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ABSTRAKT 

Cílem diplomové práce bylo vytvořit projekt zvýšení motivace pracovníků ve společnosti 

VINIUM a. s., která se zabývá výrobou a prodejem vína. V teoretické části jsou shrnuty 

základní poznatky, které se vztahují k tématu práce – řízení lidských zdrojů, motivace, od-

měňování, hodnocení zaměstnanců. Praktická část je zaměřena na představení společnosti, 

analýzu současného motivačního systému a provedené dotazníkové šetření zabývající se 

motivací. Na základě zjištěných výsledků dotazníkového šetření a provedené analýzy je 

zpracován projekt, který má vést k zlepšení současného motivačního systému. Projekt je 

podroben časové, nákladové a rizikové analýze a současně stanovuje přínosy s ním spoje-

né. 

 

Klíčová slova: hodnocení zaměstnanců, motivace, odměňování, řízení lidských zdrojů, 

zaměstnanecké výhody   

 

 

ABSTRACT 

The aim of the diploma thesis was to develop a project of employee motivation improve-

ment within the company VINIUM a. s., which deals with production and sale of wine. The 

theoretical part summarises basic findings in relation to workforce issues – human resour-

ces management, motivation, management rewards, staff evaluation. The practical part is 

focused on the company´s performance, analysing its current incentive scheme and carrying 

out an opinion survey on motivation. The outcomes of the analysis and the survey results 

form the basic for developing the project, which aims to improve the current incentive sys-

tem. The project is subject to a time, cost and risk analysis, while, at the same time, it pro-

vides its associated benefits. 

 

Keywords: staff evaluation, motivation, management rewards, human resources manage-

ment, employee benefits 
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„Člověk je tvor, který má neustále další a další přání a potřeby.“ 

Abraham Maslow 
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městnanci seznámit zaměstnavatele s popisem své motivace.  

Jonas Ridderstrale 
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ÚVOD 

Motivace zaměstnanců je téma, kterým by se měl zabývat kaţdý dobrý podnik a to i dnes, 

kdy je nezaměstnanost vyšší neţ dříve. Aby si podnik udrţel své zaměstnance, je důleţité, 

aby je efektivně motivoval. Pokud zaměstnanci nejsou motivováni, tak dosahují mnohem 

niţších výkonů, neţ kterých jsou schopni. Jedním z nejčastějších motivačních prostředků 

jsou peníze. Velké mnoţství podniků volí systém pevné a pohyblivé sloţky mzdy, která 

právě představuje jistý motivační nástroj. Dobrý podnik ale volí i další nástroje motivace. I 

kdyţ jsou peníze silným motivačním prostředkem, mnoha zaměstnancům jiţ nestačí, a pro 

spokojenost v práci vyţadují další výhody. Mezi oblíbené motivační prostředky patří na-

příklad dovolená navíc, pruţná pracovní doba, či auto k soukromým účelům. V současné 

době se zaměstnanecké výhody stávají jiţ jakýmsi běţným standardem a jsou nedílnou 

součástí systému odměňování v mnoha podnicích. Podle provedených průzkumů přibývá 

tuzemských firem, které namísto běţného zvýšení platu svých zaměstnanců volí právě ces-

tu zaměstnaneckých výhod. 

Hlavním cílem diplomové práce je na základě vyuţití teoretických poznatků a analýzy 

současného motivačního systému podniku navrhnout firmě konkrétní projekt, který povede 

ke zvýšení motivace pracovníků ve společnosti VINIUM a. s. 

Teoretická část bude rozdělena do několika kapitol, které souvisí s tématem práce, a to 

řízení lidských zdrojů, motivace, odměňování zaměstnanců a hodnocení zaměstnanců.  

Praktická část pak bude zaměřena na představení společnosti VINIUM a. s., která se zabý-

vá výrobou a prodejem vína a má více jak dvacetiletou tradici na českém trhu. Součástí 

praktické části diplomové práce bude také analýza současného motivačního systému spo-

lečnosti, kde budou popsány základní mzdové formy, dodatkové mzdové formy pouţívané 

v podniku a benefity, které podnik poskytuje svým zaměstnancům. Nedílnou součástí prak-

tické části bude dotazníkové šetření zaměstnanců, které bude rovněţ podkladem pro zpra-

cování projektu. Cílem praktické části bude analyzovat přednosti a nedostatky současného 

motivačního systému.  

Závěrečnou částí práce bude navrţený projekt zvýšení motivace pracovníků, který bude 

podroben časové, nákladové a rizikové analýze a současně bude stanovovat přínosy s ním 

spojené. 
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I.  TEORETICKÁ ČÁST 
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1 ŘÍZENÍ LIDSKÝCH ZDROJŮ 

Řízení lidských zdrojů je strategický a promyšlený přístup k řízení toho nejcennějšího, co 

organizace má – lidí, pracujících pro organizaci, kteří jak individuálně, tak kolektivně při-

spívají k dosaţení cílů organizace. Hlavním cílem řízení lidských zdrojů je dosaţení kon-

kurenceschopné produktivity práce. (Armstrong, 2003) 

Řízení lidských zdrojů je manaţersky orientovanou koncepcí personálního řízení, která 

usiluje o dosaţení konkurenční výhody prostřednictvím strategického rozmísťování vysoce 

motivované a kvalifikované pracovní síly. V řízení lidských zdrojů je kladen důraz na 

(Armstrong, 1999): 

 zájmy managementu 

 uplatnění strategického přístupu, v němţ strategie lidských zdrojů je integrována se 

strategií celého podniku 

 chápání lidí jako jmění, do kterého se investuje v zájmu dosaţení cílů organizace 

 dosahování přidané hodnoty prostřednictvím procesu rozvoje lidských zdrojů a ří-

zení pracovního výkonu 

 potřeba silné podnikové kultury, posilované pomocí komunikace, vzdělávání  

Koubek definuje personální řízení takto: „Řízení lidských zdrojů je rozhodujícím nástro-

jem zvyšování výkonnosti, konkurenceschopnosti a tedy ekonomické úspěšnosti podniku.“ 

(Gregar, 2001, s. 11) 

1.1 Hlavní aktivity řízení lidských zdrojů 

Okruh personálních činností, který naplňuje personální řízení v podniku: 

 Analýza pracovních míst 

 Průzkum pracovního trhu 

 Plánování lidských zdrojů 

 Nábor a výběr pracovníků 

 Přijímání pracovníků 

 Výcvik a rozvoj pracovníků 
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 Hodnocení pracovníků 

 Rozmísťování pracovníků a ukončování pracovního poměru 

 Uzavírání smluv 

 Odměňování pracovníků 

 Podnikové vzdělávání 

 Zaměstnanecké výhody 

 Zdraví a bezpečnost zaměstnanců 

 Pracovní vztahy 

 Poradenství pro zaměstnance 

 Personální informační systém 

 Dodrţování zákonů v oblasti práce atd. (Foot, Hook, 2002; Koubek, 2007) 

1.2 Personální útvar 

Personální útvar neboli také útvar lidských zdrojů je interní organizační jednotkou vytvo-

řenou k zajištění specializovaných personálních činností. (Dvořáková, 2007) 

Jeho úkolem je zajistit koncepční, metodologickou, poradenskou, usměrňovací, organizač-

ní a kontrolní stránku personální práce. Obvykle spolupracuje i s vnějšími institucemi – 

státní statistika, trh práce, místní a regionální správa, atd. (Koubek, 2007) 

Personální útvar také plní určité specifické úkoly (Koubek, 2007): 

 formuluje a navrhuje personální strategii a politiku organizace 

 je odpovědný za správné fungování a existenci personálních činností 

 posuzuje důsledky zamýšlených změn pro oblast práce a zaměstnanosti v podniku 

 radí vedoucím pracovníkům a řídí je při plnění úkolů týkajících se personální práce 

 vyjadřuje se k záměrům organizace z hlediska jejich dopadu do oblasti práce a lid-

ského činitele  
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Postavení personálního útvaru v organizační struktuře vyjadřuje, jaký význam přikládá 

vrcholový management personální práci a jaké postavení má vedoucí personálního útvaru 

ve vztahu k ostatním vedoucím pracovníkům. (Dvořáková, 2007) 

Personální útvar můţe být (Dvořáková, 2007): 

 přímo podřízen generálnímu řediteli společnosti 

 na stejné úrovni řízení, jako jsou ostatní funkční organizační jednotky (např. výrob-

ní útvar, obchodní útvar atd.) 

 součástí štábní struktury některého z výkonných ředitelů.  

1.3 Role personalisty 

Počet personalistů v organizaci je podstatně ovlivněn počtem zaměstnanců. V podniku 

vzniká potřeba vytvořit místo personalisty při 100 aţ 150 zaměstnancích.  

Personalisté odpovídají za personální administrativu, koncepční a metodické aspekty per-

sonální práce. (Dvořáková, 2007) 

Problematika řízení lidských zdrojů patří v dnešní době k jedné z nejdiskutovanějších otá-

zek a kvalitní personalista se stává klíčovou osobou ve firmě. Co je však důleţité u perso-

nalisty, je neustálé vzdělávání a získávání nových poznatků a seznamování se 

s nejnovějšími trendy v oboru. Dobrý a úspěšný personalista musí mít odborné znalosti, 

které jsou těţce nahraditelné. Legislativa se totiţ vyvíjí a mění velmi často a proto je důle-

ţité neustálé sebevzdělávání se. Další nutností je znalost firmy, ve které personalista pracu-

je. Schopný personalista by měl mít i další znalosti a dovednosti (Koubek, 2007): 

 teoretické a praktické dovednosti v oblasti personální práce 

 znalosti z oblasti práva a psychologie 

 vnější faktory ovlivňující působení firmy (populační a sociální vývoj, trh práce atd.) 

 velmi dobrá komunikace  

 empatie 

 schopnost respektovat názory ostatních 

 otevřenost 



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 16 

 

 vstřícnost 

 flexibilnost 

 osobní odvaha  
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2 MOTIVACE 

Pojem motivace vychází z původního latinského slova „movere“ neboli hýbati, pohybovati. 

Obecně takto označujeme všechny vnitřní podněty, které vedou k určité činnosti, k určité-

mu jednání. (Porvazník, Ladová, Rajošová, 2008) 

Motivaci lidské činnosti můţeme chápat jako jednu ze základních osobnostních substruk-

tur. Ta můţe být povaţována za nejzajímavější, ale také nejkomplikovanější. (Bedrnová, 

Nový, 1998) 

Mikuláštík (2007) motivaci chápe jako pohnutku, popud, která nás aktivizuje a naši aktivi-

tu také usměrňuje. 

Motivace je jedním ze základních psychických procesů. Cílem motivování je aktivovat 

člověka, podnítit interní hnací síly a usměrnit jeho chování k dosaţení určitého cíle. Pro 

podniky je motivování jedinců jedním z klíčových faktorů úspěchu. (ManagementMania, 

2012b) 

Motivace je sloţitý pojem s fyziologickými, biologickými, ekonomickými, psychologic-

kými, sociologickými a dalšími projevy. 

Významným rysem motivace je skutečnost, ţe působí současně ve třech rovinách (Bedrno-

vá, Nový, 1998): 

 Dimenze směru – tato dimenze motivaci člověka a následně i jeho činnost určitým 

směrem zaměřuje, orientuje a naopak od jiných moţných směrů jej odvrací. 

 Dimenze intenzity – činnost člověka je v závislosti na intenzitě jeho motivace vţdy 

prostoupena úsilím jedince o dosaţení cíle. 

 Dimenze stálosti – projevuje se mírou schopnosti jedince překonávat různé vnitřní i 

vnější překáţky, které se mohou objevovat při uskutečňování motivované činnosti.  

 

2.1 Motivace pracovníků 

Motivace je vnitřní potřeba, která pozměňuje a usměrňuje lidské chování. Určuje aktivitu, 

dynamiku, flexibilitu a adaptabilitu a ne vţdy je moţné za některými jednáními najít kon-

krétní motivy, protoţe tyto motivy mohou být skryté popřípadě nevědomé. Lidé, kteří jsou 
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motivováni, dělají, hledají, budují a snaţí se něčeho dosáhnout. Naopak lidé, kteří nejsou 

motivováni, jsou neteční, neaktivní. (Mikuláštík, 2007) 

Motivaci lze povaţovat za jednu z rozhodujících cest k řízení výkonnosti pracovníků.  

Motivaci můţeme dělit takto (Armstrong, 1999; Míka, 2004): 

1. Vnitřní (primární, intrinzická) – potěšení ze samotné činnosti, potřeba kontaktu 

s druhými lidmi, potřeba smyslu ţivota a seberealizace, touha po moci 

2. Vnější (sekundární, extrinzická) – působí méně intenzivně na aktivitu. Potěšení 

nemá jedinec ze samotné činnosti, ale z výdělku, prestiţe nebo z toho, ţe něco do-

kázal. Samotná činnost je v tomto případě brána jako prostředek k dosaţení cíle. 

Příkladem můţe být zvýšení platu, pochvala, povýšení, ale také odepření platu nebo 

kritika. Vnější motivace se pak dělí na: 

a) Nehmotná motivace – sem patří například uznání, pochvala, vyjádření, ţe pra-

covník je pro organizaci důleţitý 

b) Hmotná motivace – hmotnou motivaci můţeme ještě rozdělit na finanční a ne-

finanční.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Obrázek 1 – Dělení motivace (Míka, 2004) 

MOTIVACE 

vnitřní motivace vnější motivace 

nefinanční finanční 

nehmotná hmotná 



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 19 

 

Vnitřní i vnější motivace můţe mít různě hluboké projevy. Vnější motivace můţe mít bez-

prostřední a výrazný účinek, ale nemusí působit dlouhodobě. Kdeţto vnitřní motivace má 

hlubší a dlouhodobější účinek, protoţe je součástí jedince a ne mu vnucená z vnějšku. 

(Bedrnová, Nový, 1998; Armstrong, 1999) 

S motivací souvisí i následující pojmy, které je nutné vymezit a následně je striktně dodr-

ţovat (Gregar, 2001; Bělohlávek, 2000): 

 Potřeby – stav nedostatku, proţívaný nedostatek něčeho, co má pro člověka hodno-

tu. Rozlišují se potřeby biologické a sociální, primární a sekundární. 

 Hodnoty – to, co odpovídá nějaké potřebě člověka, co potřebuje. Kaţdý cíl, kterého 

chceme dosáhnout a uspokojit tak svou potřebu, má nějakou hodnotu. 

 Motivy – vnitřní pohnutka, příčina chování – určuje směr a intenzitu chování 

 Stimuly – vnější podnět, přichází z okolí jedince a podněcuje jeho činnost  

Uvědoměním si vztahu mezi stimulem a potřebou vzniká motiv. V praxi bývají pojmy 

potřeba a motiv často zaměňovány. 

 

 

 

 

 

Obrázek 2 – Vztah mezi potřebou a stimulem (Gregar, 2001) 

Je důleţité si uvědomit, ţe kladný vztah k nějaké úloze vzniká z některé ze dvou příčin 

(Plamínek, 2010): 

Její splnění můţe být spojeno se ziskem nějakých zvenčí přicházejících hodnot (například 

finanční odměna) nebo je její splnění v souladu s vnitřním vyladěním člověka, který má 

úlohu splnit. 

Úloha je tedy plněna buď pod vlivem vnějších podnětů (stimulů), nebo pod vlivem vnitř-

ních pohnutek (motivů), přičemţ obojí můţe působit společně a vzájemně se doplňovat. 

Potřeba Motiv Stimul 
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Vyvoláváme-li ochotu něco udělat pomocí stimulů, označujeme tento děj za stimulaci. Po-

kud k tomuto vyvolávání pouţijeme v člověku jiţ existující motivy, mluvíme o motivaci. 

V prvním případě hraje při vzniku ţádoucího chování hlavní roli vnější situace, ve druhém 

případě vnitřní svět motivovaného člověka.  

2.2 Teorie pracovní motivace  

Existuje celá řada teorií motivace, které se snaţily přispět k poznání základních faktorů 

motivace. Některé původní teorie byly modifikovány, ale mezi nejznámější patří tyto: 

2.2.1 Maslowova hierarchie potřeb 

Maslow tvrdil, ţe nejdůleţitějšími motivačními stimuly jsou potřeby. (Mikuláštík, 2007) 

Tato teorie vychází z názoru, ţe člověk má určitou strukturu potřeb, se kterou souvisí od-

stupňované lidské faktory. Toto odstupňování závisí vţdy na uspokojení potřeb, které jsou 

vývojově na niţší úrovni. (Porvazník, Ladová, Rajošová, 2008) 

Maslow se domníval, ţe existuje pět hlavních úrovní potřeb, u kterých jsou uvedeny i prak-

tické příklady (Mikuláštík, 2007; Gregar, 2001; Bělohlávek, 2000): 

 Potřeby fyziologické – základní biologické potřeby, jejich naplnění je nezbytné pro 

přeţití (mzda, plat, odpovídající pracovní a organizační podmínky) 

 Potřeby bezpečí – potřeba jistoty a ochrany, znamenají zajištění a uchování existen-

ce i do budoucna (pracovní smlouva na dobu neurčitou, prostředky bezpečnosti a 

ochrany zdraví při práci) 

 Potřeba sounáleţitosti – potřeba lásky, přátelství, potřeba začlenit se, někam patřit 

(kontakt se spolupracovníky, upevňování pracovního kolektivu) 

 Potřeba uznání – potřeba být respektován ostatními, potřeba sebeúcty (pozitivní 

hodnocení pracovního výkonu, formy nehmotného odměňování) 

 Potřeba seberealizace – potřeba osobního rozvoje, poznání (moţnost samostatně 

rozhodovat, moţnost dalšího vzdělávání) 
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2.2.2 Alderferova ERG teorie 

Tato teorie do určité míry vychází z Maslowovy hierarchie potřeb.  

Původní Maslowovy úrovně zjednodušil na pouhé tři (Mikuláštík, 2007): 

 Potřeby existenční (E) – potřeby fyziologické a potřeby bezpečí 

 Potřeby vztahové (R) – sociální potřeby, jejich uspokojení závisí na procesu sdílení 

a vzájemnosti 

 Potřeby růstové (G) – potřeba seberealizace  

Maslow tvrdil, ţe s uspokojením potřeby se její význam ztratí. Podle Alderfera sice upoko-

jením potřeb existenčních nebo vztahových klesá jejich význam, ale uspokojováním potřeb 

růstových se jejich význam ještě zvyšuje. (Bělohlávek, 2000) 

2.2.3 Herzbergova teorie 

Herzberg pojmenoval dva základní faktory, které jsou pro zaměstnance zdrojem spokoje-

nosti a motivace (ManagementMania,2012a): 

 Hygienické faktory  (dissatisfaktory, vnější faktory) -  mezi které patří takové, které 

vyvolávají pracovní nespokojenost (například pracovní podmínky, mezilidské vzta-

hy, platové podmínky, jistota zaměstnání, atd.) 

Fyzilogické potřeby 

Potřeby bezpečí 

Potřeba sounáleţitosti 

Potřeba uznání 

Seberealizace 

 

Obrázek 3 – Maslowova hierarchie potřeb (Mikuláštík, 2007) 

http://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani
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 Motivátory (satisfaktory) -  mezi které patří takové, které pomohou nabudit motiva-

ci a spokojenost (například úspěch, uznání, profesní růst, odpovědnost, atd.) 

Nenaplnění hygienických faktorů vyvolá pracovní nespokojenost. Naplnění vyvolává pocit 

spokojenosti, ale nemotivuje. Pracovník je bere jako samozřejmé a účinek jejich naplnění 

rychle vyprchá. Příkladem je nevyplacená mzda, která pracovníka rozzlobí, ale pokud je 

vyplacena, není to přímý motivační stimul. 

Oproti tomu naplnění motivačních faktorů je nezbytnou podmínkou pro motivaci k vyšším 

pracovním výkonům a jejich účinek na motivaci je dlouhodobý a jejich nenaplnění nutně 

neznamená nespokojenost. Příkladem je udělená pochvala. 

Snahou manaţerů by mělo být naplňování hygienických faktorů, a  doplnit je o motivační 

faktory, které poţenou výkonnost pracovníků vpřed. Pro kaţdé zaměstnání mohou být hy-

gienické a především motivační faktory rozdílné. (ManagementMania,2012a)  

2.2.4 McClellandova teorie 

McClelland zaloţil svou teorii na typologizaci lidí podle preferování různých potřeb. Tyto 

potřeby pak rozdělil do tří základních (Mikuláštík, 2007; Gregar, 2001): 

 Potřeba výkonu (úspěchu) – zaměření na soutěţivost, plnění úkolů, dokončování 

úkolů, překonávání překáţek 

 Potřeba spojenectví (afiliace) – přátelské vztahy, týmový duch, porozumění 

 Potřeba moci – potřeba kontrolovat a ovlivňovat ostatní, potřeba vést a řídit ostatní  

Kaţdý člověk má všechny tyto potřeby, ale záleţí jen na jeho vlastních prioritách, která 

potřeba převládá. Silná potřeba výkonu je důleţitá především pro úspěch v niţších a střed-

ních manaţerských funkcích, ve kterých je moţné pociťovat přímou odpovědnost za splně-

ní úkolu. Vysoká potřeba spojenectví není na ţádné úrovni tak důleţitá. McClelland se 

domníval, ţe tyto potřeby jsou získané, ne vrozené, a vytvářejí se v průběhu celého ţivota. 

To, které potřeby jsou dominantní, má různý vliv na pracovní výkon. (Gregar, 2001) 

 

http://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani
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2.2.5 Vroomova teorie expektance 

Vroom svou teorii zaloţil na kvantifikačním hodnocení motivačních stimulů. Teorie vy-

chází z přesvědčení, ţe jedinec vynakládá své úsilí, aby dosáhl určitého cíle, a očekává, ţe 

jeho snaha bude oceněna. Toto ocenění však musí mít pro jedince význam. Potom platí, ţe 

čím větší význam ocenění má, tím větší úsilí jedinec vynakládá. 

 Pojmy spojené s Vroomovou teoriií (Mikuláštík, 2007): 

 E (expektance) – očekávané představy jedince o výsledku svého úsilí v podobě od-

hadu 

 I (instrumentalita) – pravděpodobnost, s jakou očekává pracovník odměnu za odve-

dený výkon 

 V (valence) – vyjádření hodnoty toho, co jedinec získá za svůj výkon jako odměnu 

 U (úsilí) – předpokládaná snaha jedince, která vyplývá z vypočítaných hodnot Mc-

Gregorova teorie XY 

Tato teorie bývá řazena jak do teorií motivace, tak do teorií řízení. Teorie XY vychází 

z předpokladu, ţe lidé jsou ve své podstatě líní, neschopní, nesamostatní – typ X. Typ Y 

jsou naopak lidé samostatní, zodpovědní, nadšení pro práci. (Mikuláštík, 2007)  

 Teorie X – vychází z předpokladu, ţe průměrný pracovník nerad pracuje a práci se 

vyhýbá, je nespolehlivý, nedá se mu důvěřovat a jedná iracionálně. Pracovníka 

k práci musíme nutit, neustále ho kontrolovat a dokonce vyuţívat trestů. Je vhodné 

pouţívat metodu „cukru a biče“. Management musí zajistit buď kontrolu, nebo 

podněty k motivaci, aby byl zaměstnanec v práci efektivní. (Foot, Hook, 2002; Pro-

vazník, 2002) 

 Teorie Y – vychází z přesvědčení, ţe práce je přirozená a vítaná aktivita, která ne-

musí být řízena manaţerem, protoţe zaměstnanec usiluje o odpovědnost. Někteří 

lidé hledají nezávislost, seberozvoj a tvořivou práci, jsou schopni se přizpůsobit 

novým okolnostem. Je vhodné pouţívat spravedlivý, jednoduchý a srozumitelný 

systém odměňování. (Foot, Hook, 2002; Provazník, 2002) 
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2.3 Motivační program podniku 

Motivační program je soubor pravidel, opatření a postupů, jehoţ hlavním cílem je dosaţení 

ţádoucí pracovní motivace a z ní plynoucí optimální přístup zaměstnanců podniku k práci. 

(Bedrnová, Nový, 1998) 

Motivační program podniku je zaměřen na optimální vyuţití pracovní síly při plnění úkolů 

organizace a zároveň na optimální uspokojování a rozvoj osobnosti člověka v procesu prá-

ce. Vychází se přitom ze znalosti pracovního jednání a z poznání motivačních zdrojů pra-

covníka. Při navrhování motivačního programu nejde jen o nakládání s peněţními odmě-

nami. Rozsah motivačního programu je obsáhlý.  Motivační program musí být sestavován 

odlišně pro různé skupiny zaměstnanců. (Gregar, 2001) 

Všechno, co je pro konkrétního zaměstnance důleţité nebo významné, by mělo zajímat 

také podnik. Je v zájmu podniku, aby podnikový management a všichni řídící pracovníci 

jednali takovým způsobem, který by vytvářel předpoklady pro dosaţení optimální úrovně 

pracovní motivace u všech zaměstnanců. (Bedrnová, Nový, 1998) 

Bedrnová a Nový (1998) uvádí obecné motivační předpoklady výkonnosti pracovníků: 

 pracovníci provádějí práci, která je smysluplná a má pro podnik význam 

 pracovníci provádějí práci, která je pro ně zajímavá a přiměřeně obtíţná 

 pracovníci provádějí práci, která jim poskytuje moţnost osobního rozvoje 

 pracovníci provádějí práci s moţností odborného růstu a funkčního postupu 

 pracovníci provádějí práci, za kterou jsou spravedlivě odměňováni 

 pracovníci pracují v podmínkách dobrého sociálního klimatu 

 pracovníci jsou dostatečně informováni jak z hlediska pracovní činnosti, tak 

z obecně lidského hlediska 

Motivační program přímo souvisí s personálním řízením podniku. Je nutné jej srozumitelně 

formulovat a zveřejnit. Často bývá umístěn v broţuře popisující činnost společnosti a zása-

dy, podle kterých podnik postupuje při personálním řízení. Motivační program odráţí spe-

cifický profil podniku. Nemůţe být proto vytvořen jako obecně platný předpis. (Gregar, 

2001) 
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Motivační program přímo souvisí s personálním řízením podniku. Je nutné jej srozumitelně 

formulovat a zveřejnit. Často bývá umístěn v broţuře popisující činnost společnosti a zása-

dy, podle kterých podnik postupuje při personálním řízení. Motivační program odráţí spe-

cifický profil podniku. Nemůţe být proto vytvořen jako obecně platný předpis. (Gregar, 

2001) 

2.3.1 Obsah motivačního programu 

Mayerová (1997) uvádí, ţe motivační program by měl obsahovat tyto pro pracovníka pod-

statné skutečnosti: 

 Vymezení ekonomického a sociálního postavení organizace, historii podniku, sou-

časné pozice, perspektivy podniku, prezentaci dosaţených úspěchů, cíle podniku 

atd. 

 Zařazení, uplatnění a perspektivu zaměstnanců v podniku. Kdy se jedná o podniko-

vou koncepci s konkrétními postupy pro výběr, přijímání, rozmisťování a propouš-

tění zaměstnanců. Součástí jsou také moţnosti zapracování nových pracovníků a 

kariérní postup. 

 Zajištění podmínek pro optimální vyuţití pracovníků, pracovní podmínky, bezpeč-

nost a ochrana zdraví při práci. 

 Zajištění připravenosti organizace zvládat změny, v případě, ţe k takovéto nenadálé 

a zásadní změně dojde. 

 Definice zdravotní, sociální a kulturní péče o zaměstnance. Vypořádání sociálně-

ekonomických závazků podniku vůči pracovníkům, případná pomoc pracovníkům 

v těţkých ţivotních situacích. 

 Definování vztahů mezi zaměstnanci a podnikem. Moţnost vzniku společenských a 

zájmových útvarů v rámci podniku, moţnost vzniku odborů. 

2.3.2 Příprava, tvorba a realizace motivačního programu 

Pokud chce podnik dosáhnout efektivního fungování, pak by tvorbě motivačního programu 

měl předcházet kvalifikovaný rozbor zaměřený na identifikaci moţných kritických míst 

v podnikové činnosti. Tvorbě motivačního programu musí předcházet analýza a zhodnoce-

ní všech skutečností, které mají na fungování podniku, pracovní motivaci a výkonnost za-

městnanců vliv. (Bedrnová, Nový, 1998) 
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Postup přípravy, tvorby a realizace je moţný rozdělit do následujících fází (Bedrnová, No-

vý, 1998): 

 Analýza motivační struktury pracovníků podniku a zhodnocení jejich spokojenosti s 

podnikovými skutečnostmi. Základní fáze přípravy programu, která vede 

k identifikaci rizikových míst v oblasti motivace pracovního jednání. 

 Stanovení krátkodobých a výhledových cílů motivačního programu, čímţ se myslí 

určení oblastí, na které je třeba působit. 

 Zpracování charakteristiky současné výkonnosti pracovníků ve vymezené oblasti a 

stanovení cílové úrovně. Vyvozené rozdíly umoţňují přesněji stanovit problémy, 

které je v motivačním programu nutné řešit. 

 Vymezení potenciálních stimulačních prostředků. Smyslem této činnosti je ujasnění 

moţností stimulace ţádoucích forem pracovního jednání a vytvoření optimálního 

výběru konkrétních forem stimulace. 

 Výběr konkrétních forem a postupů stimulace a stanovení konkrétních podmínek je-

jich uplatňování. Jedním ze základních předpokladů účinnosti stimulu je přiznání 

stimulujícího podnětu pouze při splnění určité podmínky. 

 Sestavení motivačního programu ve formě podnikového dokumentu.  

 Seznámení všech pracovníků s motivačním programem. Jedna z nejdůleţitějších fá-

zí. Důleţitost této fáze spočívá ve skutečnosti, ţe vedení podniku něco dělá pro za-

městnance, coţ má pozitivní vliv na jejich proţívání a ve výsledku i na pracovní 

jednání. 

 Kontrola uplatňování motivačního programu a realizace případných úprav. Je ne-

zbytné počítat s tím, ţe potřeby podniku a podmínky pracovních činností se mohou 

pozměňovat. 

2.4 Demotivace  

Podstatou jednání kaţdého jedince je uspokojit svou potřebu. Pokud se mu ovšem do cesty 

postaví nějaká překáţka, nastává u tohoto jedince pocit frustrace. Mnohdy se při uspokojo-

vání potřeb objevují překáţky, které jedinci brání v uspokojení potřeby. Lidé pak mohou na 

frustraci reagovat různými způsoby (Bělohlávek, 2000): 
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 zesílení úsilí k překonání bariéry (energizace) 

 vzdání se svého cíle (únik) 

 vybíjení potlačené energie násilím (agrese) 

 hledání náhradního cíle (sublimace) 

 přesvědčování se, ţe dosahovaný cíl za to nestojí, ţe je dobře, ţe na něj nebylo do-

saţeno (racionalizace) 

 návrat k vývojově niţším způsobům uspokojování potřeb (regrese).  

Okolnosti, které mohou způsobit demotivaci a frustraci pracovníků (Bělohlávek, 2008): 

 Nevšímavost vedoucího k dobrým pracovním výsledkům,  

 Nevšímavost vedoucího k chybám a nedostatkům,  

 Chaos nebo špatná organizace práce,  

 Nespravedlivé odměňování,  

 Nezaslouţená pochvala jiného pracovníka,  

 Nezaslouţená kritika,  

 Hrubé jednání nebo zesměšňování,  

 Pokaţení dobré práce na dalším pracovišti,  

 Nezájem o nápady podřízených,  

 Neochota vedoucího zabývat se pracovními problémy podřízených,  

 Přílišné zasahování vedoucího do pravomoci podřízených,  

 Nepotrestaný podvod nebo krádeţ ze strany jiných pracovníků,  

 Nedostatek práce, materiálu, nástrojů  
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3 ODMĚŇOVÁNÍ PRACOVNÍKŮ 

„Systém odměňování zaměstnanců je sloţen ze vzájemně propojených politik, procesů a 

postupů podniku při odměňování zaměstnanců podle jejich přínosu, dovedností a schop-

ností a jejich trţní hodnoty. Je utvářen v rámci filozofie, strategie a politiky odměňování 

podniku a zahrnuje uspořádání procesů, praxe, struktur a postupů, které zabezpečují a udr-

ţují vhodné typy a úrovně mezd a platů, zaměstnaneckých výhod a jiných forem odměny.“ 

(Armstrong, 1999, s. 592) 

Odměňování neznamená jen mzdu nebo plat, případně jiné formy peněţní odměny, které 

poskytuje zaměstnavatel zaměstnancům jako kompenzaci za vykonanou práci. Moderní 

odměňování má mnohem širší význam. Zahrnuje pochvaly, povýšení, zaměstnanecké vý-

hody nezávislé na pracovním výkonu zaměstnance. Odměny mohou také zahrnovat věci 

nebo okolnosti, které nejsou samozřejmé, například vybavení kanceláře či přidělení určité-

ho zařízení nebo stroje. (Gregar, 2001) 

Koubek (1996) definuje systém odměňování jako způsob stanovování mezd a platů, popří-

padě zaměstnaneckých výhod pracovníkům. 

Jednou ze zásadních otázek odměňování zaměstnanců je otázka přiměřeného, spravedlivé-

ho a motivujícího systému odměňování v podniku. (Gregar, 2001) 

Řízení lidských zdrojů chápe odměňování pracovníků jako soubor (Koubek, 2000): 

 peněţních forem odměňování – mzdové formy (mzda, plat, prémie, odměny, …) 

 nepeněţních forem odměňování – zaměstnanecké výhody, vzdělávání zaměstnanců 

atd. 

3.1 Mzdové formy  

„Mzdové formy představují soubor pravidel, metod a prostředků, kterými se utváří závis-

lost mzdy pracovníků na výsledcích práce a na jejich osobním přínosu k těmto výsledkům. 

Úkolem mzdových forem je mzdově ocenit výsledky práce a hospodaření s věcnými a fi-

nančními prostředky, výkonnost a pracovní chování konkrétního pracovníka.“ (Gregar, 

2001, s. 49) 
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3.1.1 Základní mzdové formy 

 Časová mzda a plat 

Časová mzda nebo plat má podobu hodinové, týdenní či měsíční částky, kterou pracovník 

dostává za svou práci. U dělnických profesí jde obvykle o hodinovou mzdu, pro adminis-

trativní technické práce je uplatněn měsíční plat. Časová mzda se vztahuje ke skutečně 

odpracované době a nezávisí na pracovním výkonu. Při stanovení mzdového tarifu se vy-

chází z průměrného výkonu. Jedná se o nejpouţívanější základní mzdovou formu a tvoří 

zpravidla největší část odměny. (Koubek, 2000; Gregar, 2001) 

 Úkolová mzda 

Úkolová mzda je nejjednodušší a často pouţívaný typ pobídkové mzdy. Je vhodná pro od-

měňování dělnické práce, kdy pracovník je placen určitou částkou za kaţdou jednotku prá-

ce, kterou odvede. Pro takto odměňované práce musí být stanoven pracovní postup a nor-

my spotřeby práce, zajištěno plynulé zásobování pracoviště a zajištěna spolehlivá evidence 

a kontrola. (Koubek, 2000; Gregar, 2001) 

Úkolová mzda můţe mít několik variant: individuální úkolová mzda, kolektivní úkolová 

mzda, akordní mzda. (Koubek, 2000; Gregar, 2001) 

 Podílová (provizní) mzda 

Podílová mzda je určena procentem na hodnotově vyjádřených výsledcích práce (trţba, 

výnos, atd.). Pouţívá se pro odměňování obchodních činností, ve sluţbách. (Koubek, 2000; 

Gregar, 2001) 

 Mzdy za očekávané výsledky práce 

Jedná se o odměny za dohodnutý soubor prací, za dohodnutý výkon, který se pracovník 

organizaci zaváţe odvést nebo odvádět během určitého období. Organizace pracovníkovi 

průběţně vyplácí určitou pevnou částku. (Koubek, 2000; Gregar, 2001) 

Tato forma můţe mít několik podob: smluvní mzda, mzda s měřeným denním výkonem, 

programová mzda. (Koubek, 2000; Gregar, 2001) 

3.1.2  Dodatkové mzdové formy 

Dodatkové mzdové formy zpravidla odměňují výkon nebo zásluhy, často se pouţívají ke 

zvýšení nedostatečné pobídkovosti časové mzdy nebo platu. Bývají vázány na individuální 
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nebo kolektivní výkon, jsou jednorázové nebo periodicky se opakující. Představení někte-

rých dodatkových mzdových forem (Koubek, 2000; Gregar, 2001): 

 Prémie 

Prémie mají široké vyuţití, zpravidla bývají poskytovány k časové nebo úkolové mzdě. 

Existují dva druhy:  

a) periodicky se opakující prémie za určité období v závislosti na odvedném výkonu   

b) jednorázová prémie – poskytována za mimořádný výkon, za vynikající plnění pra-

covních úkolů 

 Odměny 

Velká skupina mzdových forem pouţívaných k motivaci různých stránek práce a výsledků. 

Odměny mohou mít tyto podoby: 

a) výkonnostní odměny, které se poskytují podle předem stanovených kritérií pracov-

ních výsledků a výkonnosti 

b) stabilizační a věrnostní odměny, které se poskytují např. za dobu výkonu v podniku 

c) mimořádné odměny (bonus), které se poskytují podle rozhodnutí vedení 

 osobní ohodnocení (osobní příplatek) 

Pouţívá se k ohodnocení náročnosti práce a dlouhodobě dosahovaných výsledků pracovní-

ků. Jeho velikost je většinou dána určitým procentem základního platu. 

 Podíly na výsledcích hospodaření 

Nejčastěji se pouţívá podíl na zisku, kdy procento podílu na zisku můţe být pro všechny 

zaměstnance stejné nebo můţe být diferencované podle určitých kritérií. 

 Zaměstnanecké akcie 

Organizace obvykle nabízí po určitou dobu pracovníkům ke koupi akcie za určitou cenu, a 

to v závislosti na době zaměstnání v organizaci, platu a zisku organizace. 

 Příplatky 

Příplatky mohou být povinné – zakotvené v právních normách nebo nepovinné – kdy se 

organizace dohodla s odbory v rámci kolektivního vyjednávání. 
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a) povinné příplatky – příplatek za práci přesčas, příplatek za práci v noci, příplatek za 

práci v sobotu a v neděli, příplatek za práci ve ztíţeném a zdraví škodlivém pro-

středí, atd. 

b) nepovinné příplatky – příplatky na dopravu do zaměstnání, příplatky na oděv, 

příplatky na ubytování, atd. 

3.2 Zaměstnanecké výhody 

Zaměstnanecké výhody, neboli také nepřímé odměny, jsou takovou formou odměn, kterou 

podnik poskytuje zaměstnancům za to, ţe jsou jejími zaměstnanci. Základním rozdílem 

mezi mzdami, platy a zaměstnaneckými výhodami je to, ţe zaměstnanecké výhody větši-

nou nebývají vázány na výkon pracovníka. Někdy se ale můţeme setkat s tím, ţe u těchto 

výhod se přihlíţí k postavení zaměstnance v podniku, k délce zaměstnání v podniku atd. 

(Gregar, 2001) 

Zaměstnanecké výhody jsou takové odměny, které jsou poskytovány navíc k různým dru-

hům hotovostních odměn. Zahrnují také poloţky, které nejsou striktně odměnou, například 

dovolená na zotavenou. (Armstrong, 2003) 

Tyto výhody jsou mimomzdovou formou hmotné stimulace a můţeme je rozdělit takto 

(Gregar, 2001; Koubek, 1996):  

 Obligatorní výhody – tyto výhody jsou poskytované ze zákona, například sociální 

a zdravotní pojištění placené zaměstnavatelem 

 Smluvní výhody – tyto výhody se dále dělí na tři skupiny: 

a) Výhody sociální povahy – různá pojištění, firemní půjčky, důchody, příspěvky 

na rekreaci dětí atd. 

b) Výhody mající vztah k práci – firemní stravování, stravenky, další vzdělávání, fi-

remní parkoviště, příspěvek na dojíţdění do zaměstnání, výhodnější prodej fi-

remních produktů atd. 

c) Výhody spojené s postavením v organizaci – mobilní telefon, notebook, firemní 

automobil, náklady spojené s reprezentací, příspěvek na společenský oděv atd.  
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Armstrong (2007) pouţívá toto dělení zaměstnaneckých benefitů: 

 Benefity osobního zabezpečení: 

a) zdravotní péče – pojištění, pokrývající náklady soukromé nemocniční léčby, pravi-

delné zdravotní prohlídky, dentální pojištění 

b) pojištění – úmrtí v pracovním poměru, osobní nehoda a pracovní cesta 

c) nemocenské dávky 

d) dodatkové odstupné  

e) kariérové poradenství  

 Benefity finanční pomoci: 

a) firemní půjčky 

b) půjčky na permanentky – bezúročné půjčky na předplatné jízdného, kulturních nebo 

společenských akcí 

c) pomoc se splácením hypoték 

d) stěhovací balíčky – příspěvky pro pracovníky, kteří byli přemístěni jinam, nebo je 

podnik získal odjinud 

e) poplatky do profesních organizací – například ve sdruţeních personalistů, manaţe-

rů, … 

 Benefity osobní potřeby: 

a) mateřská a rodičovská dovolená placená nad zákonem stanovené minimum, dovo-

lená z osobních důvodů,  

b) péče o děti prostřednictvím firemních školek nebo poukazů,  

c) předdůchodové poradenství, osobní poradenství prostřednictvím zaměstnaneckých 

programů,  

d) sportovní a společenské zázemí,  

e) firemní produktové slevy pro zaměstnance, poukázky na nákup zboţí v obchodních 

řetězcích 
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 Benefity související s dovolenou 

 Firemní automobil 

 Další benefity: 

a) parkování zdarma,  

b) vánoční večírky,  

c) čaj/káva/studené nápoje na pracovišti zdarma. 

3.2.1 Nejčastější zaměstnanecké výhody 

Podle statistik Českého statistického úřadu přibývá tuzemských firem, které namísto běţ-

ného zvýšení platu svých zaměstnanců volí cestu zaměstnaneckých výhod. 

Jako nejčastěji poskytovaný plošný benefit byly vyhodnoceny stravenky. Stravování posky-

tuje nebo na něj přispívá svým zaměstnancům 89 % soukromých firem a 94 % státních 

institucí. Na stravování formou stravenek přispívá 7 z 10 soukromých firem a 94 % stát-

ních organizací.  

Hlavní důvody, proč jsou stravenky tolik oblíbené, jsou, ţe na rozdíl od navýšení hrubé 

mzdy nezvyšují daňový základ zaměstnance, a nespadají proto do vyměřovacího základu 

pro výpočet zdravotního a sociálního pojištění. Navíc podle platné legislativy se 55 % z 

nominální hodnoty stravenek pro zaměstnavatele stává daňově uznatelným nákladem. (Bu-

řík, 2012) 

Podle platového průzkumu Platy.cz patří mezi nejčastější zaměstnanecké výhody jiţ zmi-

ňované stravenky, dále pak pruţná pracovní doba, dovolená navíc a vzdělávání zaměstnan-

ců. V tomto online průzkumu také 24 % zaměstnanců uvedlo, ţe nedostávají ţádné nepe-

něţní benefity. To, ţe nedostávají ţádný benefit, uvedli nejčastěji lidé pracující na nejniţ-

ších pozicích. 

Benefity dostávají lidé častěji, pokud pracují pro velkou firmu. Ţádné výhody nedostává ve 

velkých firmách nad 1000 zaměstnanců jen 11 % lidí. V malých firmách do 10 zaměstnan-

ců je podíl lidí, kteří nedostávají benefit 37 %.  (HRNEWS, 2011) 
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Podíl lidí dostávajících zaměstnanecké výhody podle velikosti firmy: 

Tabulka 1 – Procentní podíl lidí dostávajících zaměstnanecké výhody (HRNEWS, 2011) 
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Dovolená navíc 9 13 17 26 36 45 

Firemní víkendové akce 2 3 5 6 6 8 

Pruţná pracovní doba 24 22 22 26 29 26 

Mobilní telefon k soukromým účelům 16 22 19 22 21 22 

Moţnost pracovat z domu 6 8 6 7 7 8 

Nadstandartní zdravotní péče 1 0 1 1 3 4 

Nápoje na pracovišti zdarma 16 16 20 20 24 21 

Notebook i k soukromým účelům 8 10 13 15 15 15 

Penzijní připojištění 9 14 23 27 40 45 

Proplácení dopravy do práce 4 5 5 4 9 5 

Proplácení sport. a kultur. aktivit 2 2 3 4 8 9 

Příspěvek na zdravotní pojištění 2 3 2 2 5 7 

Sluţební auto i k soukromým účelům 6 7 6 8 7 6 

Stravenky 26 40 44 49 46 55 

Vzdělávání zaměstnanců 10 13 15 18 26 28 

Ţádný benefit 37 31 24 20 15 11 

 

3.2.2 Kafeteria systém 

Kafeteria systém je systém volitelných zaměstnaneckých výhod, který umoţňuje zaměst-

nancům vybrat si z řady nabídek (menu) v rámci stanovených finančních limitů. Zaměstna-

nec má moţnost výběru takových zaměstnaneckých výhod, které jsou právě pro něj atrak-

tivní. Mnohdy bývá tento systém uspořádán tak, ţe část výhod je poskytována všem pra-

covníkům a další část je nabízena volitelným systémem. (Gregar, 2001, Armstrong, 1999) 

Systém volitelných zaměstnaneckých výhod umoţňuje podniku (Armstrong, 1999): 

 Zjistit, které výhody jsou pro zaměstnance atraktivní a které naopak nejsou. Díky 

tomu se pak podnik můţe zaměřit pouze na určitý typ výhod. 
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 Vypracovat mechanismus řízení nákladů na tyto výhody. 

 Informovat zaměstnance o skutečně vynaloţených nákladech na tyto výhody.  

Společnosti, které zavedly tento systém, tak nečinily, aby sníţily náklady, ale aby jejich 

výhody byly ušity na míru potřebám zaměstnanců. Společnosti zjistily, ţe mladší zaměst-

nanci preferují peníze v hotovosti nebo sluţební automobil. Naproti tomu starší zaměst-

nanci dávají přednost důchodovému připojištění a zaměstnanci s rodinou preferují dovole-

nou navíc. (Foot, Hook, 2002) 

Důleţitým aspektem pro vyuţití nepeněţních plnění formou zaměstnaneckých výhod je 

hledisko daňové. Jak pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele je také přitaţlivé, ţe se vel-

mi často z takovýchto výhod neodvádí daň z příjmu ani odvody na sociální či zdravotní 

pojištění. (Bicera, 2012) 

Aby tento systém správně fungoval, musí mít podnik dobrý administrativní aparát a doko-

nalou výpočetní techniku. V podniku musí také fungovat komunikace se zaměstnanci. (Fo-

ot, Hook, 2002) 
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4 HODNOCENÍ PRACOVNÍKŮ 

„Hodnocení pracovního výkonu je jedním z nejsilnějších motivačních nástrojů v rukou 

manaţerů.“ (Bělohlávek, 2000, s. 57) 

„Moderní hodnocení pracovníků představuje jednotu zjišťování, posuzování, úsilí o nápra-

vu a stanovování úkolů či cílů týkajících se pracovního výkonu. Je povaţováno za velice 

účinný nástroj kontroly, usměrňování a motivování pracovníků.“ (Koubek, 2007, s. 194) 

Úkolem pracovního hodnocení je posoudit pracovníka z hlediska výkonnosti, z hlediska 

souladu pracovní způsobilosti s pracovními nároky jeho současného a budoucího pracovní-

ho zařazení a zhodnocení osobních předpokladů ve vztahu k práci. (Gregar, 2001) 

4.1 Význam hodnocení 

Hodnocení pracovníků má význam jak pro samotného pracovníka, tak pro jeho nadřízené-

ho a v neposlední řadě i pro samotný podnik.  

Podnik toto hodnocení můţe vyuţít k (Bělohlávek, 2000): 

 zvýšení výkonnosti pracovníka, 

 vyuţití a rozvoji potenciálu pracovníků, 

 navrhování a plánování personálních záloh, 

 zlepšení komunikace mezi vedoucími a pracovníky. 

Hodnocení pracovníků umoţňuje vedoucím (Bělohlávek, 2000): 

 motivovat pracovníky k dosahování lepšího výkonu, 

 zřetelně vyjádřit své názory na pracovníky, dávat pracovníkům zpětnou vazbu 

 pochopit zájmy a přání pracovníků, týkající se jejich dalšího rozvoje, 

 rozvíjet přednosti pracovníků a eliminovat jejich slabé stránky, 

 plánovat vzdělávání, školení, povýšení, … pracovníků 

 stanovovat spravedlivou mzdu, především pohyblivou sloţku mzdy. 

Význam hodnocení pro pracovníky (Bělohlávek, 2000): 

 ocenění vlastní práce a podnět k dalšímu úsilí, 

 názor vedoucího na vlastní práci a cíle, 

 moţnost představit své potřeby a osobní cíle, 

 příleţitost k vyjádření svých rozvojových nároků 
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4.2 Formy hodnocení pracovníků 

Hodnocení pracovníků má dvě formy a to neformální a formální: 

 Neformální hodnocení 

Neformálním hodnocením je myšleno průběţné hodnocení pracovníka jeho nadřízeným 

během vykonávání práce. Toto hodnocení má příleţitostný charakter, jde vlastně o součást 

kaţdodenního vztahu mezi nadřízeným a podřízeným, poskytování zpětné vazby. Tato po-

doba hodnocení nebývá zpravidla zaznamenávána a jen zřídka je důvodem nějakého perso-

nálního rozhodnutí. Neformální hodnocení má ovšem značný význam pro usměrňování 

práce zaměstnance, ocenění jeho práce. Proto by v neformálním hodnocení neměla chybět 

pochvala za dobrou práci, která bývá často opomíjena. (Koubek, 2007) 

 Formální hodnocení 

Toto hodnocení je většinou standardizované, pravidelně se opakující a jeho charakteristic-

kými znaky jsou plánovitost a systematičnost. Z tohoto hodnocení se pořizují dokumenty, 

které se zařazují k osobním materiálům zaměstnanců. Dokumenty slouţí jak podklad pro 

další personální činnosti a rozhodování. (Koubek, 2007) 

4.3 Osoby, které mohou provádět pracovní hodnocení 

Pracovní hodnocení můţe provádět (Gregar, 2001): 

▪ přímý nadřízený ▪ skupina spolupracovníků 

▪ nadřízený přímého nadřízeného  ▪ podřízený 

▪ pracovník personálního útvaru  ▪ sebehodnocení 

▪ externí hodnotitel    ▪ týmové hodnocení 

▪ hodnocení 360°    ▪ assessment centre 

▪ zákazník 
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4.4 Postup hodnocení pracovníků 

Pokud podnik chce, aby byl systém hodnocení spravedlivý a motivující, měl by dodrţovat 

následující postup (Bělohlávek, 2000): 

 uloţení úkolů – vedoucí uloţí pracovníkovi úkoly eventuelně i způsob jejich plnění 

na následující období, další úkoly můţe uloţit v průběhu období 

 pozorování plnění úkolů – vedoucí by si měl zapisovat úkoly, které pracovníkům 

uloţil včetně termínu plnění, při splnění úkolu by si měl vedoucí zaznamenat úro-

veň plnění a případné nedostatky 

 výzva k hodnocení a jeho příprava – termín a místo hodnocení by měl nadřízený 

pracovníkovi sdělit nejméně týden dopředu, pracovník by se měl na hodnocení při-

pravit 

 samotný hodnotící rozhovor – i u samotného rozhovoru by měl být dodrţován urči-

tý postup, nejdříve je vhodné začít dotazem na práci, poté by měl vedoucí probrat 

klady a zápory práce hodnoceného a přitom by měl být ponechán prostor pro vyjád-

ření pracovníka, pohovor je ukončen stanovením cílů zaměstnance do dalšího hod-

noceného období. 
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5 SHRNUTÍ TEORETICKÉ ČÁSTI 

Všechny organizace se zajímají o to, co by se mělo udělat pro dosaţení trvale vysoké úrov-

ně výkonu lidí. Znamená to věnovat zvýšenou pozornost prospěšným způsobům motivová-

ní lidí pomocí takových nástrojů, jako jsou stimuly, odměny a především práce, kterou vy-

konávají. Cílem je vytvořit motivační procesy a pracovní prostředí, které napomohou tomu, 

aby zaměstnanci dosahovali výsledků odpovídajících očekávání podniku. Lidský kapitál je 

v současné době chápán jako jeden z nejdůleţitějších faktorů, který významným způsobem 

ovlivňuje úspěch firmy. 

Oblastí motivace zaměstnanců se v současné době zabývá spousta autorů a existuje nepře-

berné mnoţství literárních zdrojů, neboť zaměstnanec je největší konkurenční výhoda pod-

niku a spokojený, motivovaný zaměstnanec je pro podnik to nejdůleţitější v kaţdodenním 

boji o zákazníka.  

Pokud chce podnik zvítězit v boji s konkurencí, měl by se nejdříve zaměřit na své pracov-

níky a ke zvýšení jejich motivace pouţít různé stimulační prostředky. Pryč jsou doby minu-

lé, kdy se jako jediný stimulační prostředek vyuţívala mzda. V dnešní době se velmi popu-

lárním prostředkem stávají benefity, coţ dokazuje celá řada průzkumů. 

Poslední kapitola teoretické části je zaměřena na hodnocení pracovníků, které je jedním z 

nejsilnějších motivačních nástrojů v rukou manaţerů a má význam jak pro samotný podnik, 

tak pro vedoucí pracovníky a i pro samotné hodnocené zaměstnance. 
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II.  PRAKTICKÁ ČÁST 
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6 PŘEDSTAVENÍ SPOLEČNOSTI VINIUM A. S. 

Tato kapitola přibliţuje jak samotnou společnost VINIUM a. s., tak konkurenci, dodavatele 

a odběratele, kteří jsou pro daný podnik významní. 

6.1 Základní údaje o společnosti 

Společnost VINIUM a. s. vznikla 2. května 1992. Jediným vlastníkem – akcionářem jsou 

České vinařské závody, a. s. 

Hlavním předmětem činnosti společnosti VINIUM a. s. je výroba vína a nealkoholických 

nápojů a koupě zboţí za účelem jeho dalšího prodeje a prodej. (Vinium Velké Pavlovice, 

2010, interní materiály společnosti) 

Další činnosti podnikání (výroční zpráva, 2011): 

 Hostinská činnost 

 laboratorní sluţby v oboru vinařství 

 vedení účetnictví, vedení daňové evidence.  

 

 

 

 

Obrázek 4 – Logo VINIUM a. s. (Vini-

um Velké Pavlovice, 2010) 

 

Vize společnosti 

VINIUM má své specifické poslání v nabídce kvalitních moravských vín. Motivací je spo-

kojenost zákazníka, která je měřítkem úspěchu. VINIUM je inovativním výrobcem a efek-

tivním distributorem. Rozumí vínu a dokáţe odhadnout potřeby trhu.  

 Společnost si je vědoma toho, ţe rychlost technologických, kulturních a hospodářských 

proměn vede k neustálým změnám v chování zákazníků. O těchto změnách neustále pře-
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mýšlí, podrobuje je analýze a hledá tu nejlepší cestu, jak uspokojit potřebu širokého spektra 

klientů v podmínkách současného trhu. 

Produkt - víno a značku - VINIUM  chápe jako prostředek spojování lidí a naplňování po-

zitivní ţivotní filozofie. (interní materiály společnosti Vinium a. s.) 

Strategie a cíle společnosti 

Společnost povaţuje za prioritu zabezpečit stálé zvyšování hodnoty společnosti a její hos-

podářský růst. VINIUM preferuje dlouhodobou strategii, preferuje dlouhodobý zisk jako 

výsledek kvality značky. Základním cílem společnosti VINIUM a.s. je výroba originálních 

moravských vín této značky s garancí původu a kvality. Dalším cílem je neustálé zvyšování 

kvality vín a budování pozice výrobce kvalitních jakostních vín při zohledňování všech 

poţadavků na zlepšování ţivotního prostředí. (interní materiály společnosti Vinium a. s.) 

Organizační členění společnosti  

Společnost VINIUM a. s. má funkční organizační strukturu, kdy v čele stojí generální ředi-

tel, pod ním jsou obchodní, ekonomický a výrobní úseky. Tyto úseky se pak dále dělí na 

jednotlivé útvary. Schéma organizační struktury tvoří přílohu P I. 

6.2 Historie společnosti 

Historie firmy sahá do roku 1936, kdy na dvě stovky zemědělců zaloţily ve Velkých Pav-

lovicích vinařské druţstvo VINOPA. Ke sdruţování do druţstev tehdy vedla vinohradníky 

a vinaře z Velkých Pavlovic a okolí především snaha posílit svoji pozici na tuzemském 

trhu, zvýšit kredit a v neposlední řadě také rentabilitu domácího vinařství. V roce 1992 

vznikla z tohoto druţstva společnost Vinium a. s. Společnost byla zaloţena Fondem národ-

ního majetku, na který přešel majetek státního podniku a pokračuje v jeho podnikatelské 

činnosti. (Vinium Velké Pavlovice, 2010) 

6.3 Hospodaření společnosti 

V následující tabulce je stručný přehled trţeb a výsledků hospodaření za posledních pět let. 
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Tabulka 2 – Hospodaření podniku (vlastní zpracování, dle výročních zpráv 2007 – 2011) 

Hospodaření podniku v období 2007-2011 

v tis. Kč 2007 2008 2009 2010 2011 

Výsledek hospodaření 1 140 -19 316 -10 441 -29 618 -22 613 

Trţby za prodej zboţí 15 933 29 430 30 299 33 187 18 084 

Trţby za prodej vl. výrobků a sluţeb 155 436 241 422 239 183 209 429 189 333 

Z tabulky můţeme vidět, ţe se společnost nachází jiţ delší dobu ve ztrátě. Nejhůře na tom 

byla v roce 2010, kdy ztráta dosáhla 29 618 tis. Kč. Společnost má velké bankovní úvěry, 

které si vzala na investice do technologií. Ztráta je také způsobena růstem konkurence a 

hospodářskou krizí, díky čemuţ poklesl zájem o výrobky. V roce 2010 byla nekvalitní úro-

da hroznů z důvodu špatného počasí, surovina měla vysoký obsah kyselin. V roce 2011 

bylo velké sucho, coţ způsobilo malou úrodu, díky čemuţ v roce 2012 vzrostly ceny naku-

povaných surovin. Co se týče trţeb, nejlépe si firma vedla v roce 2008. Naopak nejmenší 

trţby za prodej zboţí a prodej vlastních výrobků a sluţeb měla v roce 2007, přestoţe 

v tomto jediném analyzovaném roce dosáhla společnost zisku. 

6.4 Produkce 

Společnost vyrábí exkluzivní kolekce přívlastkových vín i vybraných jakostních vín pro 

gastronomii. Do řetězců dodává vína všech kategorií. Nabízí také archivní vína a dárková 

balení vín. Společnost nabízí 14 produktových řad, například Moravia Exclusive, Vinium 

Exclusive, Bag in box, ledová a slámová vína a další. 

                             

Obrázek 5  - Ukázka sortimentu výrobků Vinium a. s. (Vini-

um Velké Pavlovice, 2010) 

 

V následující tabulce je přehled objemu produkce v hektolitrech v letech 2007 – 2012. 
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Tabulka 3 – Objem produkce v letech 2007 – 2012 (vlastní zpracování dle in-

terních materiálů Vinium a. s.) 

Objem produkce v hektolitrech v letech 2007 - 2012 

rok 2007 2008 2009 2010 2011 2012 

hektolitry 94 000 112 000 107 000 101 000 92 000 86 000 

 

Jak jiţ bylo uvedeno výše, v roce 2010 byla nekvalitní úroda hroznů z důvodu špatného 

počasí, proto v roce 2011 klesl objem produkce. V roce 2011 způsobilo sucho malou úro-

du, díky čemuţ v roce 2012 vzrostly ceny nakupovaných surovin a klesla produkce. 

6.5 Zaměstnanci  

V současné době společnost Vinium a. s. zaměstnává 83 pracovníků, z toho 32 muţů a 51 

ţen. Čtyři pracovníci jsou vedoucí, jedná se o generálního ředitele, obchodního ředitele, 

ekonomického ředitele a výrobního ředitele.  

V následující tabulce je zobrazen vývoj počtu zaměstnanců za posledních pět let. V roce 

2010 počet pracovníků klesl na 84, od té doby zůstává počet stejný. 

Tabulka 4 – Vývoj počtu zaměstnanců (vlastní zpracování, dle výročních zpráv 2007 

- 2011) 

Vývoj počtu zaměstnanců v období 2007-2011 

  2007 2008 2009 2010 2011 

Vedoucí pracovníci 4 4 4 7 5 

Ostatní pracovníci 96 95 96 77 79 

CELKEM 100 99 100 84 84 

6.6 Konkurence 

Mezi stávající konkurenci můţeme zahrnout všechny výrobce a prodejce vína na území 

celé České republiky. Do domácí konkurence spadají všechny vinařské podniky aţ po ma-

lovinaře. Konkurence na českém trhu je obrovská, ovšem od roku 2004, kdy Česká repub-

lika vstoupila do Evropské unie, je konkurence ještě větší.  

V následujícím obrázku je znázorněno 20 nejvýznamnějších výrobců vín v České republi-

ce. Údaje pochází z roku 2009 a 2010, coţ jsou poslední dostupné informace, kterými spo-

lečnost VINIUM a. s. disponuje, jelikoţ je zpracování těchto dat placené. 
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Obrázek 6 – Objemové podíly nejvýznamnějších českých výrobců (The Nielsen Com-

pany, 2010) 

Dle objemu mají největší podíl na trhu privátní značky (priváte labels) jednotlivých ob-

chodních řetězců, např. Euroshopper Hypernova. Jejich podíl na trhu je asi 40 %. Dalšími 

významnými výrobci jsou například České vinařské závody, které jsou jediným akcionářem 

společnosti VINIUM a. s., Templářské sklepy Čejkovice, Vinařství Mutěnice. 

Mezi nejvýznamnější konkurenty patří: 

 Templářské sklepy Čejkovice 

Vinice, ze kterých firma zpracovává hrozny, se nachází ve 2 vinařských podoblastech, a to 

Velkopavlovické a Slovácké. Roční produkce druţstva se pohybuje mezi 7 – 8 miliony 

lahví. (Templářské sklepy Čejkovice, 2010) 

 České vinařské závody, a. s. 

Nejznámějším a nejoblíbenějším vínem Českých vinařských závodů je Původní sklepmistr. 

V současné době dodávají na trh okolo 6 milionů litrů vína za rok. V květnu 2007 koupily 

České vinařské závody a.s. společnost VINIUM a.s. Velké Pavlovice. (České vinařské zá-

vody, 2009) 

 Vinařství Mutěnice, spol. s r. o. 

Firma má ve svém výrobním programu široký sortiment vín ve všech cenových kategori-

ích. Mimo vína z vlastních vinic stáčí i vína nakoupená od tuzemských dodavatelů a vína 
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dovezená ze zahraničí. Vinařství s celkovou produkcí cca 25 miliónů litrů vína se pak řadí 

mezi největší vinařské podniky v České republice. (Vinařství Mutěnice, 2007) 

Jako nepřímou konkurenci bych zařadila Bohemia Sekt, který se řadí mezi nejvýznamnější 

producenty sektů a vín střední a východní Evropy. Společnost Bohemia Sekt je mateřským 

podnikem ve skupině Bohemia Sekt, která je nejvýznamnější vinohradnicko-vinařskou 

formací v zemi. Společnost je jedničkou na trhu v šumivých vínech. Pod značku Bohemia 

Sekt patří značky Chateau Bzenec a Víno Mikulov, které se řadí mezi dvacet nejvýznam-

nějších výrobců tichých vín. (Bohemia Sekt, 2012) 

Co se týče zahraniční konkurence, přibliţně dvě třetiny spotřebovaného vína u nás pochází 

z importu, především z Itálie. (Český statistický úřad, 2012) 

V následující tabulce je přehled o dovozu vína do ČR dle kalendářních let. Tabulka uvádí 

objem dovozu jednak v hektolitrech a potom přepočtené na koruny. Do tabulky je zahrnuto 

jak lahvové, tak sudové dovozové víno. 

Tabulka 5 – Přehled o dovozu vína do ČR (Ministerstvo zemědělství ČR, 2012) 

Přehled o dovozu vína do ČR dle kalendářních let 

  2007 2008 2009 2010 2011 

hl 1 333 564 1 477 271 1 822 666 1 386 860 1 588 951 

tis. Kč 2 615 248 2 953 718 4 440 649 3 002 533 3 401 280 

 

Na následujícím grafu je moţné vidět, ze kterých zemí se především víno do ČR dováţí. 

 

Obrázek 7 – Dovoz vína do ČR (Ministerstvo zemědělství ČR, 

2012) 
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6.7 Dodavatelé 

V této části jsou popsáni nejvýznamnější dodavatelé produktů. Tyto firmy jsou pro společ-

nost VINIUM a. s. nahraditelné, na trhu existuje mnoţství podobných podniků, ovšem 

kaţdý podnik nabízí své zboţí za různé ceny. Jednou za čas dělá společnost VINIUM a. s. 

kompletní výběrové řízení na dodavatele, většinou s novým generálním ředitelem.  

 VETROPACK MORAVIA GLASS, akciová společnost 

Společnost patří k předním výrobcům skleněných obalů v České republice. Ročně prodá 

okolo 811 milionů kusů těchto obalů. Necelá polovina produkce směřuje do zahraničí. Sor-

timent je rozmanitý, zahrnuje nápojové lahve, konzervárenské sklo, skleničky na dětskou 

výţivu, kečupy, instantní kávu a další především potravinářské sklo. 

Pro společnost VINIUM a. s. je výhodná vzdálenost od společnosti Vetropack, která sídlí 

v Kyjově. (Vetropack Holding AG, 2007) 

 Tiskárna Lelka 

Tiskárna Lelka nabízí svým zákazníkům z oboru vinařství poradenství v oblasti výroby 

etiket. (Tiskárna Lelka, 2011) 

 Korken Schiesser Ges. mbH 

Tato rakouská společnost byla zaloţena v roce 1992 se sídlem ve Vídni. Firma vyrábí kor-

kové vinné zátky, které také dodává společnosti Vinium a. s. Společnost Korken Schiesser 

nabízí nejvýše technicky dosaţitelnou a udrţitelnou úroveň bezpečnosti výrobků, své vý-

robky má certifikované. (Korken Schiesser, 2012) 

 Smurfit Kappa Czech s. r. o. 

Společnost Smurfit Kappa je jedním z předních výrobců papírových obalů. Působí ve 32 

zemích světa. Hlavním sídlem je Dublin a regionální sídla jsou v Paříţi a Miami. 

Smurfit Kappa dodává širokou škálu produktů, jako například maloobchodní obaly, obaly 

na potraviny, spotřebitelské obaly, průmyslové obaly, obaly pro poštovní účely, ochranné 

obaly, obaly na Bag-in-Box. 

Vinium a. s. od společnosti odebírá obaly typu Bag-in-Box, které se skládají z vnější krabi-

ce, vaku a kohoutku. (Smurfit Kappa, 2013) 
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6.8 Zákazníci 

V následující tabulce jsou seřazeni nejvýznamnější zákazníci podle objemu prodeje za rok 

2012: 

Tabulka 6 – Nejvýznamnější zákazníci (vlastní 

zpracování dle interních materiálů Vinium a. s.) 

Nejvýznamnější odběratelé za rok 2012 

1. Penny Market s.r.o.  

2. Lidl Česká republika v.o.s.  

3. Tesco Franchise Stores ČR a.s.  

4. MAKRO Cash & Carry ČR s.r.o.  

5. LIDL Slovenská republika 

6. Kaufland Česká republika v.o.s  

7. AHOLD Czech Republic, a.s.  

8. COOP Centrum druţstvo  

9. HRUŠKA spol. s r.o.  
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7 ANALÝZA MOTIVACE ZAMĚSTNANCŮ  

7.1 Cíl analýzy 

Cílem je prozkoumat současný motivační systém ve společnosti, zjistit přednosti a nedo-

statky tohoto systému a zjistit situaci v oblasti motivace zaměstnanců. 

Osobně si myslím, ţe zaměstnance je nutné motivovat k lepším výkonům za kaţdé situace 

a zvlášť kdyţ je v tomto odvětví na trhu obrovská konkurence a firma chce zlepšit svou 

pozici na trhu, zvýšit trţby a s tím spojený hospodářský výsledek a celkově zlepšit svůj 

současný finanční stav.  

7.1.1 Stanovení hypotéz 

Jednotlivé hypotézy jsem si stanovila na základě poznatků vycházejících z průzkumů a 

z vlastního pozorování. K jednotlivým hypotézám jsem zároveň stanovila i nulové hypoté-

zy. 

H1: Zaměstnanci dělnických profesí jsou méně spokojeni s pracovním prostředím neţ 

TH pracovníci. 

H0: Mezi pracovním zařazením a spokojeností s pracovním prostředím není vztah. 

Předpokládám tak z vlastního pozorování, kdy jsem měla moţnost vidět jak pracovní pro-

středí dělníků, tak pracovní prostředí technickohospodářských pracovníků. 

H2: Zaměstnanci, kteří pracují v podniku déle neţ 1 rok, nejsou spokojeni s platovým 

ohodnocením. 

H0: Délka pracovního poměru nemá vliv na spokojenost s platovým ohodnocením. 

Předpokládám tak na základě vývoje mzdových nákladů analyzovaných let, kdy jsem pozo-

rovala jisté výkyvy v těchto nákladech, coţ můţe vést k nespokojenosti s platovým ohod-

nocením. 

H3: TH pracovníci jsou více spokojeni se současnými firemními benefity neţ dělníci. 

H0: Pracovní zařazení nemá vliv na spokojenost se současnými firemními benefity. 

Tuto hypotézu jsem stanovila na základě dotazníkového šetření a rozhovorů se zaměstnan-

ci, kdy jsem měla pocit, ţe především dělníci nejsou se současnými firemními benefity 

příliš spokojeni.  
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7.2 Metody sběru dat a postup analýzy 

 Rozhovory s personalistou podniku 

Této metody sběru dat jsem vyuţila především při analyzování současného motivačního 

systému společnosti. Rozhovory s personalistou probíhaly přímo v podniku. Volila jsem 

polostrukturované rozhovory, kdy jsem si připravila otázky a podle odpovědí jsem je 

v průběhu rozhovoru upravovala, některé úplně vynechala, jiné doplnila. Odpovědi jsem si 

zaznamenávala do poznámkového bloku. Pokud bylo u některých otázek nutné vyhledat 

určité informace, odpovědi na tyto otázky mi byly následně zaslány e-mailem. Celkově 

byly tyto rozhovory dva a to kaţdý v maximální délce 1 hodiny. Cílem prvního rozhovoru 

bylo analyzovat současný systém odměňování zaměstnanců, zjistit, jestli v současné hos-

podářské situaci jsou vyuţívány dodatkové mzdové formy. Druhý rozhovor byl především 

zaměřen na zaměstnanecké výhody, jaké výhody jsou zaměstnancům poskytovány, kterým 

zaměstnancům jsou poskytovány, jakým způsobem jsou poskytovány. 

 Rozhovory se zaměstnanci 

Během diplomové praxe a doby, kdy jsem chodila na konzultace do firmy, jsem prováděla 

neformální neřízené rozhovory se zaměstnanci. Celkový počet těchto rozhovorů byl sedm. 

Tyto rozhovory byly spíše náhodné, pouze několikaminutové. Týkaly se především spoko-

jenosti s pracovním prostředím, spokojenosti s pracovním kolektivem, spokojenosti se sou-

časnými benefity a systémem odměňování, komunikace s vedením. 

 Rozhovor s managementem společnosti 

Cílem rozhovoru s finančním ředitelem společnosti bylo zjistit bliţší informace ohledně 

hospodaření podniku. Při prostudování výkazů zisku a ztrát a rozvah jsem zjistila informa-

ce, které bylo potřeba vysvětlit. Některé otázky jsem měla předem připravené, jiné vznikaly 

během rozhovoru. Rozhovor trval asi půl hodiny. 

 Vlastní pozorování 

Nedávno jsem ve firmě vykonávala odbornou diplomovou praxi, takţe jsem během dvou 

týdnů mohla pozorovat chování převáţně TH zaměstnanců a udělat si reálnou představu o 

vnitropodnikovém dění firmy. 

V dřívějšku jsem byla ve firmě dva měsíce na brigádě a měla jsem tu moţnost vyzkoušet si 

práci dělníků, seznámit se s jejich pracovním prostředím a na chvíli se stát jejich kolegyní. 
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Během této doby jsem mezi zaměstnanci mohla pozorovat jisté chování. Pokud měli za-

městnanci nějaký problém, většinou jej řešili pouze mezi svými kolegy – svou skupinkou 

kolegů – ale téměř nikdy se nevyjádřili před svým vedoucím. 

 Studium vnitropodnikových materiálů 

Touto metodou jsem zjišťovala informace především o hospodaření společnosti, výsledcích 

hospodaření a odměňování zaměstnanců. Konkrétně se jednalo o rozvahy, výkazy zisku a 

ztrát, vnitřní mzdový předpis a zásady pouţívání mzdových forem, prémiový řád, směrnici 

o poskytování příspěvků na dovolenou, směrnici týkající se sluţebních mobilních telefonů. 

 Dotazníky 

Tuto metodu sběru informací jsem zvolila z důvodu časové nenáročnosti ve srovnání s roz-

hovory se všemi zaměstnanci. Za výhodu této metody povaţuji, ţe se zaměstnanci cítí více 

v anonymitě a snáze vznáší připomínky. Cílem dotazníků bylo zjistit názory a postoj za-

městnanců k současnému motivačnímu systému a systému odměňování. 

Volila jsem dva typy dotazníků, kdy jeden je určen pro dělníky a druhý pro THP pracovní-

ky. Převáţná část dotazníků je stejná pro obě skupiny respondentů. Liší se pouze ve třech 

otázkách a to v otázce moţnosti dalšího vzdělávání, v otázce volby zaměstnaneckých vý-

hod a v otázce úrovně sociálního zázemí firmy, které je odlišné pro výrobní dělníky a THP 

pracovníky. V dotazníku se měla vyznačit jedna moţnost, u některých otázek bylo více 

moţností. U otázek vyţadujících vlastní odpověď nebyli dotazovaní příliš sdílní. 

Vypracovaný dotazník byl předloţen všem zaměstnancům firmy, coţ je soubor v počtu 83 

zaměstnanců. Celková návratnost dotazníků činila 65 %.  

Dotazníky byly v tištěné formě. Distribuce dotazníků proběhla prostřednictvím vedoucích 

pracovníků jednotlivých pracovišť. Termín realizace byl v týdnu od 25. 2. do 1. 3. 2013, 

kdy byly dotazníky rozdány a poté vyplněné vybírány. 

7.3 Vývoj personální činnosti 

V této podkapitole jsem analyzovala ukazatel produktivity práce, srovnala jsem vývoj 

mzdových nákladů společnosti s průměrnými mzdovými náklady v Jihomoravském kraji a 

také jsem srovnala mzdové náklady společnosti s konkurencí. 
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7.3.1 Produktivita práce 

Existují různé způsoby, jak vypočítat produktivitu práce, které zpravidla poměřují určitou 

veličinu celkovým počtem pracovníků a výsledkem pak je podíl na jednoho pracovníka.  

Pro účely této diplomové práce jsem si vybrala ukazatel produktivity práce počítaný 

z účetní přidané hodnoty. 

Tento ukazatel udává, kolik přidané hodnoty připadá na jednoho zaměstnance za jeden rok. 

Vypočítá se jako podíl přidané hodnoty a celkového počtu pracovníků. Účetní přidaná 

hodnota se vypočítá podle následujícího vzorce: 

obchodní marţe + trţby z prodeje vlastních výrobků a sluţeb + změna stavu vnitropodni-

kových zásob vlastní výroby + aktivace – výkonová spotřeba. 

Vývoj produktivity práce ve společnosti VINIUM a. s. je zachycen na následujícím obráz-

ku a je zároveň srovnán s oborovou produktivitou, počítanou pro obor CZ-NACE 11 (Vý-

roba nápojů). 

Ukazatel produktivity práce společnosti VINIUM a. s. se během sledovaného období na-

chází hluboko pod oborovou produktivitou práce. 

 

Obrázek 8 – Vývoj produktivity práce z účetní přidané hodno-

ty v letech 2007 – 2011 (vlastní zpracování dle výročních 

zpráv Vinium a. s. a Panorama zpracovatelského průmyslu 

ČR 2011, 2012) 

V roce 2009 připadlo na kaţdého zaměstnance více neţ 378 tisíc Kč přidané hodnoty, coţ 

bylo nejvíc za sledované období. Naopak nejmenší hodnoty, a tedy i nejniţší produktivity, 
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dosahoval tento ukazatel v roce 2007, kdy přidaná hodnota na jednoho pracovníka činila 89 

tisíc Kč. Z grafu však lze pozorovat téměř totoţný vývoj produktivity práce podniku a od-

větví. 

7.3.2 Vývoj hrubé měsíční mzdy ve srovnání s Jihomoravským krajem 

V následující tabulce a grafu jsou srovnány průměrné hrubé měsíční mzdy ve společnosti 

VINIUM a. s. a v Jihomoravském kraji.  

Tabulka 7 - Srovnání průměrné hrubé měsíční mzdy v Jihomoravském kraji 

s VINIEM (vlastní zpracování dle výročních zpráv Vinium 2007 – 2011, Český 

statistický úřad, 2013) 

Srovnání průměrné hrubé měsíční mzdy v Jihomoravském kraji s VINIEM  

v Kč 2007 2008 2009 2010 2011 

Průměrná hrubá měsíční mzda 19 252  20 763  21 703  22 026  22 520  

Průměrná HMM v průmyslu 19 236  21 147  21 753  22 273  22 958  

Průměrná HMM VINIUM a. s. 8 859 18 443 17 818 19 511 18 595 

 

Z tabulky a grafu můţeme vidět, ţe hrubé mzdy ve společnosti se pohybují pod průměrný-

mi hrubými mzdami v Jihomoravském kraji a v průmyslu jihomoravského kraje. 

 

Obrázek 9 – Srovnání průměrné hrubé měsíční mzdy 

v Jihomoravském kraji s Viniem (vlastní zpracování dle výroč-

ních zpráv Vinium 2007 – 2011, Český statistický úřad, 2013) 
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7.3.3 Vývoj mzdových nákladů ve srovnání s konkurencí 

Pokud srovnám mzdové náklady s konkurenčními podniky, můţeme vidět, ţe společnost 

VINIUM a. s. má mzdové náklady na jednoho pracovníka vyšší neţ konkurence.  

Mzdové náklady jsou očištěny o vedoucí pracovníky, kteří by údaje velmi zkreslovali. 

Tabulka 8 - Srovnání ročních mzdových nákladů na 1 zaměstnance 

2007 - 2011 s konkurencí (vlastní zpracování, dle výročních zpráv 

Vinium 2007 – 2011, Vinné sklepy Valtice 2007 – 2011, Znovín 

Znojmo 2007 – 2011) 

Srovnání ročních mzdových nákladů na 1 zaměstnance 2007 - 2011 

s konkurencí 

v Kč 2007 2008 2009 2010 2011 

VINIUM a. s. 106 302 221 315 213 813 234 130 223 139 

Vinné sklepy Valtice 199 303 168 218 193 927 219 827 231 071 

Znovín Znojmo 167 733 175 714 176 429 186 708 184 330 

 

Tato data jsem pak pro větší přehlednost vloţila do grafu: 

 

Obrázek 10 - Srovnání ročních mzdových nákladů na 1 zaměstnan-

ce 2007 - 2011 s konkurencí (vlastní zpracování, dle výročních 

zpráv Vinium 2007 – 2011, Vinné sklepy Valtice 2007 – 2011, Zno-

vín Znojmo 2007 – 2011) 

Zde můţeme vidět, ţe společnost VINIUM a. s. má od roku 2008 nejvyšší průměrné 

mzdové náklady na jednoho zaměstnance ze všech zkoumaných subjektů. V podstatě ne-

chápu, proč tomu tak je, kdyţ se podívám na výsledky hospodaření společnosti. 
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7.4 Současný motivační systém společnosti 

Na základě rozhovorů s personalistou firmy a poskytnutých interních dokumentů jsem ana-

lyzovala současný motivační systém v podniku. Zjištěné informace jsem rozdělila do něko-

lika následujících okruhů. 

7.4.1 Časová mzda 

Časová mzda, která je tvořena základní tarifní mzdou a případnými příplatky, se pouţívá u 

administrativních zaměstnanců, THP, zaměstnanců v dělnických profesích, pomocných 

dělníků, uklízečky a pracovníků laboratoře. (Vnitřní mzdový předpis Vinium, 2008) 

Zaměstnanci se zařazují do skupin prací podle druhu práce, na kterou byl zaměstnanec při-

jat, a stanovuje se jim základní tarifní mzda. (Vnitřní mzdový předpis Vinium, 2008) 

Dělníci se zařazují do tarifních stupňů 2 aţ 9. Jednotlivé tarifní stupně pro dělníky jsou 

dány minimální a maximální sazbou v Kč/hodinu, přičemţ devátý tarifní stupeň je smluvní 

tarif. Technicko-hospodářští pracovníci jsou zařazeni do tarifních stupňů 5 aţ 10. Opět jsou 

jednotlivé tarifní stupně dány tentokrát minimální a maximální sazbou v Kč/měsíc. Bohu-

ţel jsem konkrétní data nemohla na přání společnosti pouţít. (Vnitřní mzdový předpis Vi-

nium, 2008) 

7.4.2 Smluvní mzda 

Smluvní individuálně sjednanou mzdou je odměňován management společnosti, jmenovitě 

generální ředitel, finanční ředitel, obchodně-marketingový ředitel, manager pro výrobu, 

manager IFS (International Food Standard). Tato mzda je schvalována představenstvem 

společnosti a je sjednána pevnou měsíční částkou v Kč. (Vnitřní mzdový předpis Vinium, 

2008) 

7.4.3 Prémie 

Prémie jsou poskytovány za vykonanou práci, mohou být individuální nebo osobní a po-

skytují se v případě splnění prémiových ukazatelů přidělených jednotlivých kategoriím 

zaměstnanců. (Prémiový řád Vinium, 2009) 

Následující data jsou veškerá zjištěná k této problematice, společnost nebyla ochotna mi 

k prémiím, respektive k celému systému odměňování poskytnout více informací. Z tohoto 
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důvodu vlastně nemůţu zhodnotit, zda je systém prémií a celého odměňování nastaven 

správně. 

Společnost má systém prémií velmi dobře zpracovaný, jednotlivé druhy prémií jsou sku-

tečně pouţívány. Ovšem konkrétní údaje, jako je například roční objem finančních pro-

středků poskytnutých na prémie, mi nebyly poskytnuty. 

Mezi prémie poskytované i přes současnou ekonomickou situaci patří tyto (Prémiový řád 

Vinium, 2009): 

Osobní prémie za splnění ukazatele kvality 

 Hodnotící kritérium: maximálně 0,3 % uznaných reklamací z hodnoty objemu vý-

roby. 

 Tyto prémie náleţí: TH zaměstnancům v úseku výrobního managera (ve výši 10 % 

základního tarifu nebo tarifní stupnice měsíční mzdy), zaměstnancům v dělnických 

profesích v úseku výrobního managera (ve výši 5 % základního tarifu nebo tarifní 

stupnice měsíční mzdy) 

 Hodnotící kritérium je skutečně dodrţováno a nestává se, ţe by byla prémie vypla-

cena za předpokladu překročení daného limitu. 

Osobní prémie za pracovní výkon 

 Hodnotící kritérium: pracovní výkon zaměstnance a řádné plnění úkolů nadřízených 

pracovníků  

 Tyto prémie náleţí: administrativním zaměstnancům (do maximální výše 15 % zá-

kladního tarifu nebo tarifní stupnice měsíční mzdy), TH zaměstnancům v úseku vý-

robního managera (do maximální výše 10 % základního tarifu nebo tarifní stupnice 

měsíční mzdy), zaměstnancům v dělnických profesích v úseku výrobního managera 

(do maximální výše 10 % základního tarifu nebo tarifní stupnice měsíční mzdy), 

uklízečkám (do maximální výše 15 % základního tarifu nebo tarifní stupnice mě-

síční mzdy) 

 Většina vedoucích zaměstnanců se snaţí tyto prémie udělovat kaţdý měsíc, pokud 

je ovšem nějaký problém nebo porušení, prémie se krátí. 
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Individuální prémie za splnění individuálně stanovených ukazatelů 

 Hodnotící kritérium: individuálně stanovené prémiové ukazatele uvedené 

v prémiovém listu 

 Tato prémie náleţí zaměstnancům v úseku obchodně-marketingového ředitele.  

Osobní prémie za dodrţování podmínek a pokynů vyplývajících z akreditace a pově-

ření SZPI 

 Hodnotící kritérium: dodrţování podmínek a pokynů vyplývajících z akreditace a 

pověření SZPI 

 Tato prémie náleţí zaměstnancům laboratoře ve výši 5 % základního tarifu nebo ta-

rifní stupnice měsíční mzdy. 

Osobní prémie za kontrolu jakosti 

 Hodnotící kritérium: denní rozbory pro VINIUM a. s., příprava roztoků, kontrola 

sanitace provozu, kontrola hotových výrobků 

 Tato prémie náleţí zaměstnancům laboratoře do maximální výše 10 % základního 

tarifu nebo tarifní stupnice měsíční mzdy. 

Osobní prémie za zajišťování chemických rozborů a roztoků pro externí zákazníky 

 Hodnotící kritérium: dosaţení trţeb za chemické rozbory a roztoky pro externí zá-

kazníky 

 Tato prémie náleţí zaměstnancům laboratoře ve výši 10 % základního tarifu nebo 

tarifní stupnice měsíční mzdy. 

Podílová prémie za splnění předem vyhlášeného ekonomického ukazatele 

 Posouzení splnění hodnotícího kritéria a schválení objemu k výplatě provádí fi-

nanční ředitel. 

Prémie, které v současné době nejsou vypláceny (Prémiový řád Vinium, 2009): 

Osobní prémie za splnění ekonomického ukazatele 

 Hodnotící kritérium: kladný načítaný upravený hospodářský výsledek za měsíc bez-

prostředně předcházející výplatnímu měsíci 
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 Tyto prémie náleţí: administrativním zaměstnancům (ve výši 10 % základního tari-

fu nebo tarifní stupnice měsíční mzdy), TH zaměstnancům v úseku výrobního ma-

nagera (ve výši 10 % základního tarifu nebo tarifní stupnice měsíční mzdy) 

7.4.4 Odměny 

Mimořádné odměny 

Mimořádné odměny jsou operativní formou poskytování odměn a slouţí pouze ke stimula-

ci při zabezpečování mimořádných a nepředvídaných úkolů krátkodobého charakteru. Ob-

jem finančních prostředků určených na odměny je stanovován vedením společnosti. Mimo-

řádné odměny přiděluje a schvaluje generální ředitel na základě doporučení příslušných 

vedoucích zaměstnanců. (Vnitřní mzdový předpis Vinium, 2008) 

Mimořádné odměny lze zaměstnancům poskytovat (Vnitřní mzdový předpis Vinium, 

2008): 

 za splnění předem vyhlášeného pracovního úkolu 

 za splnění mimořádných pracovních úkolů zpravidla nad rámec pracovních povin-

ností zaměstnance, které zaměstnavateli přinesly hospodářský prospěch, 

 za poskytnutí pomoci při ţivelných událostech nebo událostech ohroţujících ţivot, 

zdraví nebo majetek 

 za dosaţení prokazatelných úspor. 

Odměny za dlouhodobé výsledky práce 

Tento druh odměn lze poskytnout zaměstnanci, který dlouhodobě dosahuje dobrých pra-

covních výsledků, dodrţuje technologickou kázeň, dodrţuje zásady systému jakosti, má 

dobrou pracovní morálku, dodrţuje pracovní řád a předpisy bezpečnosti práce a (Vnitřní 

mzdový předpis Vinium, 2008): 

 splnil podmínky pro vznik nároku na starobní důchod nebo plný invalidní důchod 

 dosáhl ţivotního jubilea 50 let 

 dosáhl pěti let a při kaţdých dalších pěti letech pracovního jubilea u zaměstnavatele 

při nepřetrţitém trvání pracovního poměru. 

V současné době jsou odměny udělovány jen ve zvláštních případech, spíše vůbec.  



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 59 

 

Mimořádné odměny nejsou nyní vypláceny vůbec, odměny za dlouhodobé výsledky práce 

jen při splnění podmínek pro vznik nároku na starobní důchod nebo plný invalidní důchod 

a při dosaţení ţivotního jubilea 50 let. 

7.4.5 Příplatky ke mzdě 

V následujícím textu jsou popsány příspěvky a jejich výše. Momentálně není noční směna, 

takţe se příspěvek za práci v noci nevyuţívá, ale ve vnitřní směrnici je upraven. 

Příplatek za práci přesčas 

Příplatek za práci přesčas nařízenou zaměstnavatelem nebo konanou s jeho souhlasem pří-

sluší zaměstnanci, kterému nebylo poskytnuto náhradní volno. Vedle dosaţené mzdy takto 

přísluší zaměstnanci příplatek ve výši 25 % průměrného výdělku. U vedoucích zaměstnan-

ců je mzda sjednána jiţ s přihlédnutím k případné práci přesčas. Příplatek ve výši 25 % je 

nejniţší moţný stanovený Zákoníkem práce. (Vnitřní mzdový předpis Vinium, 2008; Zá-

koník práce, 2012) 

V současné době bylo kvůli špatné ekonomické situaci omezeno proplácení přesčasů. Po-

kud jsou přesčasy nařízeny nadřízeným, jsou propláceny do výše 16 hodin/měsíc, jinak je 

nutné vybrat si náhradní volno.  

Příplatek za práci ve svátek 

Za práci ve svátek se poskytuje zaměstnanci mzda a náhradní volno v rozsahu práce kona-

né ve svátek. Za dobu čerpání náhradního volna přísluší zaměstnanci náhrada mzdy ve výši 

průměrného výdělku. Místo náhradního volna se však můţe zaměstnavatel dohodnout se 

zaměstnancem na poskytnutí příplatku ve výši 100 % průměrného výdělku. (Vnitřní mzdo-

vý předpis Vinium, 2008) 

Příplatek za práci v sobotu a v neděli 

za práci v sobotu a v neděli přísluší zaměstnanci kromě dosaţené mzdy příplatek ve výši 25 

% průměrného hodinového výdělku. Zákoník práce stanovuje příplatek nejméně ve výši 10 

% průměrného výdělku. (Vnitřní mzdový předpis Vinium, 2008; Zákoník práce, 2012) 

Příplatek za práci ve ztíţeném a zdraví škodlivém pracovním prostředí 
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Tento příplatek se poskytuje za skutečně odpracovanou dobu ve výši 6 Kč/hod. Zákoník 

práce stanovuje tento příplatek ve výši nejméně 10 % základní sazby minimální mzdy, coţ 

je 4,81 Kč/hod. (Vnitřní mzdový předpis Vinium, 2008; Zákoník práce, 2012) 

7.4.6 Benefity poskytované všem zaměstnancům 

Dovolená navíc 

Zákonem stanovená dovolená činí čtyři týdny v kalendářním roce. Společnost Vinium a. s. 

svým zaměstnancům poskytuje jeden týden dovolené navíc. Dovolená navíc je stanovena 

kolektivní smlouvou společnosti. Osobně nechápu, proč má společnost dovolenou navíc, 

kdyţ je podnik ve ztrátě, a raději nevyrábí, kdyţ dovolená navíc není zapříčiněná nedostat-

kem zakázek. 

Podívala jsem se proto na vývoj poskytování tohoto benefitu v České republice. V následu-

jící tabulce můţeme vidět, ţe značné mnoţství podniků od tohoto benefitu upouští, v roce 

2012 tento benefit dostalo 23 % pracujících lidí. 

 

Obrázek 11 – Poskytování dovolené navíc (Platy.cz, 2012) 

Na základě tohoto průzkumu a k přihlédnutí na finanční situaci by měla společnost zváţit, 

zda svým zaměstnancům tento benefit dále poskytovat či nikoli.  

Stravenky 

Zaměstnavatel svým zaměstnancům přispívá na stravenky. Společnost přispívá na straven-

ky ve výši 46 % ceny stravenky, coţ je 32 Kč. Zaměstnanci si zbývající část hradí sami. 

Stravenky jsou určeny pouze do restaurace VINOPA, která je v areálu společnosti. Cena 

menu je 70 Kč, zaměstnanci si mohou vybrat ze dvou polévek a tří jídel. Osobně postrá-
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dám na kaţdý den vegetariánské jídlo, popřípadě nějaké dietní jídlo. Některé dny jsou 

všechna tři jídla s masem. Stravovat se do VINOPY chodí asi 85 % dělníků a 65 % THP. 

Někteří zaměstnanci dodrţují zásady zdravé stravy a nabízená menu těmto zásadám příliš 

neodpovídají, proto si nosí jídlo z domu. 

Příspěvek na dovolenou 

Tento příspěvek je dán vnitřní směrnicí, ve které je stanoveno, ţe zaměstnanec si můţe 

zaţádat o příspěvek na dovolenou jednou za dva roky. Velikost příspěvku se odvíjí od po-

čtu odpracovaných let. Tento příspěvek můţe být poskytnut zaměstnancům, jejichţ pra-

covní poměr ve společnosti trvá minimálně jeden rok. Generálnímu řediteli a odborným 

ředitelům se příspěvek poskytuje bez ohledu na dobu trvání pracovního poměru, ale aţ po 

uplynutí případné zkušební doby. Příspěvek lze čerpat pouze objednáním rekreačního po-

bytu u Cestovní agentury BROUK, s. r. o. Pokud se podívám na současnou finanční situaci 

podniku a na výšky příspěvků, přijde mi, ţe společnost zbytečně utrácí peněţní prostředky, 

které by mohla raději ušetřit. (Směrnice č. 1/2013 Poskytnutí příspěvku na rekreaci pro rok 

2013 a 2014, 2012) 

Tabulka 9 – Příspěvky na dovolenou (vlastní zpracová-

ní, dle Směrnice č. 1/2013 Poskytnutí příspěvku na re-

kreaci pro rok 2013 a 2014, 2012) 

Příspěvky na dovolenou 

1 - 5 let 4 000 Kč 

5 - 10 let 7 000 Kč 

10 - 20 let 11 000 Kč 

více neţ 20 let 17 000 Kč 

generální ředitel, odborní ředitelé 20 000 Kč 

Slevy na firemní výrobky 

Společnost Vinium a. s. poskytuje svým zaměstnancům také zvýhodněné podnikové pro-

dukty. Na tyto produkty se vztahují speciální ceníky určené pro zaměstnance. Slevy na fi-

remní výrobky vyuţívají spíše technicko-hospodářští pracovníci, většinou příleţitostně, 

například pokud potřebují pro někoho dárek. Dělníci tyto slevy příliš nevyuţívají. 

Vzdělávání 

V závěru roku 2010 se podařilo společnosti VINIUM a.s. získat z Evropské unie prostřed-

nictvím Evropského sociálního fondu v ČR v operačním programu Lidské zdroje a zaměst-
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nanost (OP LZZ) výzva č. 35 - „Školení je šance“ dotaci na vzdělávání ve výši 

5.433.197,04,-Kč. (Vinium Velké Pavlovice, 2010) 

Realizace projektu byla zahájena 1. 12. 2010 a byla ukončena 30. 11. 2012. 

Do projektu byli zahrnuti všichni zaměstnanci společnosti, a to v těchto programech-

školeních (Vinium Velké Pavlovice, 2010): 

 školení měkkých dovedností - zlepšení manaţerských a komunikačních dovedností 

příslušných pracovníků, 

 školení ICT dovednosti -  zvýšení úrovně práce na PC (MS Office, IS Navision, 

Adobe InDesign a OK mzdy), 

 školení jazykových dovedností - zkvalitnění komunikace se zákazníky a pomoc pro 

připravované rozšíření působnosti do okolních států, 

 školení - odborné kurzy (řidičská a svářečská oprávnění a další) - aktualizace nebo 

rozšíření znalostí příslušných pracovníků, 

 školení - kurzy pro výrobu zkvalitní procesy ve výrobě a zvýší kvalitu sluţeb a vý-

robků, 

 školení v oblasti ekonomiky - udrţení vysoké úrovně znalostí dané problematiky a 

zavedení nových přístupů  

V současnosti společnost ţádná školení a kurzy související s rozšířením pracovních znalos-

tí neproplácí, kromě školení účetních a těch, která jsou stanovena zákonem (školení o bez-

pečnosti a ochraně zdraví při práci). 

7.4.7 Benefity poskytované k vykonávané funkci 

Jako benefity, které jsou poskytovány k vykonávané funkci, jsem zařadila tyto: 

Mobilní telefon 

Mobilní telefon mají všichni technicko-hospodářští pracovníci. Mobilní telefon se poskytuje 

zaměstnanci k výkonu své práce jako forma zaměstnanecké výhody. Pracovníkům jsou stano-

veny měsíční limity, které jsou pro kaţdého pracovníka individuální, a stanovuje je generální 

ředitel. Jednotlivé limity se mi nepodařilo zjistit. V případě překročení limitu musí zaměstna-

nec doloţit, z jakého důvodu tento limit překročil. Pokud není zdůvodnění překročení limitu 
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schváleno generálním ředitelem, je částka, o kterou byl limit překročen, hrazena zaměstnan-

cem sráţkou ze mzdy. (Směrnice o uţívání sluţebních mobilních zařízení, 2012) 

Osobní automobil 

Sluţební automobil je poskytován všem ředitelům – generální ředitel, výrobní ředitel, ob-

chodní ředitel a finanční ředitel. Dále pak zástupci obchodního ředitele, všem obchodním 

zástupcům, manaţerovi nezávislého trhu, manaţerovi pro obchodní řetězce, vedoucímu 

nákupu a sluţeb a specialistovi marketingu. Osobní automobil mají výše vyjmenovaní za-

městnanci i k soukromým účelům, dle zákona se jim pak o 1 % z pořizovací ceny vozu 

navyšuje daňový základ. Zaměstnanci si platí soukromé kilometry dle průměrné spotřeby a 

ceny natankovaných pohonných hmot. 

Notebook 

Notebook přiděluje společnost TOP manaţerům a vedoucím pracovníkům, aby mohli pra-

covat i z domu. Jinak je kaţdému technicko-hospodářskému pracovníkovi přiřazen buďto 

osobní počítač nebo notebook. Takto není notebook povaţován za zaměstnaneckou výho-

du, ale vyplývá to z momentální situace.  

7.5 Dotazníkové šetření 

S výsledky dotazníkového šetření nejdříve provedu interpretaci výsledků, které znázorním na 

grafech a tabulkách. Otázky 1, 2 a 3 měly pouze rozřazovací charakter.  

 Otázka č. 1: Věk 

 

Obrázek 12 – Věková struktura respondentů (vlastní zpracování) 
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Dotazník vyplnilo nejvíce zaměstnanců ve věku 46 - 55 let (33 %) a ve věkové skupině 36 

– 45 let (24 %).  

 Otázka č. 2: Vaše pracovní zařazení 

 

Obrázek 13 – Struktura respondentů podle pracovního za-

řazení zaměstnanců (vlastní zpracování) 

Graf zobrazuje rozdělení zaměstnanců do čtyř skupin a to TH pracovníci, výrobní dělníci, 

mistři a vedoucí pracovníci.  

 Otázka č. 3: Jak dlouho ve firmě pracujete? 

 

Obrázek 14 – Doba trvání pracovního poměru zaměstnanců 

(vlastní zpracování) 

Z grafu je zřejmé, ţe 67 % dotazovaných zaměstnanců pracuje ve společnosti více jak 5 let, 

coţ svědčí o dlouhodobosti a věrnosti pracovníků. Společnost tak má ve svých zaměstnan-

cích jistotu a oporu. 
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 Otázka č. 4: Jak jste celkově spokojen/a se svým zaměstnáním v této společnosti? 

 

Obrázek 15 – Spokojenost se zaměstnáním ve společnosti 

(vlastní zpracování) 

Celkově je se zaměstnáním spokojeno 80 % zaměstnanců, 20 % je spíše nebo velmi nespo-

kojeno.  

Většina THP je velmi nebo spíše spokojena, pouze jeden dotazovaný uvedl, ţe je spíše 

nespokojen. Odpovědi dělníků jsem shrnula do následující tabulky, kdy jsou dělníci rozdě-

leni podle počtu odpracovaných let: 

Tabulka 10 – Celková spokojenost dělníků se zaměstnáním 

(vlastní zpracování) 

Celková spokojenost dělníků se zaměstnáním  

  velmi/spíše spokojen spíše/velmi nespokojen 

do 1 roku 0 0 

1 - 5 let 7 2 

více jak 5 let 17 8 

Z následující tabulky vyplývá, ţe většina nespokojených zaměstnanců ve společnosti pra-

cuje více jak 5 let. Pokud vezmu v úvahu pouze dělníky, kteří pracují v podniku déle jak 5 

let, tak 32 % těchto dělníků je spíše nebo velmi nespokojeno. Důvod nespokojenosti bohu-

ţel nikdo z dotazovaných neuvedl. 
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 Otázka č. 5: Doporučil/a byste zaměstnání v této společnosti některému ze svých 

přátel? 

 

Obrázek 16 – Doporučení zaměstnání přátelům (vlastní zpra-

cování) 

Pouze necelých 60 % by doporučilo toto zaměstnání některému ze svých přátel. Zajímavé 

je, ţe někteří zaměstnanci uváděli, ţe by nedoporučili zaměstnání přátelům, přestoţe jsou 

ve společnosti spokojeni. 

 Otázka č. 6: Jak se cítíte ve svém pracovním kolektivu? 

 

Obrázek 17 – Vztahy v pracovním kolektivu (vlastní zpraco-

vání) 

Na tomto grafu můţeme vidět, ţe většina zaměstnanců (80 %) se ve svém kolektivu cítí 

dobře. 4 % zaměstnanců se naopak cítí špatně, kde uvádí jako důvod neférové jednání 

svých kolegů a konflikty mezi kolegy. Tato skupina zaměstnanců není příliš veliká, ale je 

důleţité zamezit zvětšování tohoto souboru. 
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 Otázka č. 7: Jak vnímáte pracovní vztah mezi Vámi a Vašimi nadřízenými? 

 

Obrázek 18 – Vztahy s nadřízenými (vlastní zpracování) 

Většina zaměstnanců vnímá vztahy s nadřízenými dobře, asi 4 % respondentů vnímá tyto 

vztahy špatně. Přestoţe u otevřené otázky „proč vnímají pracovní vztah s nadřízeným špat-

ně“ nebyli dotazovaní příliš sdílní, nejčastější odpovědí byl malý kontakt se zaměstnanci. 

Osobně si myslím, ţe se vţdy najde nějaký nespokojený zaměstnanec, ale i přesto by měla 

být vidět určitá snaha o nápravu ze strany nadřízených. 

 Otázka č. 8: Jsou Vaši nadřízení ochotni vyslechnout Vás, když to potřebujete? 

 

Obrázek 19 – Ochota nadřízeného vyslechnout zaměstnance 

(vlastní zpracování) 

85 % dotazovaných uvedlo, ţe jejich nadřízení jsou ochotni je vyslechnout, coţ hodnotím 

velmi kladně. Nikdo z dotazovaných si nemyslí, ţe jeho nadřízení by nebyli ochotni ho 

vyslechnout. Podle odpovědí vnímají zaměstnanci své nadřízené jako ochotné vyslechnout 

je, coţ je velmi důleţité. 
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 Otázka č. 9: Jak jste spokojen/a s: (1 – nejvíce motivující, 5 – nejméně motivující) 

Otázka měla za úkol zjistit spokojenost s jednotlivými problémovými oblastmi ve firmě. 

Tabulka 11 – Spokojenost zaměstnanců (vlastní zpracování) 

  1 2 3 4 5 
aritmetický 

průměr 
modus medián 

výše mzdy (celková částka) 0 7 20 16 11 3,57 3 3,5 

komunikace s vedením 2 19 20 7 6 2,93 3 3 

vztahy na pracovišti 3 19 23 7 2 2,74 3 3 

informace ohledně prac. úkolů 4 28 17 2 3 2,48 2 2 

pracovní prostředí 1 19 20 10 4 2,91 3 3 

firemní vzdělávání 4 13 18 8 11 3,17 3 3 

firemní benefity 6 7 19 9 13 3,30 3 3 

Většina zaměstnanců zaškrtávala u všeho trojku. Myslím, ţe trojka byla spíše volena jako 

„zlatá střední cesta“, aby neubrali nebo nepřidali, a proto si nejsem příliš jistá vypovídací 

hodnotou této otázky. Pokud se podívám na horší známky (4 a 5), nejvíce zaměstnanců je 

nespokojeno s výší mzdy a firemními benefity.  

 Otázka č. 10: Býváte za dobře vykonanou práci pochválen/a? 

 

Obrázek 20 – Pochvala za dobře vykonanou práci (vlastní 

zpracování) 

Většina zaměstnanců (85 %) bývá pochválena občas nebo výjimečně. 15 % pracovníků 

nebývá pochváleno nikdy, coţ je hodně vysoké procento. Všichni zaměstnanci by měli být 

alespoň občas pochváleni. Pokud tomu tak nebude, na další pracovní úkol nebudou moti-

vováni a jejich snaha opadne. 
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 Otázka č. 11: Jste dobře informován/a o cílech a poslání společnosti? 

 

Obrázek 21 – Informovanost o cílech a poslání společnosti 

(vlastní zpracování) 

Větší část zaměstnanců (57 %) si myslí, ţe není dostatečně informována o cílech a poslání 

společnosti. Ovšem kaţdý zaměstnanec by je měl znát a také se podle nich chovat. Jak ji-

nak můţe firma těchto cílů dosáhnout, kdyţ vlastní zaměstnanci o nich nic neví a proto je 

nemohou dodrţovat. 

 Otázka č. 12: Jaký způsob sdělování informací o pracovních úkolech Vám nejvíce 

vyhovuje? 

 

Obrázek 22 – Způsob sdělování informací (vlastní zpracování) 

48 % dotazovaných zaměstnanců nejvíce vyhovuje sdělování informací od nadřízeného, 35 

% vyhovují porady. 7 % respondentů vyhovuje způsob sdělování informací prostřednic-

tvím informačního systému, kdy takto odpovídali pouze THP pracovníci. Otázka vypovídá 

také o tom, ţe zaměstnanci jsou rádi v kontaktu s nadřízenými. V současné době jsou nej-
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častějším způsobem sdělování informací v podniku nástěnky, přes které je zaměstnancům 

sdělováno víceméně vše (rozpis práce, novinky, běţné informace, …), méně pouţívanou 

formou jsou pracovní porady, které se svolávají většinou narychlo, např. kvůli přesčasům. 

THP pracovníci vyuţívají intranet, popřípadě emaily. V podniku je také rozhlas, který 

ovšem není jiţ delší dobu funkční. 

 Otázka č. 13: Jste spokojen/a s pracovním prostředím? (místo výkonu práce, soci-

ální zařízení atd.) 

 

Obrázek 23 – Spokojenost s pracovním prostředím (vlastní 

zpracování) 

79 % respondentů je spokojeno se svým pracovním prostředím, pouhé 4 % zaměstnanců 

není vůbec spokojeno s pracovním prostředím. Jako nejčastěji uváděné důvody jsou zasta-

ralé zařízení, hluk a nečistota.  

Tuto otázku jsem dále rozčlenila podle pracovního zařazení pracovníků. 

Tabulka 12 – Spokojenost s pracovním prostředím podle pracovní-

ho zařazení (vlastní zpracování) 

  určitě ano spíše ano spíše ne určitě ne 

THP 2 17 1 0 

dělníci 2 22 8 2 

Nespokojení THP nejčastěji uváděli zastaralé zařízení, dělníci pak zastaralé zařízení, hluk a 

nečistotu. Hluk je spojen s výrobním zařízením a nedá se nijak omezit. Zaměstnanci dostá-

vají špunty do uší zdarma. Nečistota souvisí s druhem práce, zaměstnanci mají pracovní 

oděv jak do čistého pracovního prostředí, tak do nečistého pracovního prostředí a dostávají 

rukavice. Co konkrétně zaměstnanci mysleli pod pojmem zastaralé zařízení, nenapsali. 
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 Otázka č. 14 pro výrobní dělníky: Jakou úroveň má podle Vás sociální zázemí fir-

my? Očíslujte od 1 do 5 jako ve škole (1 – nejlepší, 5 – nejhorší)  

Tabulka 13 – Úroveň sociálního zázemí pro dělníky (vlastní zpracování) 

  1 2 3 4 5 aritmetický průměr modus medián 

šatny 2 17 9 3 3 2,65 2 2 

WC 2 15 10 1 6 2,82 2 2,5 

svačinová místnost 3 7 7 4 13 3,5 5 3,5 

 

Nejčastější známka (modus) byla pro šatny a WC dvojka. Svačinová místnost skončila o 

poznání hůře, kdy ji nejvíce zaměstnanců oznámkovalo pětkou. Podle mého názoru jsou 

šatny a WC dostatečně vyhovující, osobně bych měla také problém se svačinovou místnos-

tí. Jedná se o velmi malou tmavou místnost bez oken umístěných ven, okna jsou umístěna 

pouze směrem do chodby. Místnost je vybavena umývadlem, ledničkou, stoly a ţidlemi. 

Místnost působí velmi pochmurně, smutně, bezpochyby nepůsobí jako místnost, kde si 

odpočinu a načerpám novou energii do práce. 

 

 Otázka č. 14 pro THP: Jakou úroveň má podle Vás sociální zázemí firmy? Očíslujte 

od 1 do 5 jako ve škole (1 – nejlepší, 5 – nejhorší) 

Tabulka 14 – Úroveň sociálního zázemí pro THP (vlastní zpracování) 

  1 2 3 4 5 
aritmetický 

průměr 
modus medián 

WC 1 7 8 2 2 2,85 3 3 

svač. místnost s kuchyňkou 1 4 10 4 1 3 3 3 

Svačinová místnost s kuchyňkou a WC pro THP skončilo průměrně, většina zaměstnanců 

dala za známku trojku. Na těchto místech jsem byla osobně a nevidím zde ţádný problém. 

 

 Otázka č. 15: Odpovídá Vaše mzdové ohodnocení práci, kterou vykonáváte?  
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Obrázek 24 – Odpovídající mzdové ohodnocení (vlastní 

zpracování) 

Nikdo z dotazovaných si nemyslí, ţe by jeho mzdové ohodnocení zcela odpovídalo práci, 

kterou vykonává. 59 % tázaných si myslí, ţe mzdové ohodnocení neodpovídá práci, kterou 

vykonává. Pokud ovšem srovnáme průměrné roční náklady na 1 zaměstnance s dalšími 

podniky, vidíme, ţe společnost VINIUM a. s. má tyto náklady od roku 2008 nejvyšší (viz. 

níţe). 

V následujících tabulkách jsou odpovědi respondentů rozděleny podle pracovního zařazení 

a počtu odpracovaných let: 

Tabulka 15 – Odpovídající mzdové ohodnocení podle pra-

covního zařazení (vlastní zpracování) 

 

určitě ano spíše ano spíše ne určitě ne 

celkem 0 22 26 6 

THP 0 9 10 1 

dělníci 0 13 16 5 

 

V následující tabulce je moţné vidět, ţe většina THP volila moţnost, ţe jejich mzdové 

ohodnocení spíše odpovídá nebo spíše neodpovídá práci, kterou vykonávají. 

Většina dělníků si myslí, ţe jejich mzdové ohodnocení spíše neodpovídá práci, kterou vy-

konávají. 
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Tabulka 16 – Odpovídající mzdové ohodnocení podle po-

čtu odpracovaných let (vlastní zpracování) 

 

určitě ano spíše ano spíše ne určitě ne 

do 1 roku 0 1 1 1 

1 - 5 let 0 5 8 1 

nad 5 let 0 16 17 4 

V této tabulce můţeme vidět, ţe většina pracovníků zaměstnaných v podniku 1 – 5 let si 

myslí, ţe jejich mzdové ohodnocení spíše neodpovídá práci, kterou vykonávají. 

V tabulce č. 6 a na obrázku č. 8 můţeme vidět, ţe průměrné mzdové náklady jsou 

v podniku niţší neţ v Jihomoravském kraji. Pokud se ale podíváme na tabulku č. 7 a obrá-

zek č. 9, kdy jsou mzdové náklady srovnány s konkurencí, můţeme vidět, ţe VINIUM a. s. 

má vyšší mzdové náklady na jednoho pracovníka neţ konkurenční podniky. Proto si ne-

myslím, ţe jsou odpovědi na otázku č. „15: Odpovídá Vaše mzdové ohodnocení práci, kte-

rou vykonáváte?“ zcela adekvátní. Je to pouze subjektivní názor některých zaměstnanců. 

 Otázka č. 16: Ohodnoťte, jak moc jsou pro Vás motivující následující hodnoty: 

 (1 – nejvíce motivující, 5 – nejméně motivující) 

Tabulka 17 – Motivující hodnoty (vlastní zpracování) 

  1 2 3 4 5 
aritmetický 

průměr 
modus medián 

charakter práce 11 26 14 1 2 2,20 2 2 

mzda 22 16 7 3 6 2,17 1 2 

pracovní doba 14 29 7 2 2 2,06 2 2 

dobrý kolektiv 18 21 11 1 3 2,07 2 2 

moţnost kariér. postupu 7 22 9 9 7 2,76 2 2 

moţnost dalšího vzdělávání 12 21 9 6 6 2,50 2 2 

zdravotní a sociální péče 10 14 23 3 4 2,57 3 3 

pochvala za dobře vyk. práci 14 19 10 6 5 2,43 2 2 

přístup nadřízených 20 17 9 4 4 2,17 1 2 

informovanost zaměstnanců 13 20 15 3 3 2,31 2 2 

příjemné pracovní prostředí 8 20 16 6 4 2,59 2 2 

technické vybav. pracoviště 14 18 12 7 3 2,39 2 2 

zaměstnanecké výhody 18 15 13 4 4 2,28 1 2 

firemní akce 7 16 11 14 6 2,93 2 3 



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 74 

 

Jelikoţ data v tabulce nejsou příliš přehledná, uspořádala jsem do grafu nejvíce motivující 

hodnoty (zaměstnanci je označili jedničkou). Tučně vyznačené hodnoty v grafu vyjadřují 

počet respondentů, kteří jednotlivé hodnoty označili jedničkou. 

 

Obrázek 25 – Nejvíce motivující hodnoty (vlastní zpracování) 

Podle očekávání nejvíce respondentů označilo jako nejvíce motivující hodnotu mzdu, pak 

přístup nadřízených a zaměstnanecké výhody. Opět se ukázalo, ţe zaměstnanci stojí o kon-

takt s nadřízenými a je pro ně důleţitý. 

 Otázka č. 17: Uvítal/a byste další firemní vzdělávání? 

 

Obrázek 26 – Možnost firemního vzdělávání (vlastní zpracování) 
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84 % dotazovaných by uvítalo další firemní vzdělávání, asi 6 % firemní vzdělávání zcela 

odmítlo. V následujících otázkách jsou oblasti dalšího vzdělávání rozděleny pro dělníky a 

TH zaměstnance. 

 Otázka č. 18 pro výrobní dělníky: Pokud jste odpověděl/a určitě ano nebo spíše 

ano, tak v jaké oblasti? 

 

Obrázek 27 – Oblasti dalšího firemního vzdělávání pro dělní-

ky (vlastní zpracování) 

Většina dělníků by se ráda vzdělávala v oblasti cizích jazyků. 12% respondentů by se rádi 

vzdělávali v jiné oblasti, nejčastěji uváděli odpovídající školení a kurzy související s prací 

dělníků. 

 Otázka č. 18 pro THP: Pokud jste odpověděl/a určitě ano nebo spíše ano, tak v jaké 

oblasti? 

 

Obrázek 28 – Oblasti dalšího firemního vzdělávání pro THP 

(vlastní zpracování) 
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I technicko-hospodářští pracovníci nejčastěji uváděli cizí jazyky.  Po 20-ti % dotazovaných 

uvedlo práci na PC a komunikační dovednosti. 9 % zaměstnanců uvedlo jiné vzdělání a to 

odborné vzdělání v oblastech souvisejících s jejich pracovním zařazením a vzdělání v ob-

lasti vinařství. 

 Otázka č. 19: Poskytuje Vám firma jako zaměstnanci dostatečné zaměstnanecké vý-

hody? 

 

Obrázek 29 – Poskytování zaměstnaneckých výhod (vlastní 

zpracování) 

Tato otázka skončila téměř vyrovnaná. 48 % dotazovaných zaměstnanců si myslí, ţe jim 

firma poskytuje dostatečné zaměstnanecké výhody. 52 % respondentů si myslí, ţe jim spo-

lečnost neposkytuje dostatečné benefity. Podle mého názoru společnost svým zaměstnan-

cům poskytuje dostatek zaměstnaneckých výhod ve srovnání s jinými podniky.  

I tuto otázku jsem ještě rozdělila do tabulek podle pracovního zařazení a podle počtu od-

pracovaných let: 

Tabulka 18 – Poskytování zaměstnaneckých výhod podle 

pracovního zařazení (vlastní zpracování) 

 

určitě ano spíše ano spíše ne určitě ne 

celkem 3 23 22 6 

THP 0 10 8 2 

dělníci 3 13 14 4 

Většina THP si myslí, ţe jim firma spíše poskytuje dostatečné zaměstnanecké výhody. 

Pouze 3 dělníci si myslí, ţe jim firma určitě poskytuje dostatečné výhody. Většina dělníků 
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si myslí, ţe jim firma buď spíše poskytuje, nebo spíše neposkytuje dostatečné zaměstna-

necké výhody. 

Tabulka 19 – Poskytování zaměstnaneckých výhod podle 

počtu odpracovaných let (vlastní zpracování) 

  určitě ano spíše ano spíše ne určitě ne 

do 1 roku 0 1 2 0 

1 - 5 let 0 7 6 1 

nad 5 let 3 16 14 5 

Podle počtu odpracovaných let jsou výsledky obdobné. Ve všech kategoriích odpovídali 

respondenti, ţe jim firma buďto spíše poskytuje, nebo spíše neposkytuje dostatečné za-

městnanecké výhody. 

 Otázka č. 20 pro dělníky: Pokud byste si mohl/a vybrat zaměstnanecké výhody, kte-

ré by to byly? 

Do této otázky jsem úmyslně zahrnula i zaměstnanecké výhody, které firma svým zaměst-

nancům jiţ poskytuje. Chtěla jsem totiţ zjistit, zda by si tyto výhody zaměstnanci zvolili i 

na základě vlastní volby svých výhod. 

 

Obrázek 30 – Zaměstnanecké výhody pro dělníky (vlastní zpracování) 

Tato úvaha se mi potvrdila, 71 % zaměstnanců by si vybralo stravenky a příspěvek na do-

volenou a 68 % zaměstnanců by si vybralo dovolenou navíc. Dále by si 71 % dotazovaných 

vybralo penzijní připojištění a po 56 % odměny za nulovou absenci a rehabilitace, masáţe. 
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 Otázka č. 20 pro THP: Pokud byste si mohl/a vybrat zaměstnanecké výhody, které 

by to byly? 

 

Obrázek 31 - Zaměstnanecké výhody pro THP (vlastní zpracování) 

I u THP jsem volila stejný způsob sestavování otázky, 85 % zaměstnanců by si zvolilo pří-

spěvek na dovolenou, 80 % stravenky, 70 % penzijní připojištění a 60 % dovolenou navíc. 

 Otázka č. 21: Zde můžete uvést vlastní návrhy a připomínky 

Nikdo z dotazovaných neuvedl ţádné návrhy nebo připomínky. 

 

7.6 Shrnutí analytických poznatků 

Zpracované výsledky dotazníkového šetření a zpracované informace v analytické části bu-

dou slouţit k navrţení projektu. V projektové části bude navrţen konkrétní projekt pro 

společnost VINIUM a. s., který by měl zvýšit motivaci pracovníků ve firmě.  

Z výsledků provedených analýz vyplývá, ţe v současné době byly omezeny některé dodat-

kové mzdové formy, z důvodu špatné finanční situace společnosti. I přes špatnou ekono-

mickou situaci firma poskytuje zaměstnancům jakýsi základ firemních benefitů, kdy část je 

poskytována všem pracovníkům a část zaměstnaneckých výhod je poskytována 

k vykonávané funkci. 



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 79 

 

Z dotazníkového průzkumu vyplývá, ţe více jak polovina respondentů si nemyslí, ţe by jim 

společnost poskytovala dostatečné mnoţství benefitů. Dotazovaní mi také poskytli jasný 

přehled o tom, které zaměstnanecké výhody by je nejvíc zajímaly. Z dotazníkového šetření 

jsem si mohla udělat vlastní obraz o tom, co si zaměstnanci myslí o současném systému 

odměňování, co by chtěli zlepšit nebo co jim naopak vyhovuje. 

 

7.7 Vyhodnocení hypotéz 

Při řešení jednotlivých hypotéz budu pracovat s hladinou významnosti α = 0,05. Ta určuje 

pravděpodobnost zamítnutí nulové hypotézy. Pro získání hodnoty chí-kvadrátu χ
2
 je nutné 

vyuţít také stupňů volnosti, které získáme takto: 

f = (r – 1) * (s – 1), 

kde r je počet řádků a s počet sloupců v kontingenční tabulce. 

Následně ověřuji stanovené hypotézy, které po vypočtení přijímám nebo zamítám. 

H1: Zaměstnanci dělnických profesí jsou méně spokojeni s pracovním prostředím neţ 

TH pracovníci. 

H0: Mezi pracovním zařazením a spokojeností s pracovním prostředím není vztah. 

HA: Mezi pracovním zařazením a spokojeností s pracovním prostředím je vztah. 

Nyní je nutné stanovit proměnné, kterými jsou spokojenost s pracovním prostředím a pra-

covní zařazení. Nezávislou proměnnou je pracovní zařazení, závislou proměnnou je spoko-

jenost s pracovním prostředím. K určení správnosti hypotézy je potřeba porovnat vypočíta-

nou hodnotu testového kritéria a kritickou hodnotu, která je stanovena tabulkami Kvantily 

χ
2
 rozdělení. Tato tabulka je součástí přílohy. 

Stupně volnosti pro tuto hypotézu spočítáme podle výše zmiňovaného vzorce, kdy jsem 

dosadila hodnoty takto: f = (4 – 1) * (2 – 1) = 3. 

Tabulková hodnota pro 3 stupně volnosti je χ
2

(0,95) (3) = 7,814725. 

Pro výpočet hodnoty testového kritéria jsem pouţila tabulku č. 8 Spokojenost s pracovním 

prostředím podle pracovního zařazení, kdy jsem nejdříve spočítala očekávané četnosti H1: 
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Tabulka 20 – Očekávané četnosti pro H1 (vlastní zpracování) 

 

určitě ano spíše ano spíše ne určitě ne celkem 

THP 1,4815 14,4444 3,3333 0,7408 20 

dělníci 2,5185 24,5556 5,6667 1,2592 34 

celkem 4 39 9 2 54 

Pomocí očekávaných četností jsem pak mohla dopočítat hodnotu testového kritéria, která 

vyšla χ
2 

= 4,777013. 

χ
2 

= 4,777013 < χ
2

(0,95) (3) = 7,814725 

Jestliţe srovnáme vypočítanou hodnotu testového kritéria a kritickou hodnotu, zjistíme, ţe 

vypočítaná hodnota je menší, a proto přijímáme nulovou hypotézu. To znamená, ţe mezi 

spokojeností s pracovním prostředím a pracovním zařazením není vztah. 

 

H2: Zaměstnanci, kteří pracují v podniku déle, neţ 1 rok nejsou spokojeni s platovým 

ohodnocením. 

H0: Délka pracovního poměru nemá vliv na spokojenost se systémem odměňování. 

HA: Délka pracovního poměru nemá vliv na spokojenost se systémem odměňování. 

Proměnnými jsou v tomto případě délka pracovního poměru a spokojenost se systémem 

odměňování. Délka pracovního poměru je v tomto případě nezávislá proměnná, spokoje-

nost se systémem odměňování je závislá proměnná. Nyní budu opět porovnávat vypočíta-

nou hodnotu testového kritéria a kritickou hodnotu stanovenou tabulkami.  

Nejdříve si opět spočítáme stupně volnosti pro tuto hypotézu: f = (4 – 1) * (2 – 1) = 3. 

Tabulková hodnota pro 3 stupně volnosti je χ
2

(0,95) (3) = 7,814725. 

Pro výpočet hodnoty testového kritéria jsem pouţila tabulku č. 12 Odpovídající platové 

ohodnocení podle počtu odpracovaných let, kdy jsem nejdříve spočítala očekávané četnosti 

H2: 
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Tabulka 21 – Očekávané četnosti pro H2 (vlastní zpracování) 

  určitě ano spíše ano spíše ne určitě ne celkem 

do 1 roku 0 1,2222 1,4445 0,3333 3 

nad 1 rok 0 20,7778 24,5555 5,6667 51 

celkem 0 22 26 6 54 

Pomocí očekávaných četností jsem pak mohla dopočítat hodnotu testového kritéria, která 

vyšla χ
2 

= 1,599639. 

χ
2 

= 1,599639 < χ
2

(0,95) (3) = 7,814725 

Jestliţe srovnáme vypočítanou hodnotu testového kritéria a kritickou hodnotu, zjistíme, ţe 

vypočítaná hodnota je menší, a proto přijímáme nulovou hypotézu. To znamená, ţe mezi 

spokojeností s platovým ohodnocením a délkou pracovního poměru není vztah. 

H3: TH pracovníci jsou více spokojeni se současnými firemními benefity neţ dělníci. 

H0: Pracovní zařazení nemá vliv na spokojenost se současnými firemními benefity. 

HA: Pracovní zařazení má vliv na spokojenost se současnými firemními benefity. 

V tomto případě máme jako závislou proměnnou spokojenost se současnými firemními 

benefity a nezávislou proměnnou je pracovní zařazení. 

Nejdříve si spočítáme stupně volnosti pro tuto hypotézu: f = (4 – 1) * (2 – 1) = 3. 

Tabulková hodnota pro 3 stupně volnosti je χ
2

(0,95) (3) = 7,814725. 

Pro výpočet hodnoty testového kritéria jsem pouţila tabulku č. 14 Poskytování zaměstna-

neckých výhod podle pracovního zařazení, kdy jsem opět nejdříve spočítala očekávané 

četnosti pro H3: 

Tabulka 22 – Očekávané četnosti pro H3 (vlastní zpracování) 

  určitě ano spíše ano spíše ne určitě ne celkem 

THP 1,1111 8,5185 8,1482 2,2222 20 

dělníci 1,8889 14,4815 13,8518 3,7778 34 

celkem 3 23 22 6 54 
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Pomocí očekávaných četností jsem pak mohla dopočítat hodnotu testového kritéria, která 

vyšla χ
2 

= 2,213464. 

χ
2 

= 2,213464 < χ
2

(0,95) (3) = 7,814725 

Jestliţe srovnáme vypočítanou hodnotu testového kritéria a kritickou hodnotu, zjistíme, ţe 

vypočítaná hodnota je menší, a proto přijímáme nulovou hypotézu. To znamená, ţe mezi 

spokojeností s poskytovanými benefity a pracovním zařazením není vztah. 
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8 PROJEKT ZVÝŠENÍ MOTIVACE PRACOVNÍKŮ 

V této poslední části diplomové práce se budu věnovat konkrétnímu projektu zvýšení mo-

tivace pracovníků ve společnosti VINIUM a. s. 

8.1 Cíl projektu 

Cílem projektu je udrţet trend růstu produktivity práce ve společnosti VINIUM a. s. a to 

prostřednictvím zvýšení motivace pracovníků ve společnosti.  

Navrhovaný projekt bude vycházet z provedené analýzy a bude navrţen tak, aby vyhovoval 

jak poţadavkům zaměstnanců, tak i zaměstnavatele. Projekt bude v souladu se současnou 

ekonomickou situací podniku. Nedílnou součástí projektové části budou také předpokláda-

né náklady, přínosy a rizika spojená s projektem.  

8.1.1 Výsledky analýzy současného stavu 

Z výsledku analýzy současného stavu společnosti VINIUM a. s. vzešly silné a slabé stránky 

organizace, které předurčují projekt diplomové práce. 

Slabé stránky společnosti jsou: 

 velmi nízká produktivita práce v porovnání s odvětvím 

 chybí pravidelné hodnocení výkonu zaměstnanců 

 informovanost zaměstnanců na velmi nízké úrovni 

 společnost se nachází ve špatné finanční situaci 

Silné stránky jsou: 

 zaměstnanci jsou vůči firmě loajální 

 společnost dává svým zaměstnancům vyšší mzdy v porovnání s konkurencí 

 dobré vztahy s kolegy i nadřízenými 
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8.2 Zdůvodnění potřeby řešení 

Potřeba řešení tohoto projektu vyvstala z výsledků analytické části. V současnosti společ-

nost VINIUM a. s. vyuţívá motivační systém, který je zaloţen především na finančních 

stimulech, jako jsou příspěvky na dovolenou, stravenky, pohyblivé sloţky mzdy. Je vidět, 

ţe podnik se o své zaměstnance stará, ale je potřeba zaměřit pozornost i na nefinanční sti-

muly, aby se zaměstnanci cítili dostatečně stimulováni a motivováni. Komunikace je zamě-

řena jen na rozdělování úkolů, zaměstnanci si nepřipadají dostatečně informováni o dění 

v podniku, coţ přiznává i samo vedení společnosti.  

Ke zdůvodnění potřeby řešení jsem pouţila SPIN analýzu, kde je: 

S – současná situace 

P – problém, který současná situace způsobuje 

I – implikace, dopad  

N – nutnost řešení, návrhy řešení 

Tabulka 23 – SPIN analýza (vlastní zpracování) 

S 

Ve společnosti VINIUM a. s. v současné době není kvalitní systém komunikace a informova-

nosti zaměstnanců, hodnocení zaměstnanců je prováděno pouze na základní úrovni. Současný 

motivační systém je zaloţen především na finančních stimulech. Smysl komunikace se za-

městnanci je spatřován pouze v rozdělování úkolů. Produktivita práce společnosti je hluboko 

pod úrovní odvětví. 

P 

Zaměstnanci nemají pocit spolupodílení se na chodu podniku, cítí se méněcenní, nemají zpět-

nou vazbu za odvedenou práci, nemají pocit dostatečné informovanosti. Motivace zaměstnan-

ců je zaloţena na benefitech finančního charakteru. 

I 

Pokud by nebyl zaveden tento projekt, zaměstnanci nebudou dostatečně motivováni, budou si 

neustále stěţovat a můţe se sniţovat produktivita práce. 

N 

Vznikla potřeba zavést motivačně hodnotící rozhovory, ale i pravidelné porady - setkání všech 

zaměstnanců, kde budou informováni o dění v podniku. Dále je nutné zváţit současné zaměst-

nanecké výhody a nastavit je tak, aby skutečně vedly k motivaci zaměstnanců. 
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8.3 Návrhy projektu zvýšení motivace pracovníků 

V této části práce se budu věnovat konkrétním návrhům, které by po realizaci měly vést ke 

zvýšení motivace pracovníků ve společnosti VINIUM a. s. 

Vzhledem k výsledkům dotazníkového šetření povaţuji za důleţité, aby se firma více za-

měřila na komunikaci se zaměstnanci a na větší informovanost zaměstnanců. Osobně navr-

huji zavedení hodnocení zaměstnanců a to jak formálního tak neformálního, firemní setká-

ní, kde bude hodnoceno minulého období, budou probrány plány do dalšího období, roze-

brána ekonomická situace podniku, probrány připomínky a náměty zaměstnanců. Dalším 

návrhem je zavedení „schránek důvěry“, kam budou moci zaměstnanci anonymně vkládat 

své návrhy, připomínky, stíţnosti. Dále se zaměřím na současné zaměstnanecké výhody, 

které zhodnotím a případně je pozměním. Bylo by také potřeba zjistit, jak jiţ bylo zmíněno 

v analytické části, zda je systém prémií a celého odměňování nastaven správně. Vzhledem 

k tomu, ţe mi nebyly poskytnuty širší informace k této problematice, nebylo moţné, se 

tímto tématem dále zabývat. 

8.3.1 Hodnocení zaměstnanců 

V současné době vedení společnosti vůbec nehodnotí pracovní nasazení a výkonnost svých 

zaměstnanců. Jedná se o základní proces spadající do úloh řízení lidských zdrojů a zároveň 

o motivační nástroj zaměstnanců. Poněvadţ projekt zefektivňuje systém motivace pracov-

níků organizace, je třeba, aby byl systém hodnocení zaměstnanců zaveden. 

Z dotazníkového šetření vyplynulo, ţe většina zaměstnanců vnímá vztahy s nadřízenými 

dobře, přesto se najdou takoví, kteří je vnímají špatně. Často uváděným důvodem byl malý 

kontakt se zaměstnanci. Další problém vidím v tom, ţe zaměstnanci bývají za dobře vyko-

nanou práci pochváleni pouze občas nebo dokonce výjimečně, velké procento zaměstnanců 

nebývá pochváleno vůbec. Zaměstnanci tudíţ nemají zpětnou vazbu za svou práci, po spl-

nění úkolu jim není sděleno, jak jsou nadřízení spokojeni s vykonanou činností.  

Neformální hodnocení 

Důraz by měl být kladen i na neformální hodnocení, které by mělo být průběţné a mělo by 

být součástí kaţdodenního vedení pracovníků. Přestoţe je neformální, má významnou mo-

tivační hodnotu pro zaměstnance, kteří tak mají zpětnou vazbu na vykonanou práci, je 
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uspokojena jejich potřeba uznání a seberealizace. Právě neformálním hodnocením jsou 

pochvaly, kterých se zaměstnancům příliš nedostává. 

Formální hodnocení – motivačně hodnotící rozhovory 

Tyto rozhovory by měly slouţit jako hodnocení daného podřízeného, moţnost poskytnutí 

zpětné vazby a také jako nástroj pro osobní a profesní rozvoj zaměstnance. Hodnotící roz-

hovory jsou impulsem pro následnou motivaci zaměstnanců a informování zaměstnanců o 

jejich výkonu. Rozhovory by měli provádět vţdy přímí nadřízení, kteří by měli být nejdřív 

proškoleni o tom, jak takové rozhovory provádět. Hodnocení by měli být všichni dělníci a 

TH pracovníci, hodnocení se nevztahuje na management společnosti. 

Obsah rozhovorů: 

 zhodnocení výsledků kaţdého zaměstnance za minulé období, vyjádření zaměst-

nance k minulému období 

 zhodnocení spokojenosti s pracovním prostředím a pracovním kolektivem 

 projednání plánů do dalšího období, stanovení cílů 

 stanovení nápravných opatření 

Přímí nadřízení budou mít k dispozici formulář „Hodnocení zaměstnance“ (příloha P VII). 

Tento formulář obsahuje klíčová kritéria hodnocení zaměstnanců a vyjadřuje názory pří-

mých nadřízených na pracovní výkon a chování hodnoceného zaměstnance. Přímý nadříze-

ný vyplní tento formulář, který pak na motivačně hodnotícím pohovoru představí hodnoce-

nému zaměstnanci.  

Existují různé metody, které se pouţívají pro hodnocení a měření výkonu zaměstnanců. 

Společnost bude pouţívat metodu „hodnotící dotazník“, kdy během hodnocení budou přímí 

nadřízení zatrhávat odpovídající poloţky. Formulář obsahuje stupnici hodnocení od 1 do 5, 

kde 1 je nejlepší známka, 5 potom nejslabší známka. Přímý nadřízený vyplní formulář for-

mou kříţkování tak, aby zakříţkované známky co nejvíce odpovídaly realitě a nejlépe vy-

stihovaly zaměstnance. 

Druhým formulářem (příloha P VIII), který se týká hodnocení pracovníků, je dokument 

určený pro samotného zaměstnance. V případě tohoto formuláře pracovník hodnotí sám 

sebe. Tento formulář bude v předstihu předán zaměstnanci k vyplnění. Vyplnění formuláře 
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bude dobrovolné a bude záleţet jen na dotyčném zaměstnanci, jestli má čas a zájem vyplnit 

příslušný formulář. 

Před uschováním formulářů zhodnotí přímí nadřízení, vedoucí pracovníci a personalista 

předešlou diskuzi, vyhodnotí hlavní problémy a jejich budoucí řešení a domluví se na spo-

lečných krocích k zefektivnění motivačního programu pro jednotlivé zaměstnance. Zároveň 

se domluví, jak nejlépe naplnit stanovená přání a potřeby zaměstnance a zefektivnit tak 

vnitropodnikové procesy firmy. 

Je také velmi důleţité, aby s hodnocením byli seznámeni všichni zaměstnanci. Je podstatné 

všem zaměstnancům vysvětlit, ţe cílem není odsoudit zaměstnance za to, ţe dělají něco 

špatně, ale najít prostor pro jejich zlepšení tak, aby to vedlo ke spokojenosti všech. K to-

muto účelu bude slouţit informační schůzka pro všechny zaměstnance, kde jim bude 

všechno podrobně vysvětleno, a zaměstnanci budou mít prostor pro otázky. Dále budou 

vytištěny informační letáky pro všechny zaměstnance, kde se dozví potřebné základní in-

formace k hodnocení. Návrh informačního letáku je součástí přílohy P VI. Poté bude vy-

mezen určitý časový prostor pro zodpovězení dotazů a poskytnutí doplňkových informací 

zaměstnancům, kteří o to konkrétně poţádají. 

Výběr dodavatele školení 

Nyní se budu věnovat výběru vhodného dodavatele školení v oblasti hodnocení pracovní-

ků. Externího dodavatele školení jsem zvolila z důvodu větší profesionality. Dalším důvo-

dem je, ţe nadřízení pracovníci nebudou znát školitele osobně, tudíţ k němu budou mít 

větší respekt neţ ke svému kolegovi. Dále jsem nebrala v úvahu školení „šité na míru“ 

podniku, protoţe je podstatně finančně náročnější neţ otevřené kurzy. Proškoleno by mělo 

být pět přímých nadřízených, kteří budou hodnotící pohovory provádět.  

 Tutor, s. r. o. 

Společnost Tutor, s. r. o. působí na českém trhu jiţ od roku 2000, nabízí jazykové kurzy, 

přípravné a profesní kurzy různého zaměření. Kurzy jsou organizovány v deseti městech po 

celé České republice (Tutor, 2013). 

Pro společnost VINIUM a. s. přichází v úvahu kurz Hodnocení zaměstnanců, místem výu-

ky je Praha nebo Brno. 

Kurz probíhá jeden den a je rozdělen do šesti lekcí po 60 minutách. 
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Cena kurzu je 3 499 Kč bez DPH / osoba, je ovšem moţné uplatnit slevu (Tutor, 2013): 

o 2 kolegové z jedné firmy sleva 5 % 

o 3 kolegové z jedné firmy sleva 10 % 

o 4 a více kolegů z jedné firmy sleva 15 % 

 top vision s. r. o. 

Společnost top vision působí na trhu rozvoje manaţerů od roku 2001. Ročně připravuje 

přes 400 otevřených tréninkových a seminárních dnů. Vysokou úroveň těchto kurzů doklá-

dá mezinárodní certifikát společnosti IES (International Education Society) a akreditace 

MŠMT. (top vision, 2009) 

Společnost nabízí kurz Hodnocení zaměstnanců, který se uskutečňuje v Praze nebo Brně, 

kurz je jednodenní a cena kurzu je 3 499 Kč bez DPH /osoba. (top vision, 2009) 

 ELSE AZ s. r. o. 

ELSE AZ s. r. o. je středoevropská organizace, která nabízí vzdělávání, poradenství, prů-

zkumy a koučování firem. Mezi zákazníky společnosti patří například Nestlé Česko s. r. o., 

Armáda České republiky nebo Vodafone Czech Republic, a. s. (Else AZ, 2013) 

Společnost nabízí kurz Hodnocení zaměstnanců – vedení rozhovoru. Tento kurz je jedno-

denní, místem školení je Praha, cena kurzu je 3 600 Kč bez DPH/osoba. (Else AZ, 2013) 

 Everesta, s. r. o. 

Společnost Everesta s. r. o. poskytuje poradenství a sluţby v oblasti řízení a rozvoje orga-

nizací a řízení a rozvoje lidských zdrojů. (Everesta, 2011) 

Společnost nabízí kurz Vedení hodnotících rozhovorů a kurz Zpětná vazba a hodnocení 

pracovního výkonu. Kurzy jsou jednodenní, místo školení je Brno, cena kurzu je 3500 Kč 

bez DPH /osoba (v případě účasti 2 a více osob z jedné firmy je cena 3000 Kč bez 

DPH/osoba). (Everesta, 2011) 

Kritéria pro výběr dodavatele školení 

 Cena školení 

Pokud předpokládám, ţe se školení zúčastní pět vedoucích pracovníků a jeden personalista, 

bude stát školení u společnosti Tutor 2975 Kč bez DPH/osoba, u společnosti Everesta pak 
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toto školení bude stát 3000 Kč bez DPH/osoba. Společnost top vision neposkytuje ţádnou 

slevu, proto zůstává cena 3 499 Kč bez DPH/osoba. Společnost Else AZ také neposkytuje 

ţádné mnoţstevní slevy, cena zůstává pevně daná a to 3 600 Kč bez DPH/osoba. 

 Mnoţství termínů kurzu 

V tomto případě platí, čím více termínů kurzu, tím lépe. Jedná se o to, aby společnost měla 

moţnost výběru termínu kurzu. Společnosti Else AZ a Everesta nabízí v průměru jeden 

kurz měsíčně, společnost Tutor nabízí v průměru dva nebo tři termíny v měsíci. 

 Místo konání kurzu 

Samozřejmě je pro společnost nejpřijatelnější ten kurz, který je k sídlu společnosti nejblíţe. 

Společnosti Tutor a Everesta pořádají kurzy i v Brně a společnost Else AZ pořádá kurzy 

pouze v Praze. Jelikoţ společnost sídlí na jiţní Moravě, jsou pro ni přijatelnější kurzy 

v Brně. 

 Známost dodavatele školení 

Důleţitým kritériem hodnocení je také známost dodavatele školení a reference zákazníků.  

Na základě stanovených kritérií a jim přiřazených vah jsem pouţila metodu váhového hod-

nocení podle pořadí 1, 2, 3. Váhy jednotlivých kritérií jsem stanovila podle poţadavků 

podniku, kdy největší váhu má cena školení (40 %), známost dodavatele školení (30 %) a 

mnoţství termínů a místo konání mají po 15 %.  

Tabulka 24 – Váhy jednotlivých kritérií 

(vlastní zpracování) 

Kritéria výběru Váha 

cena kurzu 40 % 

známost dodavatele školení 30 % 

místo konání kurzu 15 % 

mnoţství termínů kurzu 15 % 

Celkem 100 % 
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Tabulka 25 – Stanovená kritéria pro výběr dodavatele školení (vlastní zpra-

cování) 

Kritéria výběru 
Dodavatelé 

Tutor top vision Else AZ Everesta 

cena kurzu 1 2 3 1 

Známost dodavatele školení 1 1 3 3 

místo konání kurzu 2 2 3 2 

mnoţství termínů kurzu 2 2 3 3 

Kdy 1 – nejlepší, 3 - nejhorší 

Tuto tabulku vynásobím stanovenými váhami jednotlivých kritérií. Získané součiny u jed-

notlivých dodavatelů sečtu. Pro spolupráci zvolím školitele s nejniţším celkovým hodno-

cením.  

Tabulka 26 – Výběr dodavatele školení (vlastní zpracování) 

Kritéria výběru Váha 
Dodavatelé 

Tutor top vision Else AZ Everesta 

cena kurzu 0,4 0,4 0,8 1,2 0,4 

známost dodavatele  0,3 0,3 0,3 0,9 0,9 

místo konání kurzu 0,15 0,3 0,3 0,45 0,3 

mnoţství termínů kurzu 0,15 0,3 0,3 0,45 0,45 

Celkem 1 1,3 1,7 3 2,05 

Pořadí   1. 2. 4. 3. 

Z tabulky vyplývá, ţe nejlepším dodavatelem se stala společnost Tutor, s. r. o. 

Termín realizace: 

Pravidelně, alespoň jedenkrát ročně.  

Přínosy pro organizaci: 

 hodnocením výkonnosti získává organizace nástroj komunikace cílů celou organi-

zací 

 zvýšení šance dosáhnout dlouhodobých strategických plánů 

 díky hodnocení výkonnosti můţe podnik orientovat lidský potenciál firmy určitým, 

přesně definovaným směrem 

 výsledky pracovního hodnocení pak mohou slouţit k zlepšení pracovního výkonu, 

diferenciaci v odměňování podle výsledků práce, motivaci pracovníků, rozhodování 
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o moţnosti dalšího vzdělávání pracovníků, zlepšení vztahů mezi pracovníky a nad-

řízenými, informovanosti pracovníků 

Náklady: 

Náklady jsou tvořeny jednak: 

 školením přímých nadřízených 

Školení se zúčastní pět vedoucích pracovníků. Díky tomu, ţe se školení zúčastní minimál-

ně čtyři osoby z jednoho podniku, získá společnost slevu ve výši 15 %. Cena za školení po 

slevě je tedy 2975 Kč bez DPH/osoba. 

2975 Kč x 5 osob = 14 875 Kč 

 mzdovými náklady 

Tyto náklady musí podnik vynaloţit, přestoţe zaměstnanci po dobu rozhovoru reálně ne-

pracují.  

0,5 h x  83 pracovníků x 140 Kč (průměrná mzda) = 5 810 Kč 

Dále jsou pak tvořeny i mzdovými náklady, které podnik musí platit vedoucím pracovní-

kům a personalistovi během školení. Předpokládaný čas, který musí podnik zaplatit škole-

ným zaměstnancům je asi 8,5 hodiny (6 hodin školení + 1,5 hodiny doprava + 1 hodina 

přestávka) 

8,5 h x 5 pracovníků x 200 Kč (průměrná mzda) = 8 500 Kč 

Součástí jsou i mzdové náklady, které podnik musí zaplatit zaměstnancům během infor-

mační schůzky k hodnocení zaměstnanců. 

1 h x 83 pracovníků x 140 průměrná mzda v Kč = 11 620 Kč 

 náklady na dopravu na školení 

Školení se zúčastní pět vedoucích pracovníků, pojede se jedním firemním osobním auto-

mobilem. Vzdálenost mezi Velkými Pavlovicemi a Brnem je 42 km, doba trvání jedné 

jízdy 0,75 hod i s rezervou. Průměrná spotřeba je 8 l/100 km. Cena litru benzínu se pohy-

buje okolo 34 Kč. 

8 : 100 x 84 x 34 = 230 Kč 
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 tisk hodnotících a sebehodnotících formulářů 

Další náklady jsou spojeny s tiskem hodnotícího a sebehodnotícího formuláře (79 pracov-

níků bez managementu společnosti, oboustranný tisk formátu A4, cena za list 3 Kč). Je 

počítáno i s rezervou 10 ks od kaţdého formuláře. 

(79 + 10) ks x 2 x 3 Kč = 534 Kč 

 tisk informačních letáků 

Informační leták dostane kaţdý zaměstnanec, který bude hodnocen. Jedná se o oboustranný 

tisk formátu A4 a je počítáno s rezervou 10 ks letáků. 

(79 + 10) x 3Kč = 267 Kč 

 Náklady celkem 41 836 Kč 

8.3.2 Firemní setkání 

Z dotazníkového průzkumu vyplynulo, ţe více jak polovina zaměstnanců není dostatečně 

informována o cílech a poslání společnosti. Organizace neinformuje o dění v ní, o plánech 

do budoucna a o jejím hospodaření. Nepodávání těchto informací můţe působit na zaměst-

nance nepříznivě a můţou mít pocit bezvýznamnosti či méněcennosti ve firmě, neorgani-

zovanosti a neinformovanosti. Těchto firemních porad by se měli účastnit všichni zaměst-

nanci bez ohledu na pracovní zařazení. Odpovědnou osobou by měl být generální ředitel.  

Obsah setkání: 

 zhodnocení uplynulého období, ekonomické výsledky 

 seznámení s organizačními změnami 

 zmínění se o nových zákaznících, dodavatelích 

 plány na příští období 

 diskuze 

Termín realizace: 

Pravidelně jedenkrát za pololetí. 

Přínosy: 

 zvýšení loajálnosti zaměstnanců vůči podniku 
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 zlepšení vztahů mezi pracovníky a nadřízenými 

 zlepšení informovanosti zaměstnanců 

Náklady: 

Náklady jsou v tomto případě tvořeny jednak: 

 mzdovými náklady všech zaměstnanců   

Mzdové náklady jsou spočítány jako součin počtu zaměstnanců (83) a průměrné hodinové 

mzdy dále vynásobený délkou trvání jedné porady (0,5 h) a počtem porad ročně (2). 

0,5h x 83 x 140 Kč x 2 = 11 620 Kč 

 ztrátou způsobenou ve výrobě 

průměrné nalahvované mnoţství za 1 směnu – 27 514 ks lahví, coţ je 3 439 ks/hod  

průměrná marţe na 1 ks výrobku 10 Kč – 5,10 Kč přímé náklady (logistika, skladování, 

správní reţie) = 4,90 Kč výdělek na 1 ks výrobku  

3 439 x 4,90 Kč = 16 850 Kč / hod 

 náklady celkem 28 470 Kč 

8.3.3 Zavedení „schránek důvěry“ 

Přestoţe se zavedou pravidelné rozhovory se zaměstnanci, někteří pracovníci se ostýchají 

řešit některé problémy z očí do očí se svým nadřízeným. Proto bych zavedla jakési schrán-

ky důvěry, kdy můţou zaměstnanci anonymně vhazovat své připomínky, názory, kritiku 

jak ke společnosti jako celku, tak k nadřízeným osobám nebo ke svým kolegům. Výhodou 

je jiţ zmiňovaná anonymita a jakýsi pocit bezpečí. 

Schránky bych umístila jednak na halu dělníků, do laboratoře a do hlavní budovy, kde sídlí 

všichni TH pracovníci a je zde hlavní vchod. 

Za jednotlivé schránky by byli odpovědní přímí nadřízení, kteří by měli od těchto schránek 

klíč. 

Termín realizace: Ihned po schválení projektu 

Přínosy: pocit anonymity zaměstnanců vyuţívajících schránek důvěry 
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Náklady: 

 náklady spojené s koupí schránek 

3ks x 400 Kč = 1200 Kč 

 náklady celkem 1200 Kč 

8.3.4 Změna některých současných zaměstnaneckých výhod 

Vzhledem k současné ekonomické situaci navrhuji omezit či pozměnit některé současné 

zaměstnanecké výhody.  

Omezení příspěvků na dovolenou 

V současnosti jsou příspěvky schvalovány na dvouleté období a nejsou ničím podmíněny. 

To znamená, ţe zaměstnanec si můţe příspěvek vybrat jedenkrát za dva roky za předpokla-

du, ţe v podniku pracuje déle neţ 1 rok.  

Navrhuji, aby byly příspěvky vypláceny kaţdý rok, ale v poloviční výši (coţ znamená, ţe 

velikost příspěvku zůstane stejná, ale bude rozdělena na dva roky) a za podmínky kladného 

hospodářského výsledku za bezprostředně předcházející účetní období. 

V praxi by to znamenalo, ţe pokud bude společnost v zisku, bude jim příspěvek vyplácen 

kaţdý rok, ale v poloviční výši. Pokud by byl příspěvek vyplácen jedenkrát za dva roky, 

můţe se stát, ţe podnik bude jeden rok v zisku a druhý ve ztrátě a podmínka by nebyla do-

drţena. 

Tabulka 27 – Současné a nové příspěvky na dovolenou (vlastní zpracování) 

Počet odpracovaných let 
současné příspěvky 

(nárok 1x za dva roky) 

nové příspěvky (nárok 1x za 

rok za podmínky kladného 

výsledku hospodaření) 

1 - 5 let 4 000 Kč 2 000 Kč 

5 - 10 let 7 000 Kč 3 500 Kč 

10 - 20 let 11 000 Kč 5 500 Kč 

více neţ 20 let 17 000 Kč 8 500 Kč 

generální ředitel, odborní ředitelé 20 000 Kč 10 000 Kč 

 

 

 



UTB ve Zlíně, Fakulta managementu a ekonomiky 95 

 

Ušetřené náklady v případě záporného hospodářského výsledku: 

K vyčíslení ušetřených nákladů pouţiju vlastní výpočty, jelikoţ podnik nebyl ochoten mi 

tyto údaje sdělit. Při výpočtech vycházím z tabulky č. 8 – Příspěvky na dovolenou a obráz-

ku č. 12 – Doba trvání pracovního poměru. 

Vedoucí pracovníci jsou čtyři, velikost příspěvku na jednoho vedoucího pracovníka je 

20 000 Kč.  

Dále jsem zbývajících 79 pracovníků rozdělila na tři skupiny podle doby trvání pracovního 

poměru, přičemţ jsem brala v úvahu, ţe dotazníky nevyplnili všichni, ale jednotlivá pro-

centa jsem zachovala. 

Z toho vychází, ţe asi 6 % ze 79 zaměstnanců, kteří pracují v podniku do 1 roku, nemá 

nárok na příspěvek. 

Dále 28 % zaměstnanců ze 79, coţ je 22 osob, pracuje v podniku 1-5 let a má nárok na 

4000 Kč. 

66 % zaměstnanců, coţ je 52 osob, pracuje v podniku déle neţ 5 let, ale příspěvky na dovo-

lenou se dále člení na období 5-10 let, 10-20 let, 20 a více let. Proto jsem si z těchto tří 

skupin spočítala průměrný příspěvek (7 000 + 11 000 + 17 000) / 3 = 11 700 Kč. 

Celkové průměrné náklady na příspěvky během dvouletého období jsou: 

4 x 20 000 + 22 x 4 000 + 52 x 11 700 = 776 400 Kč 

Pokud chci spočítat, kolik peněz by podnik ušetřil v případě, ţe budou příspěvky vypláceny 

jedenkrát za rok v poloviční výši a v předchozím období byl podnik ve ztrátě: 

776 400 / 2 = 388 200 Kč 

Dovolená navíc 

I k tomuto benefitu navrhuji určité změny. Opět bych tuto zaměstnaneckou výhodu podmí-

nila hospodářským výsledkem minulého období, kdy počet dnů dovolené navíc by se odví-

jel od velikosti hospodářského výsledku, jak uvádí tabulka (Tab. 28). 
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Tabulka 28 – Tabulka počtu dnů dovolené navíc 

(vlastní zpracování) 

Výsledek hospodaření v tis. Kč 
počet dnů dovo-

lené navíc 

do 500 1 

501 - 1 000 2 

1 001 - 1 500 3 

1 501 - 2 000 4 

nad 2 000 5 

Jednotlivé kategorie výsledků hospodaření jsem stanovila podle výsledků hospodaření 

v minulých letech. Kategorie výsledku hospodaření do 500 tis. Kč je myšlena, i kdyţ bude 

výsledek hospodaření záporný. Takto se budou všichni zaměstnanci snaţit, aby výsledky a 

výkon společnosti byly co nejlepší. 

Ušetřené náklady v případě záporného výsledku hospodaření: 

Reálně podnik na mzdách neušetří, neboť mzdy bude muset vyplatit v případě, ţe zaměst-

nanci mají dovolenou i v případě, ţe zaměstnanci skutečně pracují. 

Přínosy v případě záporného výsledku hospodaření: 

Pokud bude výsledek hospodaření záporný, mají zaměstnanci nárok na jeden den dovolené 

navíc. To znamená, ţe by zbývající čtyři dny pracovali. Za jednu směnu se vyrobí 27 514 

ks lahví, výdělek na 1 kus výrobku je 4,90 Kč. 

4 dny x 27 514 ks x 4,90 Kč = 539 300 Kč. 

8.4 Nositelé oprávněného zájmu 

Pro projekt je také důleţité určit zainteresované strany, kterých se realizace projektu týká. 

Jsou jimi především zaměstnanci, vlastníci, dodavatelé. Projekt se tedy týká: 

Management společnosti – Zaměstnanci budou vůči podniku více loajální, budou odměňo-

váni podle výsledků práce. Zvýší se produktivita práce, ušetří se náklady, které podnik 

v současné době vynakládá. 

Odbory – Přestoţe odbory vyjednaly některé zaměstnanecké výhody, jako například dovo-

lenou navíc, je potřeba dojít ke kompromisu s managementem společnosti, tak aby výsle-

dek vedl ke spokojenosti všech. 
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Personální oddělení – Personální oddělení bude vystupovat v roli konzultanta a poradce, 

bude mít na starost informovanost zaměstnanců, bude zodpovědné za přípravu podkladů 

pro pracovníky, bude shromaţďovat a ukládat dokumenty z pracovního hodnocení.  

Vedoucí pracovníci vykonávající hodnocení – vedoucí pracovníci budou průběţně hodnotit 

pracovní výkon zaměstnanců, budou vést záznamy o výkonu zaměstnance, budou se muset 

připravit na hodnotící rozhovory se zaměstnanci, tyto rozhovory pak provádět a získané 

informace poskytnout personálnímu útvaru. Vedoucí pracovníci tak dosáhnout zlepšení 

vztahu mezi nimi a podřízenými. 

Ostatní zaměstnanci – hodnocení zaměstnanci tak mají moţnost osobně se vyjádřit 

k hodnocení výkonu, mají zpětnou vazbu ke svému výkonu.  

8.5 Matice spolupráce a odpovědnosti 

Matice spolupráce a odpovědnosti zobrazuje všechny hlavní činnosti, které jsou k realizaci 

potřebné. Činnosti jsou seřazeny podle návaznosti. 

Tabulka 29 – Matice spolupráce a odpovědnosti (vlastní zpracování) 

  Činnost Nositelé odpovědnosti 

čí
sl

o
 č

in
n
o
st

i S - schvalovací 

 

R - řídící 

 

V - věcná 

G
en

er
ál

n
í 

ře
d
it

el
 

F
in

an
čn

í 
ře

d
it

el
 

P
er

so
n
al

is
tk

a 

V
ed

o
u
cí

 p
ra

co
v
n
íc

i 

T
u
to

r 

Já
 

1 Předloţení projektu ke schválení 
     

V 

2 Schválení projektu S 
     

3 Vyčlenění finančních prostředků na projekt S R V 
   

4 Jednání s dodavatelem 
  

V 
   

5 Uzavření smlouvy s dodavatelem R 
     

6 Školení vedoucích pracovníků 
  

R 
 

V 
 

7 
Příprava všech písemných podkladů (formuláře, in-

formační letáky, směrnice) 
R 

 
V 

   

8 Informační schůzka se zaměstnanci R 
 

V 
   

9 Distribuce informačních letáků zaměstnancům 
  

R V 
  

10 Zodpovídání dotazů zaměstnancům 
  

V V 
  

11 
Implementace projektu - testování 

R 
 

V, 

R 
V 

  

12 Vyhodnocení projektu 
  

V 
   

13 

Firemní setkání pro všechny zaměstnance o výsled-

cích hodnocení, o ekonomické situaci podniku, o 

uplynulém období, o příštím období atd. 

R V V 
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8.6 Náklady projektu 

V této části shrnu všechny náklady spojené s projektem, náklady jednotlivých návrhů byly 

uvedeny vţdy pod konkrétním návrhem. Celkový rozpočet nákladů projektu zvýšení moti-

vace pracovníků činí 33 956 Kč.  

Tabulka 30 – Přehled nákladů na projekt (vlastní zpracování) 

Činnost Výpočet Kč 

Školení přímých nadřízených 2975 Kč x 5 osob  14 875 

Náklady na dopravu na školení 8 : 100 x 84 km x 34 Kč/l 230 

Tisk hodnotících a sebehodnotících 

formulářů 

(79 + 10) ks x 2 x 3 Kč  
534 

Tisk informačních letáků (79 ks + 10 ks) x 3 Kč 267 

Ztráta způsobená ve výrobě během fi-

remních porad 
1 720 ks/0,5 h x 4,90 Kč /ks x 

2 porady ročně  
16 850 

Náklady na schránky důvěry 3ks x 400 Kč  1 200 

CELKEM - 33 956 

 

V následující tabulce jsou vyčísleny oportunitní náklady, které by podnik musel vynaloţit, 

přestoţe by projekt nebyl realizován. Jsou jimi především mzdové náklady související 

s projektem. 

Tabulka 31 – Oportunitní náklady (vlastní zpracování) 

Činnost Výpočet Kč 

Mzdové náklady spojené s hodnocením 

pracovníků 

0,5 h x  83 pracovníků x 140 Kč 

(průměrná mzda) 
5 810 

Mzdové náklady během školení pracov-

níků 

8,5 h x 5 pracovníků x 200 Kč 

(průměrná mzda) 
8 500 

Mzdové náklady spojené s informační 

schůzkou k hodnocení zaměstnanců 

1 h x 83 pracovníků x 140 Kč 

(průměrná mzda) 
11 620 

Mzdové náklady spojené s firemními 

setkáními 
0,5h x 83 pracovníků x 140 Kč 

x 2  
11 620 

CELKEM  37 550 

8.7 Podmínky projektu 

Mezi podmínky projektu patří: 

 Podpora vedení společnosti 

 uvolnění dostatečného mnoţství peněţních prostředků  
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 spolupráce se školící společností 

 ochota zaměstnanců zúčastnit se informačního setkání k hodnocení zaměstnanců a 

také samotných hodnotících pohovorů 

 dostatečná informovanost zaměstnanců o jejich hodnocení 

 spolupráce všech zúčastněných 

8.8 Časová analýza projektu 

Pro časovou analýzu jsem vyuţila program Win QSB pomocí analýzy kritické cesty. Jednotli-

vé kroky implementace projektu a jejich doba trvání jsou uvedeny v tabulce. 

Tabulka 32 – Jednotlivé kroky realizace projektu a jejich doba trvání (vlastní zpracování) 

Symbol 

činnosti 
Název činnosti 

Doba trvání 

(dny) 

Předcházejí-

cí činnosti 

A Předání vyhotoveného projektu podniku 1 
 

B Projednání návrhů vedením společnosti a jejich přijetí  2 A 

C Realizace „schránek důvěry“ 1 B 

D Školení vedoucích pracovníků 1 B 

E Příprava hodnotících formulářů 2 D 

F 

Příprava nových směrnic týkajících se hodnocení 

pracovníků a změn současných zaměstnaneckých 

výhod 

7 D 

G Příprava informačních letáků pro zaměstnance 2 D 

H 
Seznámení zaměstnanců se směrnicemi a systémem 

hodnocení pracovníků formou informační schůzky 
1 F 

I Rozdání informačních letáků zaměstnancům 2 G 

J 
Zodpovězení dotazů, poskytnutí informací zaměst-

nancům 
10 H, I 

K Zkušební doba, testování projektu 62 C, E, J 

L Vyhodnocení projektu 5 K 

M 

Firemní setkání pro všechny zaměstnance o výsled-

cích hodnocení, o výsledcích hospodaření, o uplynu-

lém období atd. 

1 L 
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Obrázek 32 – Výpočet kritické cesty a časových rezerv (vlastní zpracování) 

Pomocí programu Win QSB byla vytvořena výsledná tabulka, která ukazuje činnosti tvořící 

kritickou cestu. Z této tabulky je zřejmé, ţe nejkratší moţná doba zavedení projektu je 90 dnů. 

Následující obrázek ukazuje grafické řešení v programu WinQSB. Znázorňuje, přes které čin-

nosti vede kritická cesta, to znamená cesta s nulovými časovými rezervami. Délka této cesty 

udává nejkratší moţnou dobu realizace projektu. Časovou rezervu poskytují činnosti C, E, G, 

I. Ţádná z těchto činností se nesmí zpozdit, aby nebyla narušena celková doba trvání projektu. 

 

 

Obrázek 33 – Síťový graf (vlastní zpracování) 
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Obrázek 34 – Ganttův diagram (vlastní zpracování) 

8.9 Přínosy projektu 

Přínosy jednotlivých návrhů projektu byly popsány vţdy k jednotlivým návrhům, nyní shr-

nu přínosy celého projektu. Přínosy projektu po jeho realizaci je moţné rozdělit z několika 

hledisek.  

Ekonomické hledisko 

 díky návrhu omezení příspěvků na dovolenou v případě záporného hospodářského 

výsledku dojde k úspoře nákladů a to v celkové výši asi 388 200 Kč za rok 

 přínosem změny podmínek udělování dovolené navíc v případě záporného hospo-

dářského výsledku je zisk ve výši 539 300 Kč. 

 zvýšení šance dosáhnout dlouhodobých strategických plánů 

Psychologické hledisko 

 zvýšení loajálnosti zaměstnanců vůči podniku 

 zlepšení vztahů mezi pracovníky a nadřízenými 

 zlepšení informovanosti zaměstnanců díky firemním poradám 

 zaměstnanci se budou cítit jako součást podniku, dojde k odstranění pocitu méně-

cennosti u některých zaměstnanců 
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Další hlediska 

 hodnocením zaměstnanců získává organizace nástroj komunikace cílů celou organi-

zací 

 díky hodnocení zaměstnanců můţe podnik orientovat lidský potenciál firmy urči-

tým, přesně definovaným směrem 

 výsledky hodnocení zaměstnanců mohou slouţit k zlepšení pracovního výkonu, di-

ferenciaci v odměňování podle výsledků práce, motivaci pracovníků, rozhodování o 

moţnosti dalšího vzdělávání pracovníků 

 efektivnější řízení lidských zdrojů na základě vypracovaných podkladů k hodnocení 

zaměstnanců 

8.10 Rizika projektu 

V této části popíšu moţná rizika projektu. Na základě zjištěných údajů jsem stanovila pří-

padná rizika implementace projektu: 

 nedůsledné provedené školení vedoucích pracovníků, 

 odmítavý postoj zaměstnanců k hodnocení, 

 nedostatečná informovanost zaměstnanců, 

 nedostatečná motivace pracovníků, 

 podcenění příprav projektu, 

 přínosy projektu nevyváţí náklady spojené s projektem. 

Tabulka 33 – Riziková analýza (vlastní zpracování) 

Riziko 
Závaţnost dopadu 

rizika 

Pravděpodobnost 

výskytu rizika 

Nedůsledné provedení školení vedoucích pracovníků vysoká nízká 

Odmítavý postoj zaměstnanců k jejich hodnocení vysoká vysoká 

Nedostatečná motivace pracovníků střední střední 

Podcenění příprav projektu střední nízká 

Přínosy projektu nevyváţí náklady spojené s projektem střední střední 
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Eliminace rizik: 

 nedůsledné provedení školení vedoucích pracovníků – Vzhledem k působnosti na 

trhu společnosti Tutor, kladným referencím a dlouhému seznamu klientů nepředpo-

kládám, ţe by takováto situace mohla nastat. Součástí kurzu je také měření efektivi-

ty školení, kdy pomocí follow-up tréninků změří úspěšnost vlastní práce. 

 odmítavý postoj zaměstnanců k hodnocení – Jak jsem se jiţ zmiňovala výše, je po-

třeba zaměstnancům důkladně vysvětlit podstatu a výhody hodnocení, vše s nimi 

probrat, věnovat jim dostatek času k pochopení, zodpovědět všechny jejich dotazy. 

 nedostatečná motivace pracovníků – Sníţení motivace můţe být způsobeno přede-

vším omezením příspěvků na dovolenou, je potřeba zaměstnance obeznámit se sou-

časnou ekonomickou situací v podniku a dát jim najevo, ţe aţ se situace zlepší, pří-

spěvky budou opět vypláceny. 

 podcenění příprav projektu – Vzhledem k tomu, ţe vedoucí pracovníci a personalis-

ta projdou školením o hodnocení zaměstnanců, předpokládám, ţe se dostatečně se-

známí i s administrativou a všemi činnostmi, které hodnocení obnáší. 

 přínosy projektu nevyváţí náklady spojené s projektem – Kdyţ jsem navrhovala 

projekt, brala jsem v úvahu současnou ekonomickou situaci podniku a snaţila se 

navrhnout projekt, který nebude příliš nákladný. Díky omezení příspěvků na dovo-

lenou bude značná část nákladů dokonce ušetřena.  

8.11 Shrnutí projektové části 

Cílem bylo navrhnout podniku takový projekt, který povede ke zvýšení produktivity práce 

prostřednictvím zvýšení motivace pracovníků s ohledem na ekonomickou situaci podniku. 

Na základě provedeného dotazníkového šetření a analýzy současného motivačního systému 

v podniku jsem se rozhodla navrhnout projekt, který povede ke zlepšení komunikace a in-

formovanosti zaměstnanců a to formou motivačně hodnotících rozhovorů se zaměstnanci, 

zavedením firemních setkání, instalací „schránek důvěry“ a změnou některých současných 

zaměstnaneckých výhod. Na základě ekonomických výsledků společnosti jsem navrhla 

změnit vyplácení příspěvků na dovolenou a poskytování dovolené navíc.  

K odůvodnění potřeby řešení jsem pouţila SPIN analýzu a popsala jsem současný stav. 

Další část se jiţ týká samotných návrhů projektu. Podkapitola „Nositelé oprávněného 
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zájmu“ popisuje osoby, jichţ se realizace projektu dotkne. Podkapitola „Matice spolupráce 

a odpovědnosti“ znázorňuje hlavní nositele jednotlivých činností a jejich vztah k těmto 

činnostem. V další podkapitole jsou shrnuty všechny náklady, související s celým projek-

tem. Součástí projektové části je i časový harmonogram jednotlivých činností, analýza pří-

nosů projektu a analýza rizik. 
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ZÁVĚR 

Cílem diplomové práce bylo vypracovat projekt zvýšení motivace pracovníků ve společ-

nosti VINIUM a. s. 

V teoretické části byly vymezeny pojmy související s tématem práce, zejména řízení lid-

ských zdrojů, motivace, vzdělávání pracovníků a péče o ně. 

Praktická část pak byla rozdělena na analytickou a projektovou část. Analytická část je tvo-

řena bliţším představením společnosti VINIUM a. s., analýzou současného motivačního 

systému podniku, kde jsou popsány základní mzdové formy, dodatkové mzdové formy a 

finanční benefity pouţívané podnikem. Nedílnou součástí analytické části je také dotazní-

kové šetření, jehoţ cílem bylo získat informace a názory zaměstnanců o jejich spokojenosti 

a motivaci ve společnosti.  

Cílem navrţeného projektu bylo zefektivnit motivační systém podniku tak, aby vedl ke 

zvýšení produktivity práce. Kvalitnější motivační systém pomůţe společnosti stabilizovat 

či zlepšit současnou nepříznivou finanční situaci podniku a zvýšit tak konkurence-

schopnost na trhu. 

Změny, které byly navrţeny v projektu, byly následující: zavedení hodnocení výkonu za-

městnanců a to jak formálního tak také neformálního, firemní setkání, která by měla vést 

ke zlepšení informovanosti a komunikace uvnitř společnosti, zavedení schránek důvěry a 

změna některých současných zaměstnaneckých výhod. Součástí návrhu hodnocení zaměst-

nanců je i výběr vhodného školitele, který provede vzdělávání vedoucích pracovníků 

v oblasti hodnocení.  

Navrţené motivační nástroje vyřešily slabé stránky společnosti. Časová analýza ukázala, ţe 

na projekt je potřeba 90 dní, ze strany společnosti ovšem projekt není nijak časově omezen. 

Celkové náklady na projekt byly vyčísleny ve výši 34 055 Kč, vyčísleny byly také oportu-

nitní náklady, které podnik vynaloţí i v případě, ţe projekt nebude realizován. Na základě 

analýzy rizik byly zjištěny pravděpodobnosti vzniku a dopady jednotlivých rizik, byly na-

vrţeny i moţnosti, jak tato rizika eliminovat. 
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a. s.  Akciová společnost. 

atd.  A tak dále. 

ČR  Česká republika. 

Ges. mbH  Společnost s ručením omezeným (Gesellschaft mit beschränkter Haftung). 

hod  Hodina. 

ICT  Informační a komunikační technologie. 

Kč  Koruna česká. 

PC  Osobní počítač. 

s. r. o.  Společnost s ručením omezeným. 

SZPI  Státní zemědělská a potravinářská inspekce. 

THP  Technickohospodářský pracovník. 

tis.  Tisíc. 
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PŘÍLOHA P I: ORGANIZAČNÍ STRUKTURA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zdroj: Interní materiály společnosti VINIUM a.s. 



 

 

PŘÍLOHA P II: DOTAZNÍK PRO DĚLNICKÉ PROFESE 

Dobrý den, 

dovolte mi, abych Vás poprosila o vyplnění následujícího dotazníku, který je součástí pod-

kladů pro zpracování mé diplomové práce zabývající se motivací zaměstnanců. 

Dotazník je anonymní, proto se prosím nepodepisujte. Údaje získané tímto způsobem po-

slouţí výhradně k vypracování mé diplomové práce a nebudou nijak zneuţity. 

Děkuji za Vaši spolupráci. 

 

Eliška Horychová 

studentka Univerzity Tomáše Bati ve Zlíně 

 

1. Věk: 

 Do 25 let  46 – 55 let 

 26 - 35 let  56 let a více 

 36 – 45 let 

 

2. Vaše pracovní zařazení: 

 THP  mistr 

 výrobní dělník  vedoucí 

 

3. Jak dlouho ve firmě pracujete? 

 do 1 roku  více jak 5 let 

 1 – 5 let 

 

4. Jak jste celkově spokojen/a se svým zaměstnáním v této společnosti? 

 velmi spokojen/a  spíše spokojen/a  spíše nespokojen/a  velmi nespokojen/a 

pokud jste odpověděl/a spíše nespokojen/a nebo velmi nespokojen/a tak proč? 

……………………………………………………………………………………………….. 

 

5. Doporučil/a byste zaměstnání v této společnosti některému ze svých přátel? 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne  určitě ne 

 

6. Jak se cítíte ve svém pracovním kolektivu? 

 velmi dobře  spíše dobře  spíše hůře  špatně (proč?) 

……………….......................................................................................................................... 



 

 

 

7. Jak vnímáte pracovní vztah mezi Vámi a Vašimi nadřízenými? 

 velmi dobře  spíše dobře  spíše hůře  špatně (proč?) 

……………………………………………………………………………………………….. 

 

8. Jsou Vaši nadřízení ochotni vyslechnout Vás, kdyţ to potřebujete? 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne  určitě ne 

 

9. Jak jste spokojen/a s: 

Očíslujte od 1 do 5 jako ve škole (1 – nejlepší, 5 – nejhorší). 

   1      2     3      4     5 

Výše mzdy (celková částka)                      

Komunikace s vedením                      

Vztahy na pracovišti                      

Informace ohledně prac. úkolů                      

Prac. prostředí (čistota, vybavení, osvětlení)                      

Firemní vzdělávání                      

Firemní benefity                      

 

10. Býváte za dobře vykonanou práci pochválen/a? 

 ano, často  ano, občas  spíše výjimečně  nikdy 

 

11. Jste dobře informován/a o cílech a poslání společnosti? 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne  určitě ne 

 

12. Jaký způsob sdělování informací o pracovních úkolech Vám nejvíce vyhovuje? 

 od nadřízeného  porady  nástěnky  IS (intranet) 

 

13. Jste spokojen/a s pracovním prostředím? (místo výkonu práce, sociální zařízení atd.) 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne (proč?)  určitě ne (proč?) 

……………………………………………………………………………………………… 

 

14. Jakou úroveň má podle Vás sociální zázemí firmy?  

Očíslujte od 1 do 5 jako ve škole (1 – nejlepší, 5 – nejhorší). 

   1      2     3      4     5 

Šatny                        



 

 

WC                        

Svač. místnost                       

 

15. Odpovídá Vaše mzdové ohodnocení práci, kterou vykonáváte? 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne  určitě ne 

 

16. Ohodnoťte, jak moc jsou pro Vás motivující následující hodnoty: 

Očíslujte od 1 do 5 jako ve škole (1 – nejvíce motivující, 5 – nejméně motivující). 

   1      2     3      4     5 

Charakter práce                        

Mzda                        

Pracovní doba                        

Dobrý kolektiv                        

Moţnost kariérního postupu                       

Moţnost dalšího vzdělávání                       

Zdravotní a sociální péče o zaměstnance                       

Pochvala za dobře vykonanou práci                       

Přístup nadřízených                        

Informovanost zaměstnanců                       

Moderní, příjemné pracovní prostředí                       

Technické vybavení pracoviště                       

Zaměstnanecké výhody                       

Firemní akce                        

(vlastní) …………………………………………………….                      

 

17. Uvítal/a byste další firemní vzdělávání? 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne  určitě ne 

 

18. Pokud jste odpověděl/a určitě ano nebo spíše ano, tak v jaké oblasti? (max. 3 oblasti) 

 Cizí jazyky   Práce na PC   

 jiné (jaké?) 

……………………………………………………………………………………………… 

 

19. Poskytuje Vám firma jako zaměstnanci dostatečné zaměstnanecké výhody? 



 

 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne  určitě ne 

 

20. Pokud byste si mohl/a vybrat zaměstnanecké výhody, které by to byly? (více možností) 

V případě, že souhlasíte se stávajícími výhodami, zaškrtněte je také. 

 Příspěvek na dojíţdění  firemní vzdělávání 

 Příspěvek na dovolenou  stravenky 

 Příspěvek na kulturní akce (divadlo, kino)  sleva na firemní výrobky 

 Příspěvek na vitamíny  nápoje na pracovišti zdarma  

 Příspěvek na fitness a jiné sport. vyţití  Firemní půjčky 

 Rehabilitace, masáţe  dovolená navíc 

 Penzijní připojištění  poukázky flexi pass 

 Ţivotní pojištění   Vyhlášení a odměna nejlepšího pracovníka 

měsíce    

  (vlastní) ……………………………………………………………… 

 

21. Zde můţete uvést vlastní návrhy a připomínky: 

 

 

 

Děkuji za čas, který jste strávil/a vyplněním tohoto dotazníku. 

Přeji hezký den. 



 

 

PŘÍLOHA P III: DOTAZNÍK PRO NEDĚLNICKÉ PROFESE 

Dobrý den, 

dovolte mi, abych Vás poprosila o vyplnění následujícího dotazníku, který je součástí pod-

kladů pro zpracování mé diplomové práce zabývající se motivací zaměstnanců. 

Dotazník je anonymní, proto se prosím nepodepisujte. Údaje získané tímto způsobem po-

slouţí výhradně k vypracování mé diplomové práce a nebudou nijak zneuţity. 

Děkuji za Vaši spolupráci. 

 

Eliška Horychová 

studentka Univerzity Tomáše Bati ve Zlíně 

 

1. Věk: 

 Do 25 let  46 – 55 let 

 26 - 35 let  56 let a více 

 36 – 45 let 

 

2. Vaše pracovní zařazení: 

 THP  mistr 

 výrobní dělník  vedoucí 

 

3. Jak dlouho ve firmě pracujete? 

 do 1 roku  více jak 5 let 

 1 – 5 let 

 

4. Jak jste celkově spokojen/a se svým zaměstnáním v této společnosti? 

 velmi spokojen/a  spíše spokojen/a  spíše nespokojen/a  velmi nespokojen/a 

pokud jste odpověděl/a spíše nespokojen/a nebo velmi nespokojen/a tak proč? 

……………………………………………………………………………………………….. 

 

5. Doporučil/a byste zaměstnání v této společnosti některému ze svých přátel? 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne  určitě ne 

 

6. Jak se cítíte ve svém pracovním kolektivu? 

 velmi dobře  spíše dobře  spíše hůře  špatně (proč?) 

……………….......................................................................................................................... 



 

 

7. Jak vnímáte pracovní vztah mezi Vámi a Vašimi nadřízenými? 

 velmi dobře  spíše dobře  spíše hůře  špatně (proč?) 

……………………………………………………………………………………………….. 

 

8. Jsou Vaši nadřízení ochotni vyslechnout Vás, kdyţ to potřebujete? 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne  určitě ne 

 

9. Jak jste spokojen/a s: 

Očíslujte od 1 do 5 jako ve škole (1 – nejlepší, 5 – nejhorší). 

   1      2     3      4     5 

Výše mzdy (celková částka)                      

Komunikace s vedením                      

Vztahy na pracovišti                      

Informace ohledně prac. úkolů                      

Prac. prostředí (čistota, vybavení, osvětlení)                      

Firemní vzdělávání                      

Firemní benefity                      

 

10. Býváte za dobře vykonanou práci pochválen/a? 

 ano, často  ano, občas  spíše výjimečně  nikdy 

 

11. Jste dobře informován/a o cílech a poslání společnosti? 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne  určitě ne 

 

12. Jaký způsob sdělování informací o pracovních úkolech Vám nejvíce vyhovuje? 

 od nadřízeného  porady  nástěnky  IS (intranet) 

 

13. Jste spokojen/a s pracovním prostředím? (místo výkonu práce, sociální zařízení atd.) 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne (proč?)  určitě ne (proč?) 

……………………………………………………………………………………………… 

 

14. Jakou úroveň má podle Vás sociální zázemí firmy?  

Očíslujte od 1 do 5 jako ve škole (1 – nejlepší, 5 – nejhorší). 

   1      2     3      4     5 

WC                        

Svač. místnost + kuchyňka                       



 

 

 

15. Odpovídá Vaše mzdové ohodnocení práci, kterou vykonáváte? 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne  určitě ne 

 

16. Ohodnoťte, jak moc jsou pro Vás motivující následující hodnoty: 

Očíslujte od 1 do 5 jako ve škole (1 – nejvíce motivující, 5 – nejméně motivující). 

   1      2     3      4     5 

Charakter práce                        

Mzda                        

Pracovní doba                        

Dobrý kolektiv                        

Moţnost kariérního postupu                       

Moţnost dalšího vzdělávání                       

Zdravotní a sociální péče o zaměstnance                       

Pochvala za dobře vykonanou práci                       

Přístup nadřízených                        

Informovanost zaměstnanců                       

Moderní, příjemné pracovní prostředí                       

Technické vybavení pracoviště                       

Zaměstnanecké výhody                       

Firemní akce                        

(vlastní) …………………………………………………….                      

 

17. Uvítal/a byste další firemní vzdělávání? 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne  určitě ne 

 

18. Pokud jste odpověděl/a určitě ano nebo spíše ano, tak v jaké oblasti? (max. 3 oblasti) 

 Cizí jazyky   Práce na PC  

 Psychologie   Komunikační dovednosti  

 jiné (jaké?) 

……………………………………………………………………………………………… 

 

19. Poskytuje Vám firma jako zaměstnanci dostatečné zaměstnanecké výhody? 

 určitě ano  spíše ano  spíše ne  určitě ne 



 

 

 

20. Pokud byste si mohl/a vybrat zaměstnanecké výhody, které by to byly? (více možností) 

V případě, že souhlasíte se stávajícími výhodami, zaškrtněte je také. 

 Příspěvek na dojíţdění  Firemní vzdělávání 

 Příspěvek na dovolenou  Stravenky 

 Příspěvek na kulturní akce (divadlo, kino)  Sleva na firemní výrobky 

 Příspěvek na vitamíny  Nápoje na pracovišti zdarma  

 Příspěvek na fitness a jiné sport. vyţití  Poukázky flexi pass 

 Rehabilitace, masáţe  Dovolená navíc 

 Penzijní připojištění  Firemní půjčky 

 Ţivotní pojištění   Moţnost pracovat z domu 

 Pruţná pracovní doba  Sluţební auto i k soukrom. účelům  

 Notebook i k soukromým účelům  Mobilní telefon i k soukromým účelům 

 Vyhlášení a odměna nejlepšího pracovníka měsíce   

  (vlastní) …………………………………… 

 

21. Zde můţete uvést vlastní návrhy a připomínky: 

 

 

 

Děkuji za čas, který jste strávil/a vyplněním tohoto dotazníku. 

Přeji hezký den. 



 

 

PŘÍLOHA P IV: VÝPOČET χ
2
 – TESTU 

Vztah pro výpočet hodnoty testového kritéria: 

χ
2
 = ∑(ni – npi)

2
 / npi 

Pro hypotézu H1: 

ni npi ni-npi (ni-npi)
2
 (ni-npi)

2
/npi 

2 1,4815 0,5185 0,268842 0,181466 

17 14,4444 2,5556 6,531091 0,452154 

1 3,3333 -2,3333 5,444289 1,633303 

0 0,7408 -0,7408 0,548785 0,7408 

2 2,5185 -0,5185 0,268842 0,106747 

22 24,5556 -2,5556 6,531091 0,265972 

8 5,6667 2,3333 5,444289 0,960751 

2 1,2592 0,7408 0,548785 0,43582 

        4,777013 = χ
2
 

Pro hypotézu H2: 

ni npi ni-npi (ni-npi)
2
 (ni-npi)

2
/npi 

0 0 0 0 0 

1 1,2222 -0,2222 0,049373 0,040397 

1 1,4445 -0,4445 0,19758 0,136781 

1 0,3333 0,6667 0,444489 1,3336 

0 0 0 0 0 

21 20,7778 0,2222 0,049373 0,002376 

25 24,5555 0,4445 0,19758 0,008046 

5 5,6667 -0,6667 0,444489 0,078439 

    

1,599639 = χ
2
 

Pro hypotézu H3: 

ni npi ni-npi (ni-npi)
2
 (ni-npi)

2
/npi 

0 1,1111 -1,1111 1,234543 1,1111 

10 8,5185 1,4815 2,194842 0,257656 

8 8,1482 -0,1482 0,021963 0,002695 

2 2,2222 -0,2222 0,049373 0,022218 

3 1,8889 1,1111 1,234543 0,653578 

13 14,4815 -1,4815 2,194842 0,151562 

14 13,8518 0,1482 0,021963 0,001586 

4 3,7778 0,2222 0,049373 0,013069 

    

2,213464 = χ
2
 



 

 

PŘÍLOHA P V: TABULKA II – KVANTILY χ
2
 ROZDĚLENÍ 

 

Zdroj: Kurz: Ekonometrie. Fakulta managementu a ekonomiky Univerzita Tomáše Bati ve 

Zlíně [online]. 2012 [cit. 2013-03-15]. Dostupné z: 

http://vyuka.fame.utb.cz/file.php/92/cviceni/Statisticke_tabulky.pdf 

 



 

 

PŘÍLOHA P VI: INFORMAČNÍ LETÁK K HODNOCENÍ 

ZAMĚSTNANCŮ 

 

INFORMAČNÍ LETÁK K HODNOCENÍ 

ZAMĚSTNANCŮ 

 

Cíl hodnocení 

Cílem hodnocení zaměstnanců je zlepšit vztahy mezi podřízenými a nadřízenými, najít 

prostor pro zlepšení zaměstnanců, tak aby to vedlo ke spokojenosti jak zaměstnanců, tak 

podniku. Díky hodnocení zaměstnanců bude mít podnik představu o tom, co zaměstnanci 

chtějí, co očekávají. Díky pravidelnému hodnocení bude moţné sledovat vývoj zaměstnan-

ce v čase, nadřízený bude moci navrhnout konkrétnímu zaměstnanci adekvátní školení, 

vzdělávání, přeřazení na jinou práci, nebo například povýšení. 

 

Cílem hodnocení rozhodně není odsoudit zaměstnance, ţe dělají něco špatně. 

 

 

Význam hodnocení pro zaměstnance 

 zaměstnancům je poskytnuta zpětná vazba k výkonu práce 

 hodnocení má slouţit zejména k tomu, aby se zaměstnanci cítili v podniku dobře, 

aby jim byl poskytnut prostor pro vlastní názory, připomínky, osobní cíle 

 

Význam hodnocení pro podnik 

 výsledky pracovního hodnocení mohou slouţit k zlepšení pracovního výkonu, dife-

renciaci v odměňování podle výsledků práce, motivaci pracovníků, zlepšení vztahů 

mezi pracovníky a nadřízenými, informovanosti pracovníků 

 díky hodnocení lze identifikovat oblasti pro další vzdělávání, školení, popřípadě 

povýšení konkrétních zaměstnanců 

 díky hodnocení zaměstnanců můţe podnik orientovat lidský kapitál firmy určitým, 

přesně definovaným směrem 



 

 

Zásady hodnotícího pohovoru  

 Vedoucí pracovník musí oznámit hodnocenému místo a čas hodnotícího pohovo-

ru s dostatečným časovým předstihem. 

 Hodnocený by měl provést své vlastní hodnocení a ujasnit si své potřeby, názory a 

cíle. 

 Hodnocení nesmí být monolog, ale dialog.  

 Při hodnocení nesmí docházet ke srovnávání pracovních výsledků s jinými zaměst-

nanci. 

 Hodnocení se týká výhradně pracovních výsledků a moţností zlepšení. 

 Hodnotící rozhovor má motivovat, v ţádném případě nemá hodnoceného zesměš-

ňovat nebo poniţovat či uráţet. 

 

Obsah hodnotícího pohovoru 

 zhodnocení výsledků kaţdého zaměstnance za minulé ob-

dobí, vyjádření zaměstnance k minulému období 

 zhodnocení spokojenosti s pracovním prostředím a pracov-

ním kolektivem 

 projednání plánů do dalšího období, moţnosti případného 

školení 

 stanovení nápravných opatření 

 prostor pro vyjádření hodnoceného zaměstnance i vedoucího pracovníka 

 

Co se během pohovoru hodnotí 

 ukazatele (objektivní kvantitativní údaje plnění úkolu pracovníkem) 

například: počet vyrobených výrobků, mnoţství chyb a zmetků, počet reklamací a stíţností 

 plnění úkolů/cílů (které většinou vyplývají z minulého hodnocení) 

 osobní kvality/kompetence 

spočívají v hodnocení určité sloţky chování nadřízeným, například znalosti, dovednosti 

 

Zdroj: BĚLOHLÁVEK, František, 2009. Jak vést rozhovory s podřízenými pracovníky. 1. 

vyd. Praha: Grada. 136 s. ISBN 978-80-247-2313-6. 

 



 

 

PŘÍLOHA P VII: HODNOTÍCÍ FORMULÁŘ 

HODNOCENÍ ZAMĚSTNANCŮ SPOLEČNOSTI VINIUM a. s. 

      
Kritéria hodnocení 

stupnice (1 - nejlepší, 5 - nejhorší) 

1 2 3 4 5 

Výkon           

Kvalita práce           

Samostatnost           

Odborné znalosti           

Jazykové znalosti           

Ochota k sebevzdělávání           

Jednání s lidmi           

Vztahy ke spolupracovníkům           

Vztahy k zákazníkům           

Pracovní aktivita           

Pracovní kázeň           

Spolehlivost           

Přizpůsobivost           

Odpovědnost           

Ochota k práci přesčas           

Loajalita ke společnosti           

Docházka           

Reakce na stres a zatíţení           

      Zaměstnanec v průběhu hodnoceného období absolvoval tato školení/vzdělávání: 

  

      Jejich absolvování se projevilo ve znalostech, dovednostech zaměstnance takto: 

výrazné zlepšení 

    mírné zlepšení 

    vůbec se neprojevilo 

    

      Úkoly na následující období 

Název úkolu Termín Splněno částečně splněno Nesplněno 

          

          

          

     

 

 



 

 

Doporučení ke zlepšení: 

  

      Doporučení k osobnímu rozvoji a vzdělávání, případně převedení na jinou práci, povýšení: 

  

      Připomínky, názory hodnoceného zaměstnance k hodnocení: 

  

      Podpis hodnoceného zaměstnance: Podpis přímého nadřízeného: 

Datum hodnocení: 

 

Zdroj: FALTYS, Tomáš. Projekt změn v systému motivace společnosti IVV Engineering 

s.r.o. Zlín, 2010. Diplomová práce. Univerzita Tomáše Bati ve Zlíně. Vedoucí práce Ing. 

Jana Matošková, Ph.D. 



 

 

PŘÍLOHA P VIII: SEBEHODNOTÍCÍ FORMULÁŘ 

SEBEHODNOTÍCÍ FORMULÁŘ ZAMĚSTNANCŮ SPOLEČNOSTI 

VINIUM a. s. 

  SEBEHODNOCENÍ KOMENTÁŘ ZAMĚSTNANCE 

Jaké jsou mé silné stránky? V čem vyni-

kám? Mám/umím něco, co ostatní zaměst-

nanci nemají?   

Jaké jsou mé slabé stránky? V čem bych se 

mohl/a zlepšit?    

Jaké úkoly a cíle jsem v poslední době spl-

nil/a, na co jsem hrdý/á?   

Co se mi v poslední době příliš nepovedlo? 

Proč se to stalo? Jak se tomu dalo zabránit?   

Chybí mi něco k lepšímu plnění pracovních 

úkolů?   

Jsem spokojen/a s pracovním prostředím? 

Proč?   

Jak vycházím s pracovním kolektivem? 

Proč?   

Vyhovuje mi současný motivační systém? 

Co by se dalo zlepšit?   

Jak hodnotím činnost společnosti v posled-

ním období?   

Jaké jsou mé osobní cíle a představy o bu-

doucí činnosti a rozvoji?   

Další podněty, připomínky: 

   

Zdroj: FALTYS, Tomáš. Projekt změn v systému motivace společnosti IVV Engineering 

s.r.o. Zlín, 2010. Diplomová práce. Univerzita Tomáše Bati ve Zlíně. Vedoucí práce Ing. 

Jana Matošková, Ph.D. 

 


