváte 

nabídky vzdělávacích 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

11,63 % pracujících déle 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

8,93 % pracujících déle než 
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kurzů od Vašich 

nadřízených? 

než 5 let, 4,65 % 

pracujících 1-3 roky, 

2,33 % pracujících 3-12 

mČsícĤ. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

37,21 % pracujících déle 

než 5 let, 13,95 % 

pracujících 3-5 let, 11,63 % 

pracujících 1-3 roky, 

4,65 % pracujících 3-12 

mČsícĤ, 2,33 % pracujících 

ménČ než 3 mČsíce. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 4,65 % 

pracujících déle než 5 let, 

2,33 % pracujících 1-3 

roky, 4,65 % pracujících 3-

12 mČsícĤ. 

5 let, 10,71 % pracujících 

3-5 let, 10,71 % pracujících 

1-3 roky, 5,36 % 

pracujících 3-12 mČsícĤ, 

8,93 % pracujících ménČ 

než 3 mČsíce. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

10,71 % pracujících déle 

než 5 let, 5,36 % 

pracujících 3-5 let, 14,29 % 

pracujících 1-3 roky, 

8,93 % pracujících 3-12 

mČsícĤ, 5,36 % pracujících 

ménČ než 3 mČsíce. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 1,79 % 

pracujících déle než 5 let, 

1,79 % pracujících 1-3 

roky, 7,14 % pracujících 3-

12 mČsícĤ. 

19 (příloha 1) – Máte 

možnost kariérního růstu? 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

13,95 % pracujících déle 

než 5 let, 2,33 % 

pracujících 3-5 let, 9,30 % 

pracujících 1-3 roky, 

2,33 % pracujících 3-12 

mČsícĤ, 2,33 % pracujících 

3 mČsíce. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

23,26 % pracujících déle 

než 5 let, 6,98 % 

pracujících 3-5 let, 6,98 % 

pracujících 1-3 roky, 

Odpověď „ano“ uvedlo: 

5,36 % pracujících déle než 

5 let, 7,14 % pracujících 3-

5 let, 19,64 % pracujících 

1-3 roky, 8,93 % 

pracujících 3-12 mČsícĤ, 

12,50 % pracujících ménČ 

než 3 mČsíce. 

Odpověď „ne“ uvedlo: 

16,08 % pracujících déle 

než 5 let, 8,93 % 

pracujících 3-5 let, 7,14 % 

pracujících 1-3 roky, 
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4,65 % pracujících 3-12 

mČsícĤ. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 16,28 % 

pracujících déle než 5 let, 

4,65 % pracujících 3-5 let, 

2,33 % pracujících 1-3 

roky, 4,65 % pracujících 3-

12 mČsícĤ. 

5,36 % pracujících 3-12 

mČsícĤ, 1,79 % pracujících 

ménČ než 3 mČsíce. 

Odpověď „nezajímám se o 

to“ uvedlo: 7,14 % 

pracujících 3-12 mČsícĤ. 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Na základČ získaných dat z dotazníkového šetĜení se nepodaĜilo prokázat závislost 

podle vČku. PrĤkaznost pomocí statistického modelu chí-kvadrát nebyla možná 

pro nedostatečný počet dat v každé skupinČ. PĜi procentuálním vyjádĜení se v každé 

skupinČ vyskytuje pĜibližnČ stejný počet respondentĤ. 

Výjimky: 

Tabulka 19 – Prokázané rozdíly v závislosti na délce zaměstnání v daném podniku 

Otázka č. Avire, s.r.o. Š+H Bohunice, s.r.o. 

7 Pracovníci pracující déle než 3 roky 

jsou více pĜepracovaní z dĤvodu 

stále pĜísnČjšího plnČní norem 

a plnČní stále náročnČjších úkolĤ 

za nedostatku pracovníkĤ a 

pomĤcek. 

Pracovníci pracující déle než 3 roky 

se cítí více pĜepracovaní, neboť 

stavebnictví je velmi fyzicky 

náročná práce. 

8 Pracovníci pracující déle než 3 roky 

jsou více ve stresu z dĤvodu 

neustále se zkracujících norem. 

Pracovníci pracující déle než 3 roky 

se cítí více pĜepracovaní, protože 

pro plnČní svých úkolĤ je zde 

nedostatek pracovníkĤ. 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 
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4.2.2.2 VÝZKUMNÁ OTÁZKA Č. 3 – SOUVISLOST S HERZBERGOVOU 

TEORIÍ MOTIVACE PRO PODNIK Š+H BOHUNICE, S.R.O. 

Hygienické faktory 

Tabulka 20 - Hygienické faktory Š+H Bohunice, s.r.o. 

3A – pracovní podmínky (pĜíloha 1) 16,10 % respondentu je velmi spokojeno, 

dalších 62,50 % je spíše spokojeno => 

pracovní podmínky v podniku Š+H 

Bohunice jsou uspokojivé 

3E – dostatek vybavení a pomĤcek 

(pĜíloha 1) 

32,14 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

51,79 % je spíše spokojeno => 

zamČstnanci firmy Š+H Bohunice mají 

vČtšinou dostatek vybavení i pomĤcek 

3F – dostatek času na provedení úkolu 

(pĜíloha 1) 

14,29 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

51,79 % je spíše spokojeno => stále 

vČtšina uvádí spokojenost 

3G – dostatek pracovníkĤ pro splnČní 

úkolu (pĜíloha 1) 

14,29 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

53,57 % respondentĤ je spíše spokojeno 

=> vČtšina pracovníkĤ je spokojena, 

nepatrná část by uvítala další pracovníky 

3H – zdravotní opatĜení (pĜíloha 1) 25 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

46,43 % je spíše spokojeno => podnik 

udržuje určitá zdravotní opatĜení 

3J – informace o všech zmČnách 

(pĜíloha 1) 

23,21 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

39,29 % je spíše spokojeno => 

nadpoloviční vČtšina je spokojena, ale 

stále je co zlepšovat 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Podnik Š+H Bohunice, s.r.o. poskytuje svým zamČstnancĤm pĜívČtivé pracovní 

podmínky, pracovníci mají dostatek vybavení i pomĤcek pro dokončení svých úkolĤ, 

vČtšina zamČstnancĤ uvádí i dostatek času a pracovníkĤ pro dokončení 

svých povinností. Na co by se podnik mČl zamČĜit jsou zdravotní opatĜení, neboť 

je to podnik poskytující služby ve stavebnictví, jsou zde pĜísnČjší pravidla, 
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kdy pracovníci pracují za nepĜíznivého počasí, ve výškách nebo i v husté dopravČ. Dále 

pak informovanost pracovníkĤ o všech zmČnách není úplnČ pĜíznivá. 

Motivátory 

Tabulka 21 - Motivátory Š+H Bohunice, s.r.o. 

3B – vztahy se spolupracovníky (pĜíloha 

1) 

33,93 % je velmi spokojeno, 58,93 % 

je spíše spokojeno => v podniku jsou 

výborné vztahy 

3D – zajímavost práce (pĜíloha 1) 28,57 % je velmi spokojeno, 39,29 % 

je spíše spokojeno => nadpoloviční 

vČtšina považuje svou práci za zajímavou, 

ale stále by velká část uvítala zajímavČjší 

činnost 

3I – komunikace v podniku (pĜíloha 1) 30,36 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

50 % je spíše spokojeno => v podniku 

se témČĜ nenachází problém s komunikací 

14B – benefity (pĜíloha 1) 19,64 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

37,5 % je spíše spokojeno => 

nadpoloviční vČtšina je se svými benefity 

spokojena, ale stále by podnik mohl zavést 

nČkteré další 

14C – výše mzdy (pĜíloha 1) 10,71 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

50 % je spíše spokojeno => nadpoloviční 

vČtšina je spokojena, ale stále je co 

zlepšovat 

16A – využití svých znalostí (pĜíloha 1) 21,43 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

55,36 % je spíše spokojeno => pracovníci 

zde využijí své znalosti 

16B – využití svých zkušeností 26,79 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

53,57 % je spíše spokojeno => pracovníci 

zde také využijí své znalosti 

16C – kvalita odborných znalostí pĜímého 

nadĜízeného (pĜíloha 1) 

33,93 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

44,64 % je spíše spokojeno => vedoucí 
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jsou vČtšinou velmi odbornČ vzdČlaní, ale 

stále by se podnik mČl starat o jejich další 

vzdČlávání 

16D – využití vzdČlávacích kurzĤ pro 

pracovní pozici (pĜíloha 1) 

16,07 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

37,5 % je spíše spokojeno => zde by se 

podnik mČl zamČĜit na vyhledávání kurzĤ 

týkající se daných pracovních pozic 

17 – práce v oboru (pĜíloha 1) 39,29 % respondentĤ pracuje v oboru => 

pro lepší a kvalitnČjší pracovní 

produktivitu by se mČli nabírat lidé z 

oboru  

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Pracovníci hodnotí své vztahy se spolupracovníky velmi dobĜe, stejnČ tak komunikace. 

Ale uvítali by rĤznorodČjší práce. HĤĜe hodnotí i benefity, kdy pracovníci navrhovali 

napĜ. pĜíplatky za práci v nepĜíznivém počasí. Pokud jde o celkovou mzdu, zdá se, 

že vČtšina je spokojena, pĜesto nČkteĜí by uvítali vyšší mzdu za práci ve ztíženém 

terénu. VČtšina pracovníkĤ uvádí, že využijí své znalosti i zkušenosti v práci, vzdČlanost 

svého nadĜízeného hodnotí kladnČ, ale uvítali by lepší výbČr vzdČlávacích kurzĤ. Dále 

podnik nabírá pracovníky mimo obor. 

4.2.2.3 VÝZKUMNÁ OTÁZKA Č. 3 - SOUVISLOST S HERZBERGOVOU 

TEORIÍ MOTIVACE V PODNIKU AVIRE, S.R.O. 

Herzbergova teorie byla popsána a vyložena v teoretické části, když to shrnu, 

je to motivace dvou faktorĤ: hygienických faktorĤ a motivátorĤ, kdy jedni zpĤsobují 

pĜi neexistenci nespokojenost (hygienické faktory), ale pĜi jejich existenci spokojenost 

nezpĤsobují, naopak druzí pĜi neexistenci nespokojenost nezpĤsobují (motivátory), 

za to pĜi existenci zpĤsobují spokojenost. 

Pro souvislost s Herzbergovou teorií motivace jsem zaĜadila do dotazníku následující 

otázky, které jsem již interpretovala v pĜedchozí části pomocí grafĤ, a roztĜídila 

je na motivátory a hygienické faktory: 
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Hygienické faktory 

Tabulka 22 – Hygienické faktory Avire, s.r.o. 

3A – pracovní podmínky (pĜíloha 1) 13,95 % respondentĤ jsou s nimi velmi 

spokojeni a dalších 53,49 % jsou spíše 

spokojeni => podnik poskytuje celkem 

dobré pracovní podmínky 

3E – dostatek vybavení a pomĤcek 

(pĜíloha 1) 

2,33 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

37,21 % je spíše spokojeno => 

nadpoloviční vČtšina není spokojená, 

podnik by se mČl zamČĜit na doplnČní 

vybavení a pomĤcek 

3F – dostatek času na provedení úkolu 

(pĜíloha 1) 

41,86 % respondentĤ je spíše spokojeno, 

zbytek respondentĤ je nespokojeno => 

mČlo by dojít k úpravČ norem či 

prodloužení času na provedení úkolĤ 

3G – dostatek pracovníkĤ pro splnČní 

úkolu (pĜíloha 1) 

53,49 % respondentĤ je spíše spokojeno, 

ostatní respondenti jsou nespokojeni => 

vedení by mČlo zvážit nábor nových 

zamČstnancĤ 

3H – zdravotní opatĜení (pĜíloha 1) 48,84 % respondentĤ je spíše spokojeno, 

zbylé odpovČdi jsou negativní => 

vzhledem k tomu, že jde o výrobní podnik, 

mČla by se zde dodržovat určitá zdravotní 

opatĜení 

3J – informace o všech zmČnách 

(pĜíloha 1) 

9,3 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

53,49 % je spíše spokojeno, zbylí 

respondenti jsou nespokojeni => 

zamČstnanci dostávají informace vČtšinou 

v pĜedstihu 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

Podnik poskytuje pĜívČtivé pracovní podmínky, ale mČl by se zamČĜit na doplnČní 

nČkterých vybavení a pomĤcek, která jsou na dokončení nČkterých prací nezbytná, aby 

si je nemuseli pracovníci poĜizovat sami, anebo jim vyjít vstĜíc pĜi proplácení části 
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nákladĤ na jejich poĜízení. Dále by se mČl zamČĜit na normování času, kdy neustále 

dochází k jeho krácení a pracovníci již velmi často nemohou dosáhnout ani zaručené 

hodinové mzdy, neboť nedosažením určitého procenta se jim sazba krátí. S nedostatkem 

času souvisí i nedostatek pracovníkĤ, kdy nedostatek času by mohl podnik 

kompenzovat náborem nových zamČstnancĤ. Co se týče zdravotních opatĜení, podnik 

sice má zavedené napĜ. odsávače škodlivých par, ale ty jsou vČtšinou rozbité, 

z vlastních zkušeností vím, že zde dochází ke zpracování škodlivých látek a materiálĤ, 

ale tyto výpary pak nejsou nijak odsávány pryč, aniž by pĜišly do styku 

s pracovníky, proto zde byl problém s hygienickou kontrolou. Informace 

o všech zmČnách podnik dává vČdČt s pĜedstihem formou obČžníku nebo 

prostĜednictvím pĜímých nadĜízených. 

Motivátory 

Tabulka 23 - Motivátory Avire, s.r.o. 

3B – vztahy se spolupracovníky (pĜíloha 

1) 

34,89 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

55,81 % je spíše spokojeno => v podniku 

jsou velmi dobré vztahy mezi 

spolupracovníky 

3D – zajímavost práce (pĜíloha 1) 25,58 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

58,14 % je spíše spokojeno => 

rozmanitost práce je velká 

3I – komunikace v podniku (pĜíloha 1) 2,33 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

53,49 % je spíše spokojeno => 

nadpoloviční vČtšina je spíše spokojená, 

komunikace v podniku je dobrá 

14B – benefity (pĜíloha 1) 2,33 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

39,53 % je spíše spokojeno => podnik by 

mČl zvážit nad lepším systémem benefitĤ 

14C – výše mzdy (pĜíloha 1) 23,26 % respondentĤ je spíše spokojeno, 

zbytek respondentĤ je nespokojených => 

podnik by mČl uvažovat nad lepším 

systémem odmČĖování 

16A – využití svých znalostí (pĜíloha 1) 6,98 % respondentĤ je velmi spokojeno, 
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48,84 % je spíše spokojeno => vČtšina 

respondentĤ své znalosti spíše využije 

16B – využití svých zkušeností 11,63 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

51,16 % je spíše spokojeno => vČtšina 

respondentĤ své zkušenosti spíše využije 

16C – kvalita odborných znalostí pĜímého 

nadĜízeného (pĜíloha 1) 

27,91 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

44,19 % je spíše spokojeno => podnik má 

na vedoucích pozicích dostatečnČ zkušené 

zamČstnance 

16D – využití vzdČlávacích kurzĤ pro 

pracovní pozici (pĜíloha 1) 

6,98 % respondentĤ je velmi spokojeno, 

23,26 % je spíše spokojeno => podnik by 

mČl zvážit zavedení nových vzdČlávacích 

kurzĤ 

17 – práce v oboru (pĜíloha 1) 18,60 % respondentĤ pracuje v oboru => 

podnik by se mohl zamČĜit na nábor 

zamČstnancĤ v oboru pro využití jejich 

znalostí a zkušeností 

 Zdroj: Dotazníkové šetĜení 

V podniku vládnou velmi dobré vztahy mezi pracovníky, pracovníci si nemohou 

stČžovat na rozmanitost práce, jako výbornou hodnotí i komunikaci v podniku. Mnoho 

pracovníkĤ by zlepšilo benefity, v současné dobČ zejména pracovníci v provozu 

dostávají pouze stravenky a Flexi passy, ale uvítali by i jiné benefity jako 

napĜ. pĜíspČvek na poĜízení svých pomĤcek, pĜíspČvek na vzdČlávání, poukázku 

na masáže apod. i svou mzdu by rádi zmČnili, neboť jsou hodnoceni kombinovanou 

mzdou, tedy hodinovou a dále podle norem, s neustálým krácením norem dostává stále 

více zamČstnancĤ témČĜ minimální mzdu. Dle výzkumu mnoho zamČstnancĤ v práci 

využije své znalosti i zkušenosti a své vedoucí hodnotí jako vzdČlané, ale vzdČlávací 

kurzy hodnotí jako velmi nedostatečné. 

Podnik své nedostatky v hygienických faktorech kompenzuje částečnČ svými 

motivátory, ale pĜesto by se mČl zamČĜit na dovybavení nČkterých dílen a zapracovat 

na úpravČ systému odmČĖování a pĜidání nČkterých kurzĤ. 
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4.2.2.4 VÝZKUMNÁ OTÁZKA Č. 1 - ROZDÍLY MEZI ZKOUMANÝMI 

PODNIKY 

Pokud jde o podnik Avire, s.r.o. podle dotazníkového šetĜení jsou v nČm zamČstnanci 

ménČ motivovaní a ménČ spokojení s nastavenými systémy odmČĖování, vzdČlávání 

než v podniku Š+H Bohunice, s.r.o.  

V Avire, s.r.o. i v Š+H Bohunice, s.r.o. existují pĜívČtivé pracovní podmínky, ale 

již je zde nedostatek vybavení a pomĤcek, dochází zde k neustálému krácení norem, 

pro nedostatek pracovníkĤ dochází k pracovnímu pĜetížení současných zamČstnancĤ. 

Zatímco v podniku Š+H Bohunice, s.r.o. je dostatek vybavení i pomĤcek, pracovníci 

by také byli spokojenČjší s vČtším počtem zamČstnancĤ.  

V Avire, s.r.o. nejsou zamČstnanci ani spokojeni se svou celkovou mzdou, která 

je z velké části tvoĜena podle plnČní norem, dále nejsou spokojeni ani se systémem 

benefitĤ, který je zde velmi chudý. V podniku Š+H Bohunice, s.r.o. sice také nejsou 

spokojeni se systémem benefitĤ, ale jejich škála je o nČco širší, pĜesto se svou celkovou 

mzdou jsou celkem spokojeni. 

V Avire, s.r.o. vedení nabízí vzdČlávací kurzy pouze vedoucím pozicím nebo 

zamČstnancĤm pracujícím spíše v obchodu a lidských zdrojích než v provozu, ti nemají 

témČĜ žádnou možnost být pĜeškoleni a dostat se na jinou pracovní pozici a zvýšit 

si tak svou mzdu, naopak v Š+H Bohunice, s.r.o. se snaží nabízet vzdČlávací kurzy 

všem zamČstnancĤm, ale tyto často neodpovídají náplni pracovních pozic. 

4.2.3 NAVRHOVANÉ ZMċNY 

4.2.3.1 ZMċNY PRO AVIRE, S.R.O. 

 ZamČĜit se na pĜikoupení více vybavení a pomĤcek – z dotazníkového šetĜení 

vyšlo najevo, že zamČstnanci nemají dostatek vybavení a pomĤcek, podle 

zamČstnancĤ podnik nakupuje buď velmi levné pomĤcky, které sotva vydrží 

jedno použití nebo si pomĤcky musí kupovat sami. Navrhuji, aby podnik zavedl 

možnost proplácení poĜízení nezbytných pomĤcek nebo alespoĖ pĜevážné části, 

takhle bude mít každý zamČstnanec svou pomĤcku, se kterou bude zacházet 

ĜádnČ a pĜi vzniku škodu bere za ní i odpovČdnost 

 ZamČĜit se na nábor nových zamČstnancĤ – z dĤvodu neustálého počtu 

zakázek a zkracujícím se normám navrhuji, aby podnik zvážil nábor nových 
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zamČstnancĤ, tím sníží pĜepracovanost svých stálých zamČstnancĤ, a také jejich 

stres, jež plynul z plnČní norem a času na dokončení zakázek, tím se zvýší 

i jejich motivovanost 

 Zavést nová zdravotní opatĜení – v podniku dochází ke škodlivým výparĤm, 

jelikož stávající odsávače namontované u každého stolu nejsou funkční, navrhuji 

jejich opravu a k tomu zavedení celoplošného odvČtrávání, aby se výpary 

nedržely na dílnách. Za dále pĜi pálení škodlivin by mČl poskytnout odpovídající 

ochranné pomĤcky svým zamČstnancĤm, aby zamezil vzniku vážných 

onemocnČní. 

 Znovu obnovit vánoční prémie – pracovníci uvádČli zrušení vánočních 

prémiích, tím ale snížili jejich motivaci k práci, neboť tento benefit fungoval 

jako nástroj pro udržení stávajících zamČstnancĤ 

 Zavést odmČny za dobrou pracovní produktivitu – pracovníci musí neustále 

plnit normy, ale pĜi jejich splnČní nemají žádnou zpČtnou vazbu, bylo 

by vhodné, aby vedení zvážilo odmČny za výbornou pracovní produktivitu, 

neboť tím pĜispívají i dobrému jménu svého podniku, zamČstnanci 

jsou pak motivováni k dalšímu plnČní norem a tím se pracovní produktivita 

zvyšuje 

 Zvážit nabízení vzdČlávacích kurzĤ pracovníkĤm v provozu – pracovníci 

z provozu si stČžovali na nemožnost zúčastnit se vzdČlávacích kurzĤ 

a tím se dostat na lepší pracovní pozici, je sice pravda, že vČtšina pracovníkĤ 

se o vzdČlávací kurzy ani nezajímá, ale podnik by mohl alespoĖ na jejich 

nástČnku vyvČsit seznam možných kurzĤ vhodných pro jejich pracovní pozice, 

anebo pokud si pracovník najde sám odborné školení, aby podnik pĜevážnou 

část výdaje nebo celkovou částku proplatil, ale jen pokud tato školení budou 

užitečná 

4.2.3.2 ZMċNY PRO Š+H BOHUNICE, S.R.O. 

 ZamČĜit se na nábor nových zamČstnancĤ – pracovníci zmiĖovali neustále 

rostoucí poptávky po jejich službách, ale tím dochází k poklesu pracovní síly. 

Podnik by mČl nabrat nové pracovníky, aby snížil pĜepracovanost stálých 

a podpoĜil tak jejich celkovou motivaci k práci, kdy nebude muset jedna osoba 

vykonávat takový počet úkolĤ, který by se mČl delegovat na více osob 
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 Zavést nová zdravotní opatĜení – jelikož pracovníci často pracují 

za nepĜíznivého počasí, ve výškách, pĜi dopravní špičce, mČl by zavést vhodná 

zdravotní opatĜení, jako napĜ. pĜi práci na komunikacích mít nČjakou ostrahu, 

která by dopravu Ĝídila, pĜi práci za deštČ poskytnout zamČstnancĤm 

nepromokavé bundy, a naopak pĜi práci ve vedrech poskytnout pokrývky hlavy  

 Zavést pĜíspČvky na rekonvalescenci – pro pracovníky v provozu je práce 

velmi fyzicky náročná, proto navrhuji, aby podnik proplácel část nebo celkovou 

částku rekonvalescenčních úkonĤ, napĜ. by zamČstnancĤm mohl poskytnout více 

poukázek na masáže nebo fyzioterapii, zĜídit fond pro placení nČkterých 

dovolených, které by zamČstnancĤm pomohly regenerovat apod. 

 ZmČnit nabídku vzdČlávacích kurzĤ – zamČstnanci sice dostávají nabídky 

vzdČlávacích kurzĤ, ale tyto často neodpovídají náplnČ práce. Podnik 

by mČl svou stávající nabídky projít a prozkoumat, zda je vhodné je nadále 

nabízet, neboť tím má zbytečné náklady na nČco, co podniku vĤbec není 

prospČšné.  
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5. ZÁVċR 

Motivace, odmČĖování a vzdČlávání jsou nejdĤležitČjšími oblastmi Ĝízení lidských 

zdrojĤ ve všech podnicích, ať jsou to mikropodniky, rodinné podniky nebo podniky 

sdružené. Pokud existují fungující systémy tČchto oblastí, výsledkem jsou nejen 

spokojení a produktivní pracovníci, ale také úspČšný a konkurenceschopný podnik. 

Vedení neustále podceĖuje nehmotné složky motivace, které jsou pro zamČstnance také 

dĤležité. Určité nejdĤležitČjším aspektem motivace je mzda, proto by mČl v každém 

podniku existovat spravedlivý a srozumitelný systém odmČĖování. Ale pokud 

má zamČstnanec šanci podílet se na podnikových cílech nebo pokud je mu poskytnuta 

ze strany podniku dostatečná podpora pro jeho rozvoj, zvyšuje si podnik 

tak své postavení na trhu a mĤže dojít i ke zvýšení jeho celkového obratu, z toho 

dĤvodu je také dĤležité, aby zamČstnanci dostávali rĤzné nabídky na vzdČlávací kurzy, 

aby své dovednosti a znalosti pak mohli realizovat. 

Cílem bakaláĜské práce bylo analyzovat a zhodnotit systém motivace, odmČĖování 

a vzdČlávání zamČstnancĤ ve dvou odlišných podnicích. Jedním podnikem byl výrobní 

podnik Avire, s.r.o. a druhým podnik Š+H Bohunice, s.r.o. nabízející služby 

ve stavebnictví. 

V první části své práce se vČnuji studiu odborné literatury, na jejichž základČ 

jsem vytvoĜila odpovídající dotazník, který jsem následnČ zaslala vedení zkoumaných 

podnikĤ ke schválení. 

V druhé části dochází ke konečné úpravČ dotazníku podle vedení a jejich roznesení 

na rĤzná oddČlení. Všechny odpovČdi z dotazníkĤ byly zaznamenány do tabulek, 

z kterých jsem vytvoĜila kontingenční tabulky pro každý podnik zvlášť. Výsledky 

z kontingenčních tabulek jsem pĜenesla a interpretovala pomocí grafĤ a dílčích tabulek. 

NáslednČ jsem odpovČdi porovnávala v rámci podniku dle rĤzných kategorií, které 

by mohly mít vliv na odpovČdi a poté jsem porovnávala oba podniky mezi sebou. 

Na konci praktické části jsem navrhla možné zmČny, které by mohly zlepšit motivaci 

zamČstnancĤ a napomoci tak podnikové prosperitČ.  

Pro oba podniky by bylo vhodné pĜijmout nové zamČstnance a zvážit zmČnu ohlednČ 

vzdČlávacích kurzĤ, v Avire s.r.o. nabízet kurzy také v provozu a v podniku Š+H 

Bohunice, s.r.o. zmČnit stávající nabídku.  
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Dalšími navrženými zmČnami pro Avire, s.r.o. je znovuobnovení vánočních prémií, 

zlepšit zdravotní opatĜení, poskytnout více vybavení a pomĤcek a odmČny za dobrou 

pracovní produktivitu.  

Pro Š+H Bohunice, s.r.o. jsem navrhla také lepší zdravotní opatĜení a k tomu další 

pĜíplatky na rekonvalescenci. 

Z výsledkĤ dotazníkového šetĜení vyplývá, že v obou podnicích jsou zamČstnanci 

spokojeni, ale v Avire, s.r.o. je to o nČco ménČ, a to z toho dĤvodu, že kromČ platu 

jsou zamČstnanci nespokojeni i s tzv. hygienickými faktory (Herzbergova teorie 

motivace), jejichž neexistence zpĤsobuje primární nespokojenost.  Proto by se podnik 

mČl zamČĜit zejména na zlepšení tČchto faktorĤ, jinak by se mohl pĜipravit o kvalitní 

zamČstnance, o které bude jistČ na trhu práce zájem.  

V podniku Š+H Bohunice, s.r.o. jsou pracovníci velmi spokojeni, ale možná je to proto, 

že zde pracují rodinní pĜíslušníci vedení společnosti, kteĜí mají velký vliv na zmČny 

a tvorbu tČchto systémĤ. 

Z tohoto hlediska je dĤležité, aby se podnik snažil neustále zlepšovat tyto oblasti Ĝízení 

lidských zdrojĤ a rozhodnČ nepodceĖoval motivaci zamČstnancĤ, neboť motivovaní 

zamČstnanci jsou produktivní zamČstnanci. A k dobré motivaci pĜispívá i vyšší mzda, 

proto by mČl být nastavený i spravedlivý a srozumitelný systém odmČĖování. Vyšší 

mzda se pak také odvíjí od vzdČlání, z toho dĤvodu by podnik nemČl zanedbávat ani 

systém vzdČlávání. 
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6. SUMMARY 

The main purpose of my bachelor thesis was to analyze the system of employees 

training, remuneration and motivation in two enterprises from different areas and to 

suggest on the base of their comparison with the use of literature some alternatives for 

the analysed system improvement. 

The theoretical part is devoted to specialist literature concerned on the parts with 

motivation, remuneration and training of employees and other chapter suitable for these 

topics. 

In the practical part is introduced both enterprises, Avire, s.r.o. and Š+H Bohunice, 

s.r.o., afterwards follows the questionnaires evaluation according to the employee’s 

answers. Through the research questions results were summarized into the tables and 

suitable changes of analysed systems were suggested for both enterprises separately. 

Thanks to the questionnaire survey it can be said that in the enterprise Š+H Bohunice, 

s.r.o. are the employees much more satisfied then in the enterprise Avire, s.r.o. where 

exist big lack in dissatisfiers according to the Herzberg motivation theory so employees 

feel rather dissatisfied with their employment. Of course, people in both enterprises are 

not satisfied with their salary and this is reason why many enterprises focus on non-

monetary remuneration as satisfiers according to the Herzberg motivation theory. 

Human resource management has the important role in every enterprise. It tries to 

develop and improve all systems regarding human resources mainly systems of 

employees training, remuneration and motivation that cause satisfied and productive 

employees. 

Key words: Motivation, remuneration, employees training, Herzberg motivation 

theory, Maslow´s hierarchy of needs, types of wages 
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9. PěÍLOHA 1  

4. DOTAZNÍK 

VážeŶí praĐovŶíĐi, 
Prosíŵ, věŶujte ŵi Đhvilku času pro vyplŶěŶí těĐhto aŶoŶyŵŶíĐh dotazŶíků, které ŵi 
ďudou sloužit jako podklad pro vytvořeŶí ŵě ďakalářské práĐe Ŷa téŵa: „VzděláváŶí, 
ŵotivaĐe a odŵěňováŶí zaŵěstŶaŶĐů ve vyďraŶýĐh podŶiĐíĐh. 
U každé otázky vyďerte jedŶu odpověď, pokud ŶeŶí uvedeno jinak, která nejlépe 
vystihuje Váš Ŷázor, tuto odpověď zakroužkujte Ŷeďo ozŶačte jiŶýŵ jedŶozŶačŶýŵ 
způsoďeŵ. 
Předeŵ Váŵ děkuji za oĐhotu a spolupráĐi 
 

1 Ve kteréŵ praĐovŶíŵ odděleŶí pracujete 

fiŶaŶĐe/účetŶiĐtví 
marketing 
obchod 
lidské zdroje 
provoz 
jiné: 
 
2 Jak dlouho zde pracujete 

ϯ ŵěsíĐe a ŵéŶě 
3-ϭϮ ŵěsíĐů 
1-3 roky 
3-5 let 
5 let a více 
 
MOTIVACE: 

 

3 Jak jste spokojeni s ŶásledujíĐíŵi Đharakteristikaŵi, zaškrtŶěte: 
 Velmi Spíše 

ano 
Spíše 
ne 

VůďeĐ 
ne 

Nevím 

A - Pracovní podŵíŶky ;teplo, světlo, hlukͿ      

B - Vztahy se spolupraĐovŶíky Ŷa odděleŶí      

C - PraĐovŶí zátěž      

D - Zajíŵavost práĐe ;růzŶorodá čiŶŶostͿ      

E - Dostatek vyďaveŶí a poŵůĐek      

F - Dostatek času Ŷa provedeŶí úkolů      

G - Dostatek praĐovŶíků pro splŶěŶí úkolů      

H - ZdravotŶí opatřeŶí ;odsávače, kluzká podlahaͿ      

CH - Zasahování pracovních povinností do soukromého 
života ;služeďŶí hovory, vyřizováŶí oďjedŶávek apod.Ϳ 

     

I - Komunikace v podniku      

J - Informace o všeĐh zŵěŶáĐh ;propouštěŶí persoŶálu, 
zŵěŶy Ŷa praĐovištíĐh apod.Ϳ 
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4 Jak ďyste Vaši práĐi Đharakterizoval/a 

PráĐe ŵě ďaví  
PráĐe ŵě Ŷeďaví 
PráĐe ŵě Ŷeďaví a uvažuji o zŵěŶě zaŵěstŶáŶí 
 
5 Respektuje Váš ŶadřízeŶý Vaše připoŵíŶky při rozhodŶutí a poradách 

vždy 
často 
průŵěrŶě 
oďčas 
nikdy 
 

6 Dostává se Váŵ pravidelŶé zpětŶé vazďy pro zlepšeŶí Vašeho praĐovŶího výkoŶu 

ano 
ne 
nevím 
 
7 Jak často se ďěheŵ svého praĐovŶího týdŶe Đítíte přepraĐovaŶý/á 

velŵi často 
oďčas 
zřídkakdy 
vůďeĐ 
 
8 Jak často se Đítíte ve stresu? 

velŵi často 
oďčas 
zřídkakdy 
vůďeĐ 
 
9 Je ŵíra stresu odpovídajíĐí Vaši pracovní pozici? 

ano 
ne 
Ŷedokážu posoudit 
 
10 Pracujete jen ve stoje? 

ano 
ne 
 
11 Pracujete jen v sedě? 

ano 
ne 
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12 Pokud praĐujete hlavŶě s počítačeŵ, ŵáte Ŷárok Ŷa přestávky ďěheŵ Ŷějaké doďy 
stráveŶé za počítačeŵ? 

vždy 
spíše aŶo 
průŵěrŶě 
spíše Ŷe 
vůďeĐ Ŷe 
Ŷevíŵ Ŷeďo ŶepraĐuji s počítačeŵ 
 

13 Co ďyste ve Vašeŵ zaŵěstŶáŶí ;podŶikuͿ zŵěŶili, uveďte příklady ;Ŷapř. přístroje 
na ochranu zdraví - jaké, přístup ŵaŶageŵeŶtu – jak, příspěvky Ŷa dovoleŶou, 
léčeďŶé výlohy apod.Ϳ  
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………… 

 
 
ODMĚŇOVÁNÍ 
 

14 Jak jste spokojeni s následujícími charakteristikami, zaškrtŶěte: 
 Velmi Spíše 

ano 
Spíše 
ne 

VůďeĐ 
ne 

Nevím 

A - Systéŵ odŵěňováŶí Ŷa praĐovišti      

B - Benefity (poukázky, stravenky apod.)      

C - Výše ŵzdy      

 
15 Co ďyste Đhtěli zŵěŶit ohledŶě odŵěňováŶí, uveďte příklad;yͿ. ;Např. Ŷové 
benefity – jaké, příplatky – za Đo, jiŶé odŵěŶy – jaké, apod.) 

………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………… 

 

VZDĚLÁVÁNÍ 
 

16 Jak jste spokojeni s ŶásledujíĐíŵi Đharakteristikaŵi, zaškrtŶěte: 
 Velmi Spíše 

ano 
Spíše 
ne 

VůďeĐ 
ne 

Nevím 

A - Využití svýĐh zŶalostí      

B - Využití svýĐh zkušeŶostí      

C - Kvalita odďorŶýĐh zŶalostí Vašeho 
příŵého ŶadřízeŶého 

     

D - Využití vzdělávaĐíĐh kurzů pro Vaši 
pracovní pozici  
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17 Pracujete v oboru, které jste vystudoval? 

ano 
ne 
nevím 
 
18 Dostáváte Ŷaďídky vzdělávaĐíĐh kurzů od VašiĐh ŶadřízeŶýĐh 

ano 
ne 
nezajímám se o to 
 
19 Máte ŵožŶost kariérŶího růstu 

ano 
ne 
nezajímám se o to 
 
20 V jaké ŵíře Vás k práĐi ovlivňují ŶásledujíĐí ŵotivy 

 
21 Jak ďyste zŵěŶili Váš současŶý systéŵ vzděláváŶí, uveďte příklad;yͿ. ;Např. víĐe 
kurzů – jakýĐh, peŶěžitá odŵěŶa za zvýšeŶí svého současŶého vzděláváŶí, propláĐeŶí 
Ŷákladů ohledŶě vzděláváŶí, ŵožŶost přiučit se od zkušeŶějšíĐh, apod.Ϳ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………… 

 

Pohlaví Nejvyšší dosažeŶé vzděláŶí 
ŵuž  základní 
žeŶa  vyučeŶ 
 středoškolské  
Věk vysokoškolské 
ϮϬ let a ŵéŶě  
21-30 let  
31-40 let  
41-50 let  
51 let a více 

 Velmi Spíše 
ano 

Spíše Ŷe VůďeĐ 
ne 

nevím 

A - ZaďezpečeŶí rodiŶy ;aďyĐh ji uživilͿ      

B - Seberealizace (mohu uplatnit své 
zkušeŶosti a zŶalostiͿ 

     

C - UdržeŶí životŶí úrovŶě ;ŵohu zaplatit 
živoďytí i ŶěĐo ŶavíĐͿ 

     

D - ZajištěŶí stálého příjŵu peŶěz      

E - Tato práĐe ŵě opravdu ďaví a Ŷaplňuje      

F - NěĐo jiŶého ;uveďteͿ  
 


	1. ÚVOD
	2. TEORETICKÁ ČÁST
	2.1  MOTIVACE
	2.1.1 TEORIE MOTIVACE ZAMĚŘENÉ NA OBSAH
	2.1.1.1 MASLOWOVA HIERARCHIE POTŘEB
	2.1.1.2 HERZBERGOVA DVOUFAKTOROVÁ TEORIE

	2.1.2 TEORIE MOTIVACE ZAMĚŘENÉ NA PROCES
	2.1.2.1 TEORIE SPRAVEDLNOSTI
	2.1.2.2 VROOMOVA EXPEKTAČNÍ TEORIE

	2.1.3 PRACOVNÍ MOTIVACE
	2.1.4 MANAŽERSKÉ STRATEGIE ZVYŠOVÁNÍ MOTIVACE
	2.1.4.1 OBOHACOVÁNÍ PRÁCE
	2.1.4.2 MOC ZPĚTNÉ VAZBY
	2.1.4.3 PŘIDĚLOVÁNÍ ODPOVĚDNOSTI
	2.1.4.3 ODMĚŇOVÁNÍ JAKO MOTIVAČNÍ SLOŽKA
	2.1.4.4 KOMUNIKACE


	2.2 VZDĚLÁVÁNÍ
	2.2.1 METODY VZDĚLÁVÁNÍ
	2.2.1.1 PŘÍPRAVA DĚLNÍKŮ
	2.2.1.2 PŘÍPRAVA TECHNICKO-HOSPODÁŘSKÝCH PRACOVNÍKŮ
	2.2.1.3 PŘÍPRAVA PRO VÝKON ŘÍDÍCÍ FUNKCE

	2.2.2 PROCES VZDĚLÁVÁNÍ
	2.2.2.1 IDENTIFIKACE POTŘEBY VZDĚLÁVÁNÍ
	2.2.2.2 PLÁNOVÁNÍ OSOBNÍHO ROZVOJE

	2.2.3 SUBJEKTY PROCESU VZDĚLÁVÁNÍ A ROZVOJE
	2.2.4 OHODNOCENÍ VÝSLEDKŮ

	2.3 ODMĚŇOVÁNÍ
	2.3.1 MZDOVÁ STRUKTURA
	2.3.2 TVORBA SYSTÉMU ODMĚŇOVÁNÍ
	2.3.2.1 PILÍŘE SYSTÉMU ODMĚŇOVÁNÍ
	2.3.2.1.1 STRATEGICKÁ ANALÝZA
	2.3.2.1.2 HODNOCENÍ MZDOVÉ PRAXE U KONKURENČNÍCH FIREM
	2.3.2.1.3 FORMULACE VNITROPODNIKOVÉ STRUKTURY PRAXÍ S EXTERNÍMI MZDAMI
	2.3.2.1.4 FORMULACE MZDOVÉ POLITIKY


	2.3.3 MZDOVÉ FORMY
	2.3.3.1 ČASOVÁ MZDA
	2.3.3.2 ÚKOLOVÁ MZDA
	2.3.3.3 PODÍLOVÁ (PROVIZNÍ) MZDA
	2.3.3.4 PROGRAMOVÁ MZDA
	2.3.3.5 ZAMĚSTNANECKÉ POŽITKY A SLUŽBY ZAMĚSTNANCŮM



	3. METODIKA A CÍLE
	3.1 CÍL PRÁCE
	3.2 VÝZKUMNÉ OTÁZKY
	3.3 METODICKÝ POSTUP

	4. PRAKTICKÁ ČÁST
	4.1 HISTORIE AVIRE, S.R.O.
	4.1.1 DOTAZNÍKY AVIRE, S.R.O.
	4.1.1.1 CHARAKTERISTIKA VÝBĚROVÉHO SOUBORU
	4.1.1.2 SPOKOJENOST A MOTIVACE ZAMĚSTNANCŮ
	4.1.1.3 ODMĚŇOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ
	4.1.1.4 VZDĚLÁVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ
	4.1.1.5 MOTIVY K PRÁCI


	4.2 Š+H BOHUNICE, S.R.O.
	4.2.1 DOTAZNÍKY Š+H BOHUNICE, S.R.O.
	4.2.1.1 CHARAKTERISTIKA VÝBĚROVÉHO SOUBORU
	4.2.1.2 SPOKOJENOST A MOTIVACE ZAMĚSTNANCŮ
	4.2.1.3 ODMĚŇOVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ
	4.2.1.4 VZDĚLÁVÁNÍ ZAMĚSTNANCŮ
	4.2.1.5 MOTIVY K PRÁCI

	4.2.2 VÝZKUMNÉ OTÁZKY
	4.2.2.1 VÝZKUMNÁ OTÁZKA Č. 2 - ROZDÍLY V RÁMCI PODNIKU
	4.2.2.2 VÝZKUMNÁ OTÁZKA Č. 3 – SOUVISLOST S HERZBERGOVOU TEORIÍ MOTIVACE PRO PODNIK Š+H BOHUNICE, S.R.O.
	4.2.2.3 VÝZKUMNÁ OTÁZKA Č. 3 - SOUVISLOST S HERZBERGOVOU TEORIÍ MOTIVACE V PODNIKU AVIRE, S.R.O.
	4.2.2.4 VÝZKUMNÁ OTÁZKA Č. 1 - ROZDÍLY MEZI ZKOUMANÝMI PODNIKY

	4.2.3 NAVRHOVANÉ ZMĚNY
	4.2.3.1 ZMĚNY PRO AVIRE, S.R.O.
	4.2.3.2 ZMĚNY PRO Š+H BOHUNICE, S.R.O.



	5. ZÁVĚR
	6. SUMMARY
	7. ZDROJE
	8. SEZNAM POUŽITÝCH OBRÁZKŮ, TABULEK A GRAFŮ
	1. SEZNAM GRAFŮ
	2. SEZNAM TABULEK
	3. SEZNAM OBRÁZKŮ

	9. PŘÍLOHA 1
	4. DOTAZNÍK


