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ABSTRAKT  

C²lem t®to bakal§Śsk® pr§ce je analĨza motivaļn²ch prostŚedkŢ vyuģ²vanĨch u ŚadovĨch 

i vedouc²ch pracovn²ku spoleļnosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. AnalĨza bude 

vedouc² ke zmapov§n² jejich spokojenosti a hlavnŊ ke zjiġtŊn² efektivnosti motivaļn²ch 

metod. Prvn², teoretick§ ļ§st pr§ce obsahuje poznatky vztahuj²c² se k motivaci vnitŚn² 

a vnŊjġ² a s t²m souvisej²c² teorie motivace. D§le se bude zabĨvat motivaļn²m programem 

podniku. Praktick§ ļ§st bakal§Śsk® pr§ce vych§z² z teoretick® ļ§sti a bude se zabĨvat 

spoleļnost² CENTROPROJEKT GROUP, a. s. Jsou zde uvedeny z§kladn² informace. Na 

z§kladŊ dotazn²kov®ho ġetŚen² a rozhovorŢ bude provedena analĨza souļasn® motivace 

pracovn²kŢ. V z§vŊru praktick® ļ§sti nalezneme vĨstup analĨzy, n§vrhy a urļit§ 

doporuļen² motivaļn²ch metod, kter® by mŊly napomoci ke zlepġen² motivace obou skupin 

pracovn²kŢ spoleļnosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. 

Kl²ļov§ slova: vnitŚn² motivace, vnŊjġ² motivace, motivaļn² teorie, motivaļn² faktory, 

dotazn²k 

 

ABSTRACT 

The aim of this work is to analyse motivational resources used by the rank-and-file 

employees and company executives in CENTROPROJEKT GROUP, a. s. The analysis 

will lead to the mapping of the staff satisfaction and will especially determine the 

efficiency of motivational methods. The first theoretical part contains information related 

to intrinsic and extrinsic motivation and the theory of motivation related hereto. It will 

further include the motivation program of the company. The practical part, based on 

the theoretical one, will deal with CENTROPROJEKT GROUP, a. s. It introduces basic 

details. An analyse will be conducted, based on questionnaires and interviews, to examine 

the current staff motivation. In conclusion, the practical part contains the output analysis, 

proposals and recommendations for specific motivational methods that should help to 

improve the motivation of both groups of staff in CENTROPROJEKT GROUP, a. s. 

Keywords: intrinsic motivation, extrinsic motivation, motivational theory, motivation 

factors, questionnaire 
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ĂM²sto toho, aby byli zamŊstnanci seznamov§n² s popisy pr§ce, mŊli by zamŊstnanci 

sezn§mit zamŊstnavatele s popisem sv® motivace.ñ 
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ĐVOD 

V dneġn² dobŊ nen² spokojenost v zamŊstn§n² samozŚejmost². Mnohdy se st§v§, ģe jsou 

zamŊstnanci pŚetŊģov§ni prac², nebo maj² naopak z  pr§ce pocit, ģe je nenaplŔuje. RovnŊģ 

nemus² pociŠovat potŚebnou d§vku povzbuzen² od svĨch nadŚ²zenĨch, domn²vaj² se, ģe 

jejich plat nen² dostaļuj²c² a dalġ² ohodnocen² neodpov²d§ pr§ci, kterou vykon§vaj². 

ZamŊstnanci si uvŊdomuj², ģe i v zamŊstn§v§n² se vyskytuj² jist® potŚeby, c²le a pŚ§n², 

kter® v nŊkterĨch pŚ²padech nen² moģn® naplnit. V posledn² ŚadŊ je tu neust§l§ obava 

z propuġtŊn². Seskupen² vġech tŊchto faktorŢ dost§v§ zamŊstnance do stresu a mnohdy je 

mŢģe rovnŊģ demotivovat k vĨkonu pr§ce. 

UmŊn² dobŚe motivovat se tedy st§v§ dŢleģitou poloģkou na seznamu ¼kolŢ managementu 

spoleļnosti. V dneġn² rychl® dobŊ je tŊģk® si uvŊdomit, jak® maj² zamŊstnanci potŚeby 

a jeġtŊ tŊģġ² je vytvoŚen² takov®ho motivaļn²ho programu, kterĨ by vyhovoval vġem. Kdyģ 

se to ovġem povede, spoleļnost mŢģe poļ²tat s vyġġ² prosperitou, protoģe spokojenĨ 

a motivovanĨ pracovn²k odv§d² svou pr§ci efektivnŊji. 

PŚedevġ²m z dŢvodu dŢleģitosti motivace jsem si vybral t®ma bakal§Śsk® pr§ce ï AnalĨza 

motivace pracovn²kŢ spoleļnosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. Ve spoleļnosti 

pŢsob²m na prax²ch jiģ od stŚedn² ġkoly a m§m tedy moģnost srovn§v§n² okolnost² 

v pomŊrnŊ dlouh®m ļasov®m horizontu.  

Za hlavn² c²l bakal§Śsk® pr§ce jsem si stanovil analyzovat souļasnĨ stav motivace 

u ŚadovĨch zamŊstnancŢ i vedouc²ch pracovn²kŢ prostŚednictv²m dotazn²kov®ho ġetŚen². 

Na z§kladŊ vĨstupu z analĨzy a naļerpanĨch teoretickĨch znalost² se budu snaģit 

navrhnout moģn® dalġ² formy motivace, kter® by mohly v®st k zefektivnŊn² souļasn®ho 

stavu. 

Pr§ci jsem rozdŊlil, jak bĨv§ zvykem, na teoretickou a praktickou ļ§st. Do prvn² ļ§sti jsem 

zaŚadil informace o motivaci vnitŚn² a vnŊjġ². D§le souvisej²c² teorie motivace a rovnŊģ se 

budu zabĨvat motivaļn²m programem podniku. V praktick® ļ§sti se zabĨv§m spoleļnost² 

CENTROPROJEKT GROUP, a. s. Je zde uveden pŚehled z§kladn²ch informac². Na 

z§kladŊ dotazn²kov®ho ġetŚen² a rozhovorŢ provedu analĨzu souļasn® motivace 

pracovn²kŢ. V z§vŊru na z§kladŊ vĨstupŢ z analĨz doporuļ²m spoleļnosti moģn® dalġ² 

formy motivace, vedouc² k zefektivnŊn² souļasn®ho stavŢ. 

 



 

 

I  TEORETICKĆ ĻĆST 
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1 MOTIVACE  

Dle Vebera (2000, s. 63), mŢģe bĨt motivace pops§na jako vnitŚn² stav ļlovŊka, kterĨ 

zapŚ²ļiŔuje jeho urļit® chov§n² ļi aktivitu. Psychick§ a fyzick§ aktivita je pŚen§ġena 

pomoc² motivace smŊrem ke stanoven®mu c²li. Je spjata s vnitŚn²mi podnŊty ļlovŊka. 

Z§liby, tuģby, pŚedstavy a pŚedevġ²m neuspokojen® potŚeby, vyvol§vaj² psychick® napŊt², 

kter® se st§v§ podnŊtem k urļit®mu jedn§n² osoby. 

Motivace je, kdyģ lid® chtŊj², maj² chuŠ, interes, nadġen² a el§n. O lidech, kteŚ² d§vaj² 

najevo podobn® vlastnosti, Ś²k§me, ģe jsou motivovan². Vlastn² slovo motivace m§ koŚeny 

v latinsk®m slovŊ Ămove·ñ, kter® v pŚekladu znamen§ hĨbat, pohybovat, hnout, uv§dŊt 

v pohyb, ale i zneklidŔovat a znepokojovat. Je hybnĨm motorem k aktivitŊ ļlovŊka. 

Motivace je vnitŚn² s²la, kter§ n§s zvedne ze ģidle a probud² v n§s vĨkon motivovan® 

ļinnosti. (Stuchl²k, 2008, s. 91) 

N§zor Turekciov® (2004, s. 55) hovoŚ² o tom, ģe motivace mŢģe bĨt stanovena jako vnitŚn² 

proces, kterĨ vyjadŚuje touhu a vŢli (ochotu) vyvinout urļitou m²ru ¼sil² vedouc² 

k dosaģen² subjektivnŊ vĨznamn®ho c²le nebo vĨsledku. Dle t®to definice je tedy motivace 

pŚ²mo propojena s chov§n²m, respektive s jeho projevy. V tomto pŚ²padŊ se jedn§ 

o motivaļn² jedn§n². 

Motivace vġech lidskĨch aktivit, vļetnŊ konkr®tn²ch forem lidsk®ho pracovn²ho jedn§n², je 

ch§p§na jako jedna ze z§kladn²ch osobnostn²ch subkultur, souļasnŊ vġak i jako podstatn§ 

souļ§st dynamiky osobnosti. Z pohledu dŢleģitosti motivace pro osobnost ļlovŊka a jeho 

ļinnosti, vļetnŊ jej² nest§losti, mŢģe bĨt tato subkultura, resp. dimenze osobnosti, 

povaģov§na sice za nejzaj²mavŊjġ², na druhou stranu ale tak® za nejsloģitŊjġ². Pojem 

motivace se zn§zorŔuje faktem, ģe v lidsk® psychice ¼ļinkuj² specifick®, ne vģdy zcela 

vŊdom® ļi uvŊdomovan® vnitŚn² hybn® s²ly ï pohnutky, motivy. Ty jedn§n² ļlovŊka 

(tj. chov§n², resp. pozn§v§n², proģ²v§n², jedn§n²) urļitĨm smŊrem zaciluj², ve stanoven®m 

smŊru ho probouzej² k ļinnosti a navozenou ļinnost ï aktivitu tak® udrģuj². Pot® je 

pŢsoben² tŊchto sil projevov§no navenek v podobŊ motivovan® ļinnosti a motivovan®ho 

jedn§n². (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 362) 

Na motivaci z§leģ². Jistou mŊrou zvyġuje vĨkonnost, efektivitu a produktivitu a napom§h§ 

k dosaģen² poģadovanĨch c²lŢ. Naopak, jej² nedostatek zabere managementu v²ce ļasu, 

bude potŚebovat dlouhodobou kontrolu, argumentaci, debatu a moģn§ i konflikty, kter® 
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bude muset management Śeġit, kdyģ nebudou zamŊstnanci pociŠovat dostatek motivace ï 

a to do jist® m²ry odpout§ jejich pozornost od zadanĨch ¼kolŢ. (Forsyth, 2009, s. 7)  

Motivace je zaŚazena mezi z§kladn² psychick® procesy. Je povaģov§na za vnitŚn² 

pohnutku, kter§ podnŊcuje jedn§n² ļlovŊka. Motivace mŢģe bĨt aktivov§na pomoc² 

rŢznĨch stimulŢ (stimulaļn²ch ļi aktivizaļn²ch faktorŢ) a je ¼zce spjata 

s vĨkonnost² ļlovŊka. (Management Mania, É 2011ï2013) 

1.1 Dimenze motivace 

VĨznamnĨm rysem motivace je podle Bedrnov® a Nov®ho (2007, s. 363) vliv ve tŚech 

dimenz²ch: 

¶ Dimenze smŊru ï motivace ļlovŊka jeho n§slednou aktivitu urļitĨm smŊrem zamŊŚuje, 

orientuje, naopak od jinĨch moģnĨch smŊrŢ jej odvrac². (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s 363) 

ZamŊŚen², orientace ļinnosti ļlovŊka ï r§d bych to a to, chci to a to, nechci se zabĨvat 

t²m a t²m. (DuchoŔ, Ġafr§nkov§, 2008, s. 265) 

¶ Dimenze intenzity ï aktivita ļlovŊka v dan®m smŊru je z§visl§ na intenzitŊ jeho 

motivace vģdy v²ce ļi m®nŊ prostoupena ¼sil²m o dosaģen² vytyļen®ho c²le (urļen 

smŊrovou dimenz²), v jehoģ r§mci vynakl§d§ jedinec v²ce ļi m®nŊ energie. (Bedrnov§, 

NovĨ, 2007, s 363). Docela bych to chtŊl, velmi chci a touģ²m. (DuchoŔ, Ġafr§nkov§, 

2008, s. 265) 

¶ Dimenze st§losti ï projevuje se m²rou schopnosti jedince pŚekon§vat nejrŢznŊjġ² 

(vnŊjġ² i vnitŚn²) pŚek§ģky, kter® se mohou vyskytnout pŚi vykon§v§n² motivovan® 

ļinnosti. (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s 363) 

1.2 Z§kladn² zdroje motivace 

Jsou rozliġov§ny dva z§kladn² zdroje motivace a to vnitŚn² a vnŊjġ². VnitŚn² zdroje jsou 

nazĨv§ny motivy (ģ²zeŔ, hlad, atd.) a vnŊjġ² jako stimuly (voda, j²dlo, atd.). (Pauknerov§, 

2006, s. 93) 

Dle Vochozky a Mulaļe (2012, s. 272) je lidsk§ motivaci utv§Śena n§sleduj²c²mi 

z§kladn²mi zdroji motivace: 

https://managementmania.com/cs/stimul
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¶ PotŚeby ï dos§hnut² uspokojen² lidskĨch potŚeb je jednou ze z§kladn²ch podm²nek naġ² 

existence. PotŚeba je re§lnĨ nebo pociŠovanĨ nedostatek nŊļeho dŢleģit®ho. Je velice 

silnĨm hnac²m motorem v naġem ģivotŊ. (Vochozka, Mulaļ, 2012, s. 242) 

¶ N§vyky ï oznaļuj² opakovanĨ, zabŊhnutĨ a ust§lenĨ zpŢsob jedn§n² ļlovŊka v urļit® 

situaci. Spoleļensky nevhodn® n§vyky jsou nazĨv§ny zlozvyky. (Vochozka, Mulaļ, 

2012, s. 243) 

¶ Z§jmy ï jsou popisov§ny jako dlouhodobŊjġ² zac²len² lidsk® ļinnosti na urļitou oblast. 

PŚedmŊty z§jmŢ bĨvaj² velice rozmanit®, jelikoģ mezi nŊ mŢģeme zahrnout objekty, 

jevy, ļinnosti, poznatky i jin® osoby. (Vochozka, Mulaļ, 2012, s. 243) 

¶ Ide§ly ï vzory, podle kterĨch ļlovŊk do jist® m²ry Ś²d² sv® chov§n² jiģ od ¼tl®ho vŊku. 

Mohou zasahovat jak do osobn²ho profilu, tak do ģivotn²ch c²lŢ. ZdŢrazŔuj² to, ļeho 

si ļlovŊk zvl§ġŠ cen², ļeho pociŠuje nedostatek a ļeho by chtŊl pŚ²padnŊ dos§hnout. 

Ide§ly jsou tvoŚeny pod silnĨm tlakem spoleļenskĨch hodnot. Svou roli zde sehr§vaj² 

ļlovŊkem pŚij²man® pr§vn² a mor§ln² normy, ģivotn² zkuġenosti a filozofie. (Vochozka, 

Mulaļ, 2012, s. 244) 

¶ Hodnoty ï jsou nŊco ģ§douc²ho, ļeho si ļlovŊk v§ģ², co ovlivŔuje jeho vĨbŊr zpŢsobŢ 

a c²lŢ jedn§n². BŊhem sv®ho ģivota si vytv§Ś²me specifickĨ hodnotovĨ syst®m, kterĨ 

pŢsob² na naġe jedn§n² i proģ²v§n². HodnotovĨ syst®m je oznaļen² pro to, ļemu d§v§ 

ļlovŊk pŚednost a co je pro nŊj v ģivotŊ dŢleģit®. (Vochozka, Mulaļ, 2012, s. 244) 

1.3 Motivaļn² faktory 

Franzel (2013, s. 80) uv§d², ģe dlouhodobŊjġ² zlepġen² pracovn²ch podm²nek jenom 

pŚitahuje pozornost k novĨm c²lŢm kritiky a vyvol§v§ nov§ pŚ§n², aby bylo vġechno jeġtŊ 

pohodlnŊjġ². Uv§d² n§sleduj²c² teorii na pŚ²kladu. Pokud m§ spoleļnost k dispozici vŊtġ² 

a lepġ² firemn² automobily, budou se objevovat zamŊstnanci, kteŚ² budou oļek§vat jeġtŊ 

luxusnŊjġ² automobily. Lid® budou pociŠovat uspokojen² v pr§ci jedinŊ d²ky motivaļn²m 

faktorŢm. Zde mŢģe bĨt ovġem tak® zaŚazen ¼spŊch, uzn§n², samotn§ pr§ce, odpovŊdnost, 

nadŊje na postup a dalġ² rozvoj. 

BŊhem existence velk®ho mnoģstv² moģnĨch negativn²ch oblast², kter® je potŚeba obej²t 

oklikou, vyskytuje se i cel§ Śada takovĨch faktorŢ, kter® jsou nazĨv§ny pozitivn²mi, 

a bĨvaj² pouģ²v§ny k aktivn²mu pos²len² pocitu, ģe je ļlovŊk motivov§n. Je dŢleģit®, se 
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s tŊmito faktory sezn§mit a rovnŊģ se dozvŊdŊt informace o jejich fungov§n² v praxi. 

(Forsyth, 2009, s. 31) 

¶ ĐspŊch ï Forsyth (2009, s. 31) pŚedstavuje svŢj n§zor o tom, jak kaģdĨ ļlovŊk c²t² 

potŊġen² z toho, kdyģ dos§hne sv®ho c²le. ĐspŊch mŢģe bĨt povaģov§n za relativn². 

I dos§hnut² malĨch c²lŢ je dŢleģit®, a to je dobŚe, pokud jsou v rozsahu, v jak®m si lid® 

tvoŚ² sv® vlastn² uspokojen². Podstatn® je lidem poskytnout vhodn® mŊŚ²tko k tomu, aby 

mŊli sv® dosaģen® ¼spŊchy s ļ²m porovn§vat. Ļ²m v²ce zpŢsobŢ mŊŚen² ¼spŊchŢ 

poskytneme, t²m v²ce zmŊn mŢģeme aplikovat a rozġiŚovat ġk§lu zpŢsobŢ, kter® n§m 

pom§haj² zdŢraznit ¼spŊch za ¼ļelem motivace.  

¶ Uzn§n² ï uzn§n² za dobŚe odvedenĨ vĨkon je velice potŚebnou ļ§st² efektivn² motivace. 

Pochvala za vĨkon mŢģe bĨt mal§ a nedlouho trvaj²c². Nejjednoduġġ²m zpŢsobem mŢģe 

bĨt vŊta: ĂDobr§ pr§ce.ñ Dalġ² moģnost² je pouģit² kombinace vĨrazu uzn§n² 

a povzbuzen²: ĂSkvŊl§ pr§ce.ñ, ĂTak to m§ bĨt.ñ Uzn§n² mŢģe m²t tak® hmatatelnou 

podobu a to napŚ²klad ve formŊ platov®ho n§rŢstu, povĨġen² ļi bonusu. (Forsyth, 2009, 

s. 32) 

¶ OcenŊn² formou odmŊny ï kdyģ zkombinujeme uzn§n² s dosaģenĨm vĨkonem, je 

vhodn§ doba k zamyġlen² se nad hmatatelnou odmŊnou. Do t®to skupiny mŢģe bĨt 

zaŚazeno cokoliv, poļ²naje vĨplatou, aģ po bonusovĨ bal²ļek. V tom mohou bĨt 

nalezeny firemn² automobily, provize za pracovn² vĨsledky, finanļn² vĨpomoci jako 

jsou pŢjļky, n§hrady za doj²ģdŊn² do pr§ce, platby zdravotn²ho pojiġtŊn² atd. D§le jsou 

zde zaŚazov§ny penze, ¼hrady vĨdajŢ vynaloģenĨch na pracovn² ¼ļely, urļit® pod²ly 

na zisku, bonusy, ale tak® dovolen® a moģnosti pohybliv® pracovn² doby. (Forsyth, 

2009, s. 33ï35) 

¶ N§plŔ pr§ce ï lid® tr§v² vŊtġinu sv®ho ģivota v pr§ci. Je tedy pŚirozen®, ģe napom§h§ 

skuteļnost, kdyģ maj² lid® svou pr§ci r§di. To zapŚ²ļiŔuje, ģe lid® v nŊkterĨch 

zamŊstn§n²ch jsou motivov§n² snadnŊji neģ v ostatn²ch. Lid® nevhodn² na svou pracovn² 

pozici, jsou vŊtġinou obt²ģnŊji motivov§ni, mus² se poļ²tat s moģnost², ģe nikdy 

nebudou tak vĨkonn² a nedos§hnou vĨsledkŢ a kvalit, kter® jsou poģadov§ny. Ovġem 

i nudn§ pr§ce mŢģe bĨt povaģov§na za atraktivn², pokud v n² vl§dne dobr§ komunikace, 

lid® znaj² svou pozici ve spoleļnosti a vid², ģe i jejich pr§ce je efektivn². Jsou manaģery 

podnik§ny kroky k tomu, aby bylo rozġ²Śeno spektrum ļinnost² za ¼ļelem motivace. 

Vybaven² pracovn²ho prostŚed², funkļnost spojen§ s vybaven²m, komfort, ¼spora ļasu 
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napŚ²klad ve formŊ kantĨny, nebo tak® atmosf®ra na pracoviġti jsou dalġ² moģnost², 

kter® jsou n§pomocny k tomu, aby se pr§ce stala zaj²mavŊjġ². (Forsyth, 2009, s. 35ï37) 

¶ OdpovŊdnost ï Forsyth (2009, s. 38) uv§d², ģe za pŚedpokladu svŊŚen² zodpovŊdnosti 

lidem, budou si j² v§ģit a budou odv§dŊt svou pr§ci peļlivŊji  neģ pŚed t²m. Pocit vŊtġ² 

dŢleģitosti pr§ce a t²m n§slednĨ narŢst nejen produktivity, ale pravdŊpodobnŊ 

i efektivity, kvality a vlastnŊ libovoln®ho mŊŚ²tka vĨkonu, je pŚin§ġen odpovŊdnost². 

V neposledn² ŚadŊ tak® povzbuzuje kreativitu. SvŊŚen§ odpovŊdnost mŢģe tedy 

potenci§lnŊ zvĨġit motivaci a odveden® vĨkony. 

¶ Moģnost kari®rn²ho postupu ï lid® oļek§vaj², ģe budou m²t moģnost postupovat 

v kari®rn²m ģebŚ²ļku nahoru, jelikoģ to s sebou nŊco pŚin§ġ² (vyġġ² plat, atd.). Proto je 

samozŚejmŊ pocit potŚeby postupu v pracovn²ch pozic²ch a vidina povĨġen² motivac². 

(Forsyth, 2009, s. 39) 

¶ Moģnost rŢstu ï povĨġen²/postup a rŢst je motivaļn² teori² rozliġov§n. Prvn² uveden® 

znamen§ postup v jedn® spoleļnosti, druh® znamen§ postup z jednoho zamŊstn§n² do 

lepġ²ho. Doch§z² k tomu napŚ²klad pŚi pŚech§zen² pracovn²kŢ z jednoho oddŊlen² do 

druh®ho. Pro management je dŢleģit® vytvoŚit dobŚe funguj²c² tĨm a ten si udrģet 

a maximalizovat jeho vĨkony na tak dlouho, jak jen bude moģn®. Toho vŊtġinou 

dos§hne d²ky propracovan® motivaļn² ļinnosti. (Forsyth, 2009, s. 39) 

1.4 Principy motivace 

Aktivace jednotlivĨch pracovn²kŢ, podn²cen² jejich vnitŚn²ch hnac²ch s²l a usmŊrnŊn² jejich 

chov§n² k dosaģen² urļit®ho c²le je c²lem motivov§n² v organizaci. Pro organizace je 

motivov§n² jedincŢ jedn²m z kl²ļovĨch faktorŢ ¼spŊchu. V organizac²ch se pomoc² 

motivace vytv§Ś² a podnŊcuje u lid² vnitŚn² z§jem, ochota a chuŠ se angaģovat pŚi plnŊn² 

jim svŊŚenĨch ¼kolŢ a c²lŢ organizace. Motivace je zjednoduġenŊ vztahov§na k dosaģen² 

urļit®ho c²le a uspokojen² z jeho dosaģen². Kl²ļov® je dosaģen² skuteļn®ho vnitŚn²ho 

odhodl§n². (Management Mania, É 2011ï2013) 

ObvyklĨ vĨznam slova motivovat je vykl§d§n n§sledovnŊ: ostatn² lidi k nŊļemu podn²tit, 

pŚesvŊdļit je, ģe je nŊco pro nŊ dŢleģit® a/nebo uģiteļn®, nebo vyvinout urļitou aktivitu. 

V psychologii ĂbĨt motivov§nñ v mnoha pŚ²padech znamen§, ģe se urļit® chov§n² Ś²d² 

kognitivn²mi procesy. (Deibl, 2005, s. 56) 

https://managementmania.com/cs/cile
https://managementmania.com/cs/organizace
https://managementmania.com/cs/organizace
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ĂMotivace spoļ²v§ v nalezen² harmonie mezi t²m, co konkr®tn² ļlovŊk pociŠuje jako sv® 

vnitŚn² potŚeby, a t²m, co by mŊl pro firmu vykon§vat.ñ (Plam²nek, 2002, s. 78) 

Motivace je term²n, kterĨ je vyuģ²v§n natolik ġiroce, ģe obļas nemus² bĨt jasn®, na z§kladŊ 

jakĨch z§konitost² vlastnŊ funguje. Z§kladn² princip motivace zamŊstnancŢ je pŚitom 

prostĨ, jelikoģ spoļ²v§ ve vztahu ĂnŊco za nŊcoñ. (Urban, 2010, s. 95) 

Dle n§zoru DvoŚ§kov® (2007, s. 153) principy motivace vyjadŚuj² z§kladn² pravidla jejich 

projevŢ. Pohledy na to, zda lze stanovit obecnĨ princip motivace, se rozch§zej². NejļastŊji 

jsou uv§dŊny principy: 

¶ Princip ekvilibria ï jedn§ se o tendenci restaurovat naruġenou psychickou a fyzickou 

rovnov§hu, zdrav². (DvoŚ§kov§, 2007, s. 153) 

¶ Princip zamŊŚenosti c²le ï je nav§dŊn² (smŊŚov§ni) k nŊļemu, k dosaģen² nŊļeho, ale 

tak® odvracen² se od nŊļeho. (DvoŚ§kov§, 2007, s. 154) 

¶ Princip dominance ï jen dominantn² motivy jsou schopny nastartovat rozhoduj²c² 

aktivitu. (DvoŚ§kov§, 2007, s. 154) 

Podle n§zoru Pauknerov® (2006, s. 93) jsou pouze dva z§kladn² principy motivace a to 

princip homeostatickĨ (udrģen² rovnov§hy) a hedonistickĨ princip (dosaģen² 

uspokojen²), kter® jsou uvedeny v nŊkterĨch motivaļn²ch teori²ch. U nŊkterĨch autorŢ se 

lze setkat i se tŚet²m principem, konkr®tnŊ principem pob²dkovĨm, kterĨ je postaven na 

existenci vnŊjġ² pob²dky. 

U Plam²nka (2002, s. 78) se lze setkat s tzv. ĂzlatĨm pravidlemñ. Tento jednoduchĨ, ale 

efektivn² princip mŢģe bĨt volnŊ definov§n n§sledovnŊ: Neformujte lidi k obrazu jejich 

¼kolŢ, ale snaģte se pŚedevġ²m pŚizpŢsobit ¼koly lidem a jejich pŚ²tomnĨm motivŢm. 

1.4.1 Jak ļlovŊk motivuje s§m sebe 

Deibl (2005, s. 57) uv§d², ģe motivace sama sebe nen² ot§zkou Ś²d²c²ho stylu (kontrola 

versus sebemotivace), nĨbrģ se tĨk§ kaģd®ho osobnŊ. Je bezpochyby snadnŊjġ² rozvinout 

motivaci sebe sama, kdyģ ļlovŊk dos§hne vyġġ²ho stupnŊ ¼rovnŊ v zamŊstn§n² a s t²m 

spojen® ¼koly jsou zaj²mavŊjġ² a jsou vŊtġ² vĨzvou, ale je tak® snadnŊjġ² motivovat sebe pŚi 

rutinn²ch prac²ch. 

Jedn²m z hlavn²ch rozd²lŢ mezi ¼spŊġnĨmi a m®nŊ ¼spŊġnĨmi jednotlivci v jak®mkoli 

oboru nebo specializaci je, ģe ¼spŊġn² jedinci vŊd², jak motivovat sami sebe, i kdyģ nemaj² 
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motivaci k vykon§v§n² urļit®ho ¼kolu, zat²mco m®nŊ ¼spŊġn² jedinci maj² pot²ģe 

s kontrolou jejich motivace. (Dembo, Seli, 2013, s. 10) 

Kdyģ bude br§na sebemotivaci jako Ăsebeposiluj²c² syst®mñ z hlediska teorie uļen², tak 

ļlovŊk posiluje s§m sebe t²m, ģe po kaģd®m jedn§n² zhodnot² s§m sebe, dle vlastn²ho 

standardu norem. VnitŚn² motivace je pŚedevġ²m povaģov§na za sebemotivaci. VnitŚn² 

motivace je oproġŠov§na od jakĨchkoliv vnŊjġ²ch vlivŢ a Ăhnac²m motoremñ je vlastn² 

osobnost. (Deibl, 2005, s. 58) 

ĻlovŊk mŢģe v ģivotŊ jen velmi tŊģko dos§hnout svĨch c²lŢ, pokud mu chyb² motivace. 

V pr§ci mŢģe s motivac² pomoci kolega nebo nadŚ²zenĨ, doma rodina. Jejich podpora vġak 

bude bezpŚedmŊtn§, pokud si nenajde zpŢsob, jak nejprve z²skat vlastn² motivaci. 

(IVITERA, a. s., É 2014) 

Je stanoveno 10 pravidel:  

¶ PŚestaŔte se b§t chyb ï kaģdĨ dŊl§ chyby a i chyby mohou ģivot obohatit. DŢleģit® je 

dok§zat si chybu pŚiznat, pouļit se a udŊlat vġe proto, aby se jiģ neopakovala. 

¶ BuŅte ġŠastn² ï pozitivn²m pŚ²stupem k ģivotu se z²sk§v§ dŢleģit§ energii. Budete 

optimistiļtŊjġ² a budete m²t v²ce el§nu. 

¶ Nebojte se vystoupit ze z·ny klidu ï zkouġejte nov® vŊci, kter® v§m pŚinesou nov® 

pŚ²leģitosti. NezŢst§vejte st§le mezi stejnĨmi lidmi, na stejnĨch m²stech a u stejnĨch 

pracovn²ch postupŢ.  

¶ Myslete na nemysliteln® ï nic by v§s nemŊlo zastavit v pŚemĨġlen² o vaġich c²lech. 

Nen² dŢvod zŢst§vat pŚi zemi. KaģdĨ ¼spŊch zaļ²n§ u snu.  

¶ ĻtŊte a poslouchejte inspirativn² materi§ly ï nechte se inspirovat knihami ļi 

nahr§vkami ¼spŊġnĨch lid².  

¶ Neut²kejte od probl®mŢ ï pŚek§ģky jsou pŚirozenou souļ§st² ¼spŊchu. 

¶ Uģ²vejte kaģd®ho momentu ï nepŚemĨġlejte st§le jen o minulosti nebo budoucnosti, 

kterou byste si pŚ§li. Snaģte se uģ²vat pŚ²tomnĨch okamģikŢ, kter® v§s do budoucnosti 

povzbud². 

¶ Dokonļete, co zaļnete ï neodch§zejte od svĨch c²lŢ v pŢli cesty, i kdyģ koneļnĨ 

vĨsledek nebude zcela podle oļek§v§n².  
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¶ řeġte probl®my jednotlivŊ ï probl®my mohou pŚich§zet kdykoli. řeġit byste je vġak 

nemŊli najednou. Kdyģ se nahromad², mŢģe v§s vidina Śeġen² najednou silnŊ 

demotivovat.  

¶ Nezaj²mejte se pŚ²liġ o to, co Ś²kaj² lid® ï okol² o v§s mŢģe Ś²kat spoustu nepŊknĨch 

vŊc². Kdyģ ale budete opravdu vŊŚit v to, co dŊl§te, mŢģete okol² ignorovat. (IVITERA, 

a. s., É 2014)  

1.5 Typy motivace 

K pracovn² motivaci jsou vedeny dvŊ cesty. Na prvn² lid® motivuj² sami sebe t²m, ģe 

hledaj², nal®zaj² a vykon§vaj² pr§ci, kter§ uspokojuje jejich potŚeby. Na druh® mohou bĨt 

lid® motivov§ni managementem prostŚednictv²m metod, jako je odmŊŔov§n², povĨġen², 

pochvala atd. (Armstrong, 2007, s. 220). 

Dle Armstronga (2007, s. 221) jsou rozliġov§ny dva z§kladn² druhy motivace: 

¶ VnitŚn² motivace ï to jsou faktory, kter® si lid® sami vytv§Śej² a jsou jimi ovlivŔov§ni 

k urļit®mu chov§n² nebo aby se vydali urļitĨm smŊrem. Tyto faktory jsou tvoŚeny 

odpovŊdnost², autonomi², moģnost² vyuģ²vat a rozv²jet dovednosti a schopnosti 

zaj²mavou a podnŊtnou pr§c² a pŚ²leģitost² k postupu v hierarchii pracovn²ch pozic. 

VnitŚn² motiv§tory se tĨkaj² Ăkvality pracovn²ho ģivotañ, budou m²t hlubġ² a trvanlivŊjġ² 

¼ļinek, protoģe jsou souļ§st² jedince, a nikoliv vnucen® z vnŊjġku. (Armstrong, 2007, 

s. 221) 

¶ VnŊjġ² motivace ï je to, co je prov§dŊno pro lidi, aby byla nastartov§na jejich 

motivace. Jsou sem zaŚazov§ny odmŊny (zvĨġen² platu, atd.), pochvaly, povĨġen², ale 

tak® tresty (odepŚen² platu, kritika, atd.) VnŊjġ² motiv§tory mohou m²t okamģitĨ a velice 

efektivn² ¼ļinek, ale nemusej² vģdy pŢsobit dlouhodobŊ. (Armstrong 2007, s. 221) 

Deibl (2005, s. 55) rozdŊluje motivaci na v²ce forem. Lze rozdŊlovat motivaci na: 

¶ vŊdomou a nevŊdomou, 

¶ prim§rn² a sekund§rn², 

¶ vnitŚn² a vnŊjġ². 

DŊlen² motivace na vŊdomou a nevŊdomou m§ koŚeny v psychoanalĨze. V tomto pohledu 

m§ motivaļn² funkci jen ONO (c²l), zat²mco JĆ a NAD-JĆ zde pŢsob² pouze v kontroln² 
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funkci. Z toho je zŚeteln®, ģe lid® ļasto neznaj² (nebo zn§t nechtŊj²) sv® skuteļn® motivy, 

a pokaģd® je to za t® situace, kdyģ jsou Ăsoci§lnŊ neģ§douc²ñ (obecnŊ nepŚij²man®) a/nebo 

Ătrapn®ñ. Pokud je tomu tak, vznik§ snaha Ăskuteļn® motivyñ zastŚ²t nebo racionalizovat. 

(Deibl, 2005, s. 55) 

Klasifikace motivace na prim§rn² (vrozenou) a sekund§rn² (z²skanou) poch§z² z teorie 

uļen². Vġechny potŚeby a motivy, kter® jsou spojov§ny s pracovn² motivac², jsou 

povaģov§ny za Ănauļen®ñ stanovisko, kter®mu je tŚeba d§t pŚednost pŚed analytickĨm 

stanoviskem. S t²mto pohledem je tak® spojena obava vŢļi ĂpŚirozenŊ dan® hierarchii 

potŚebñ, protoģe vģdy z§leģ² na soci§ln²m prostŚed², jestli a v jak® m²Śe dospŊje urļit§ 

aktivace aģ k jedn§n² ļi nikoliv. (Deibl, 2005, s. 55) 

Dle Deibl (2005, s. 55) je ĂnejmodernŊjġ²ñ klasifikace motivace na ĂvnitŚn² a vnŊjġ²ñ. 

Toto rozdŊlen² bylo jiģ objasnŊno dle n§zoru Armstronga vĨġe. 

Urban (2010, s. 101) hovoŚ² rovnŊģ o demotivaci zamŊstnancŢ. Demotivace je totiģ ve 

sv®m vĨsledku plĨtv§n² potenci§lem pracovn²kŢ a to stoj² pen²ze. K nejļastŊjġ²m faktorŢm 

zapŚ²ļiŔuj²c² demotivaci patŚ² napŚ. nedostatek pochvaly a ocenŊn², nespravedliv® 

ohodnocen² a projevy nedŢvŊry. K dalġ²m zbyteļnĨm pŚ²ļin§m je Śazeno neposkytov§n² 

zaslouģenĨch odmŊn, opom²jen² zpŊtn® vazby, nedŢvŊra ļi nerespektov§n² osobn²ch 

schopnost², nedostateļn® pozornost vŊnovan® podnŊtŢm od zamŊstnancŢ aj. 

1.6 Vrstvy motivace 

Aktu§ln² motivace je dle Plam²nka (2002, s. 80) vĨsledkem pŢsoben² tŚ² do znaļn® m²ry 

nez§vislĨch sloģek: 

¶ Motivaļn² zaloģen² ï je prakticky pevnou charakteristikou lidsk® osobnosti. Je za 

potŚeb² jej poznat u kaģd®ho ļlovŊka. Motivaļn² zaloģen² se bŊhem lidsk®ho ģivota 

mŊn² jen velmi pomalu. MŢģe bĨt vġak pŚekryto a maskov§no jinĨmi vlivy, pŚedevġ²m 

vnŊjġ²mi podm²nkami, ve kterĨch ļlovŊk ģije a spoleļenskou rol², kter® ve sv®m ģivotŊ 

hraje. NŊkdy je ovġem tato role v rozporu se zaloģen²m ļlovŊka. To se projevuje 

pŚedevġ²m v krizovĨch situac²ch ļi spont§nn²ch reakc²ch, kdy ļlovŊk vŊnuje menġ² m²ru 

pozornosti kontrole sv®ho chov§n², a projevy motivaļn²ho zaloģen² se mohou volnŊ 

prom²tat do jeho chov§n². (Plam²nek, 2002, s. 80) 

¶ Motivaļn² poloha ï je propojena s ģivotn²mi a pracovn²mi podm²nkami a skrze zmŊny 

v tŊchto podm²nk§ch ji je tak® moģno ovlivŔovat. Za urļitĨch podm²nek mŢģe pŚevl§dat 
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a po dobu trv§n² tŊchto podm²nek i potlaļit vliv podnŊtŢ souvisej²c²ch s motivaļn²m 

zaloģen²m. RovnŊģ mŢģe dominovat v pŚ²padŊ, kdyģ okol² velmi nal®havŊ vyģaduje po 

ļlovŊku specifick® chov§n². (Plam²nek, 2002, s. 80) 

¶ Motivaļn² naladŊn² ï je bezprostŚedn² stav vnitŚn²ch pohnutek, nebo tak® dŢsledek 

kr§tkodobŊ pŢsob²c²ch vnŊjġ²ch podnŊtŢ. Tyto podnŊty vġak ļlovŊka emotivnŊ silnŊ 

zas§hly a maj² vliv na jeho motivaci. (Plam²nek, 2002, s. 80) 

1.7 Motivaļn² teorie 

Bedrnov§ a NovĨ (2007, s 379) uv§d² myġlenku, ģe snaha o pozn§n² a vysvŊtlen² motivace 

lidsk®ho chov§n² je Śazena k vĨznamnĨm a z§roveŔ nejzaj²mavŊjġ²m okruhŢm 

psychologie. Obezn§men² se s rŢznĨmi pŚ²stupy vztahuj²c²ch se k ot§zk§m motivace 

napom§h§ nejen k pŚesnŊjġ²mu pochopen² problematiky, ale vede pŚedevġ²m k vytvoŚen² 

ģ§douc²ch vnitŚn²ch osobnostn²ch kvalit nastupuj²c²ch manaģerŢ schopnĨch v roli l²drŢ 

a kouļŢ efektivnŊ ovlivŔovat motivaci vedouc² k urļit®mu lidsk®mu chov§n². 

Za z§kladn² vĨkladov® modely motivace lidsk®ho chov§n² lze dle Bedrnov® a Nov®ho 

(2007, s. 379) povaģovat: 

¶ HomeostatickĨ model motivace ï pociŠuje-li ļlovŊk naruġen² psychick® rovnov§hy, 

zapŚ²ļiŔuje to napŊt², vzbuzuje potŚebu, kter§ vyv²j² nitern² tlak na jedince. ĻlovŊk pak 

za pomoci pozn§vac²ch funkc² a dosaģenĨch zkuġenost² zamŊŚuje svou ļinnost (jedn§n²) 

urļitĨm smŊrem s c²lem odstranit tento tlak (uspokojit pŚ²sluġnou potŚebu). 

HomeostatickĨ model je nejļastŊji spojov§n k motivŢm, kter® vych§zej² z organickĨch 

potŚeb (fyziologick§ potŚeba ģ²znŊ, atd.). Tento model nen² ovġem vhodnĨ 

k objasŔov§n² veġker®ho lidsk®ho chov§n². ĻlovŊk totiģ nen² pasivn², jak homeostatickĨ 

pŚ²stup pŚedpokl§d§, nav²c nen² pouze biologickĨm organismem, nĨbrģ spoleļenskou 

bytost². (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 380) 

¶ H®donistickĨ model motivace ï h®donismus zastupuje filozofickĨ smŊr zn§mĨ jiģ 

v antice. Z§kladn²m kamenem je zdŢraznŊn² dŢleģitosti emoc² v ģivotŊ ļlovŊka 

a pŚedpoklad, ģe veġker§ ļinnost vyvinut§ ļlovŊkem smŊŚuje k dosaģen² slasti a vyhnut² 

se strasti. Emoce, resp. city zauj²maj² v motivaci lidsk®ho chov§n² neotŚesitelnŊ 

vĨznamnou pozici. Dynamizuj² lidskou ļinnost a zamŊŚuj² ji. City obsahuj² oba z§kladn² 

znaky motivace ï dynamizuj²c² i orientuj²c² aspekt. ĻlovŊk m§ totiģ bl²ģe k tendenci 

vyhled§vat pŚ²jemn® situace, a naopak se pokud moģno vyhĨbat nepŚ²jemn®mu. Ovġem 
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ani tento model neumoģŔuje vysvŊtlen² veġker® lidsk® motivace, protoģe ļlovŊk bĨv§ 

ļasto motivov§n i k ļinnostem spojenĨch napŚ. s n§mahou a s komplikacemi. 

(Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 380) 

¶ Aktivaļn², pob²dkovĨ model motivace ï z§kladn² motivaļn² ļinitel, jako je 

pŚich§zej²c² podnŊt z vnŊjġ²ho prostŚed², je hlavn²m rysem tzv. aktivaļn²ho 

(pob²dkov®ho) modelu. V aktivaļn²m modelu jsou zn§my dvŊ skupiny pob²dek: 

o pob²dka prvotn² ï podnŊty, kterĨ maj² vrozenĨ silovĨ ¼ļinek, 

o pob²dka druhotn§ ï podnŊty, kter® svŢj silovĨ ¼ļinek z²sk§vaj² aģ jako vĨsledek 

procesŢ uļen². 

Tento model prim§rnŊ vyhovuje motivŢm emocion§ln²m a s nimi spojenĨm motivŢm 

soci§ln²m: strachu, agresi, sdruģov§n², vĨkonnosti a moci. PodobnŊ jako u pŚedchoz²ch 

modelŢ vġak i jeho prostŚednictv²m nen² moģn® dobŚe objasnit nŊkter® dalġ² formy 

lidsk®ho chov§n². (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 380ï381) 

¶ Kognitivn², pozn§vac² modely motivace ï skuteļnost, ģe proces pozn§n² m§ motivaļn² 

¼ļinek, je startovn² ļ§rou kognitivn²ch (pozn§vac²ch) modelŢ motivace. Pozn§n² 

pom§h§ vzniku a formuje povahu motivaļn²ch procesŢ. (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 381) 

Kognitivn² teorie, mohou bĨt dle Armstronga (2007, s. 223) pro manaģery uģiteļnŊjġ², 

neģ teorie potŚeb, protoģe poskytuj² realistiļtŊjġ² vod²tko pro metody motivov§n² lid². 

¶ Humanistick® koncepty motivace ï nejv²ce poznatkŢ o pŚ²stupy k motivaci lidsk®ho 

chov§n² s humanistickou orientac² poznamenal klinickĨ psycholog A. Maslow. Maslow 

(1954) popsal, jak se dŊl² lidsk® potŚeby. řekl tak®, ģe neuspokojen® potŚeby maj² s²lu 

motivovat lidi. VytvoŚil hierarchii potŚeb, kter§ je ļasto reprezentov§na pomoc² 

troj¼heln²kov®ho diagramu, do kter®ho zapracoval pŊt z§kladn²ch potŚeb, kter® jsou 

¼zce propojeny mezi sebou.  To znamen§, ģe v pŚ²padŊ, kdy osoba splŔuje sv® 

fyziologick® potŚeby, mus² splŔovat dalġ² poģadavky, kter® jsou uvedeny v hierarchii. 

Vġechny tyto potŚeby jsou ¼zce prov§z§ny s motivac² zamŊstnancŢ pŚi pr§ci. Vġechny 

tyto potŚeby ¼zce souvis² s motivac² zamŊstnancŢ pŚi pr§ci. Fyziologick® potŚeby jsou 

z§kladn² potŚeby, jako je j²dlo, kysl²k, voda a reprodukce. ZamŊstnanec v², ģe potŚebuje 

uspokojit sv® fyziologick® potŚeby, a rovnŊģ, ģe potŚebuje nŊjak® pen²ze na splnŊn² 

nŊkter® z nich. Tud²ģ uspokojen² fyziologickĨch potŚeb je do jist® m²ry motivace 

k pr§ci. PotŚeba bezpeļ² je potŚeba ochrany proti nebezpeļ², je tedy tak® spojena 
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s finanļn²mi pob²dkami. Soci§ln² potŚeby, potŚeby sebe¼cty a seberealizace nejsou 

z§visl® na finanļn²ch stimulech, ale je pro nŊ dŢleģit§ verb§ln² motivace, slova pochvaly 

a ¼cty. Ovġem ļlovŊku nepostaļuje pouze vnŊjġ² motivace. Osoba samostatnŊ vĨdŊleļnŊ 

ļinn§ pociŠuje potŚebu seberealizace. ĻlovŊk m§ r§d svou pr§ci, protoģe si chce vytvoŚit 

nŊjakou pozici, chce uplatnit sv® znalosti a dovednosti. (Adair, 2004, s. 30ï38) 

 

Zdroj: itsolution, 2013 

Obr. 1. Maslowova pyramida potŚeb v pracovn²m prostŚed² 

¶ Teorie spravedlnosti ï tato teorie vych§z² ve sv® podstatŊ z kognitivn² teorie motivace. 

J§drem t®to koncepce je fenom®n soci§ln²ho srovn§v§n². ĻlovŊku, jako pracovn²kovy, 

je vlastn² tendence srovn§vat svŢj vklad do pr§ce se vkladem svĨch spolupracovn²kŢ 

vykon§vaj²c²ch podobnou pr§ci. Srovn§v§ efekty, kter® pŚin§ġ² pr§ce jemu, s efekty, 

kter® srovnateln§ pr§ce pŚin§ġ² jeho kolegŢm. Efektem pŚitom mŢģe bĨt napŚ. plat, 

uzn§n², pŚ²zeŔ nadŚ²zen®ho, postup apod. (DŊdina, Cejthamr, 2005, s. 150ï151) 

¶ Teorie c²le ï pŚedpokladem t®to teorie je, ģe c²le a z§mŊry lid² hraj² dŢleģitou roli pŚi 

urļov§n² chov§n². PŚij²m§ dŢleģitost vn²man® hodnoty, kter§ je zmiŔov§na v motivaļn² 

teorii oļek§v§n², a pŚedpokl§d§, ģe na z§kladŊ tŊchto hodnot vznik§ zkuġenost citŢ 

a touhy. Aby lid® uspokojili sv® touhy a city, pln² stanoven® c²le. C²le Ś²d² chov§n² 

v pr§ci a efektivita je Ś²zena c²lem. C²le vedou tedy k urļitĨm vĨsledkŢm a zpŊtnĨm 

vazb§m. (DŊdina, Cejthamr, 2005, s. 151) 

Forsyth (2009, s. 16) popisuje i dalġ² typy motivaļn²ch teori², jako jsou napŚ²klad:  
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¶ Teorie X a teorie Y ï tato teorie byla jiģ zaps§na Douglesem McGregorem a poch§z² 

z prvn²ch motivaļn²ch teorii. Bylo n²m definov§no lidsk® chov§n² v souvislosti 

s pŚ²stupem k ģivotu do dvou protichŢdnĨch smŊru: teorie x je zaloģena na domnŊnce 

lidsk® lenosti, nez§jmu o pr§ci a zodpovŊdnost, a proto je nutn® pŚemlouv§n² a nucen² 

k vykon§n² ¼konu disciplinovanĨm zpŢsobem za pomoc² odmŊny, naopak teorie y je 

zaloģena na opaļn®m n§zoru. Lid® chtŊj² pracovat, maj² r§di ¼spŊch, urļitou m²ru 

zodpovŊdnosti a pŚirozenŊ hledaj² zpŢsob, jak by jim pr§ce pŚinesla pozitivn² 

zkuġenosti. (Forsyth, 2009, s. 16ï17) 

 

Zdroj: adamek, 2007 

Obr. 2. McGregorova teorie X a Y 

¶ Hertzbergova teorie: motivaļn² a hygienick® faktory ï dŢleģit§ teorie z pohledu 

kaģdodenn²ho ģivota a jeġtŊ v²ce z hlediska okamģit®ho podnŊtu k ļinnosti, kter§ vytv§Ś² 

pozitivn² motivaci. Frederick Hertzberg v n² popsal dvŊ skupiny faktorŢ: prvn² jsou 

hygienick® faktory, ty vedou lidi k negativn²m pocitŢm. A druh®, motivaļn² faktory, 

kter® vzbuzuj² dobr® pocity. (Forsyth, 2009, s. 18) 

Mezi faktory hygienick® je zaŚazov§na napŚ. politika spoleļnosti a administrativn² 

procesy, m²ra kontroly, pracovn² podm²nky, plat, vztah s kolegy, pracovn² pozice 

a pracovn² jistota. Vġechny jsou Śazeny mezi extern² faktory, kter® ovlivŔuj² jednotlivce. 

Pokud jsou vġechny v poŚ§dku, pak je v poŚ§dku i motivace, pokud se ale vyskytne 

probl®m, vġechny tyto oblasti pŚedstavuj² vĨznamnĨ potenci§l pro zmenġen² z§kladn²ch 

motivaļn²ch pocitŢ. (Forsyth, 2009, s. 18ï19) 
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Do faktorŢ spokojenosti (motiv§torŢ) zaŚazuje Forsyth (2009, s. 19ï20) pŚedevġ²m 

¼spŊch, uzn§n², n§plŔ pr§ce, zodpovŊdnost, povĨġen² a moģnost rŢstu. Tyto faktory, aŠ 

uģ jsou pozitivn² nebo negativn², pramen² z vnitŚn²ch kvalit lidsk® povahy a nab²zej² 

nejlepġ² pŚ²leģitost, k tomu, aby je manaģeŚi vyuģili ke zlepġen² pracovn²ch vĨkonŢ 

svĨch zamŊstnancŢ. 

¶ SmŊŚov§n² k dokonalosti ï dokonce i ty nejlepġ² vĨkony lze st§le zlepġovat. Motivace 

nen² jen ujiġtŊn², ģe to, co se mŊlo st§t, se stane, ale je to i snaha o dokonalost a jej² 

dosaģen². K tomu mohou pŚispŊt rŢzn® okolnosti, od vĨjimeļnĨch vlastnost² 

pracovn²kŢ, kter® se vybereme, aģ po ġkolen², kter§ jim nab²dneme, ale motivace je t²m 

fin§ln²m spurtem, kterĨ vytv§Ś² efektivn² vĨkony. Tento aspekt je jedn²m z tŊch, kter® 

jsou n§sobeny poļtem zapojenĨch pracovn²kŢ. Proto by mŊl manaģer vŊnovat svŢj ļas 

na zvĨġen² produktivity tĨmu, jelikoģ se to daleko v²c odr§ģ² na vĨsledc²ch. (Forsyth 

2009, s. 24) 

1.8 Motivace pracovn²ho jedn§n² 

Pracovn² ļinnost je c²levŊdomou, z§mŊrnou a systematicky vykon§vanou ļinnost². 

Povaģuje se tedy za ļinnost motivovanou. Jako motivace k pr§ci je rozumŊn ten aspekt 

motivace lidsk®ho chov§n², kterĨ je spojen s vĨkonem pracovn² ļinnosti (se zast§v§n²m 

urļit® pracovn² pozice a s vĨkonem j² n§leģ²c² pracovn² role). Pracovn² motivace vyjadŚuje 

pŚ²stup jedince k pr§ci, ke konkr®tn²m okolnostem jeho pracovn²ho uplatnŊn² 

a k pracovn²m ¼kolŢm. VyjadŚuje tud²ģ konkr®tn² podobu pracovn² ochoty. (Bedrnov§, 

NovĨ, 2007, s. 383) 

V psychologii jsou dle Bedrnov® a Nov®ho (2007, s. 383) rozliġov§ny dva typy pracovn² 

motivace: 

¶ motivy, souvisej²c² se samotnou prac², tzv. intrinsick§ motivace, 

¶ motivy, leģ²c² mimo vlastn² pr§ci, tzv. extrinsick§ motivace. 

JinĨ pŚ²stup k pracovn² motivaci akcentuje skuteļnost, ģe motivy pŢsob²c² v pracovn² 

ļinnosti se mohou projevovat rozd²lnĨm zpŢsobem. Pot® je moģn® je z tohoto hlediska 

zaŚadit do nŊkter® ze tŚ² skupin: 

¶ aktivn² motivy, kter® pŚ²mo podnŊcuj² pracovn² vĨkon, 

¶ podporuj²c² motivy vytv§Śej²c² podm²nky pro ¼ļinn® pŢsoben² aktivn²ch motivŢ, 
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¶ potlaļuj²c² motivy, jeģ odv§dŊj² pracovn²ka od pracovn² ļinnosti. (Bedrnov§, NovĨ, 

2007, s. 384) 

Motivace pracovn²ho jedn§n² je subjektivn² faktor, kterĨ pŢsob² na pracovn² ļinnost 

ļlovŊka a posl®ze i na prosperitu organizace, ve kter® pracuje. Z toho plyne pro 

management organizace z§vŊr, ģe pracovn² motivaci je nezbytn® vŊnovat prŢbŊģnŊ 

zvĨġenou pozornost. (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 384) 
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2 MOTIV VERSUS STIMUL  

Dle n§zoru Bedrnov® a Nov®ho (2007, s. 363) pŚedstavuje motiv urļitou vnitŚn² 

psychickou s²lu ï popud, pohnutku. MŢģe bĨt pojat jako psychologick§ pŚ²ļina ļi dŢvod 

urļit®ho jedn§n² ļi chov§n² ļlovŊka, individualizuje jeho proģ²v§n² a d§v§ jeho ļinnosti 

psychologickĨ smysl. 

S pojmem motiv je ¼zce spjat pojem c²le. C²lem kaģd®ho motivu je dosaģen² urļit®ho 

koneļn®ho psychick®ho stavu ï nasycen². To m²v§ podobu vnitŚn²ho uspokojen², pocitu 

naplnŊn² z dosaģen² c²le motivu. (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 363) 

Motiv pŢsob² tak dlouho, dokud nedos§hne sv®ho c²le, tzv. dokud ļlovŊk nedos§hne 

oļek§van®ho uspokojen². Mimo tyto motivy, kter® lze povaģovat za motivy c²lov®, 

termin§ln², existuj² i motivy, kterĨm nelze dost dobŚe pŚiŚadit urļitĨ c²lovĨ stav. 

K takovĨm motivŢm se Śad² napŚ. z§jem ļlovŊka o urļitou oblast. Tento typ se oznaļuje 

jako motiv instrument§ln². (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 363) 

Motivovan§ aktivita ļlovŊka veden§ urļitĨm smŊrem a uskuteļŔov§na s urļitĨm 

nasazen²m mŢģe bĨt vġak realizov§na nejrŢznŊjġ²mi formami. Pr§vŊ tyto zpŢsoby, 

jedineļn® formy uskuteļŔov§n² motivovan® ļinnosti, jsou vģdy spoludeterminov§ny 

jednak kognitivn²m zpracov§n²m situace, v niģ se jedinec ocitl, ale i specifickĨm 

proģ²v§n²m kaģd®ho ļlovŊka. (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 364) 

ObecnŊ plat², ģe motivy smŊŚuj²c² stejnĨm, resp. podobnĨm smŊrem se vz§jemnŊ 

podporuj², a t²m podporuj² vznik a prŢbŊh motivovan® aktivity, naopak motivy protikladn® 

se mohou vz§jemnŊ oslabovat a tak motivovanou aktivitu naruġovat, za urļitĨch krajn²ch 

podm²nek dokonce znemoģŔovat. (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 364) 

Motivace. Pokud je vġe vsazeno na motivaci, znamen§ to, ģe ļinnost, kter§ se od lid² 

oļek§v§, je d§na do souvislosti s jejich jiģ existuj²c²mi vnitŚn²mi potŚebami. Motivace bude 

pŢsobit i bez podporuj²c²ho vlivu tak dlouho, dokud ļinnost, kter§ se po lidech vyģaduje, 

bude v souladu s jejich aktu§ln²mi motivy. (Plam²nek, 2002, s. 76) 

Stimulem mŢģe bĨt jakĨkoliv podnŊt, kterĨ nastartuje urļit® zmŊny v motivaci ļlovŊka. 

NŊkdy rozliġujeme tzv. impulsy a incentivy. (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 365) 

Impulsy jsou napŚ. takov® stavy tŊla, jako bolest zubŢ (vyvol§ motiv n§vġtŊvy zubaŚe), ļi 

tŊlesn§ ¼nava (motiv regenerace), ale i urļit® stavy mysli, napŚ. nervozita pŚed zkouġkou 

(mŢģe vyvolat motiv vyhnout se zkouġce). (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 365) 
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Incentivem mŢģe bĨt povaģov§na napŚ. nab²dka moģnosti pracovn²ho postupu, pochvala 

za dobrĨ vĨkon apod. (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 365) 

Impulsem ļi incentivem mŢģe bĨt ve sv® podstatŊ cokoliv, ale tak® nemus². Z§leģ² ve 

znaļn® m²Śe pŚedevġ²m na motivaļn² struktuŚe konkr®tn²ho ļlovŊka. (Bedrnov§, NovĨ, 

2007, s. 365) 

Pokud je zamŊŚeno na stimulaci, jedn§ se o odliġnou situaci neģ u motivace. Je moģnost 

sice o lidech vŊdŊt m®nŊ (spolehnut² se na obecnŊ efektivn² stimuly typu finanļn² odmŊny), 

ovġem bude pŢsobit jen po tu dobu, do kdy do n² bude investov§n potŚebnĨ ļas, ¼sil² nebo 

firemn² prostŚedky. Proto je potŚeba oļek§vat, ģe se ģ§douc² lidsk§ ļinnost brzo zastav². 

(Plam²nek, 2002, s. 76) 
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3 MOTIVAĻNĉ PROGRAM ORGANIZACE  

Dok§zat dobŚe motivovat spolupracovn²ky v podstatŊ znamen§ dobŚe vyuģ²t vŢdcovstv² 

a vhodnĨ styl Ś²zen². V®st tĨm lid² a j²t pŚ²kladem vġak mnohdy nen² jedinĨm motivaļn²m 

prvkem pro zvĨġen² efektivity pracovn²ho ¼sil² jednotlivcŢ a cel®ho tĨmu. Existuje Śada 

moģnost², jak pracovn² ¼sil² zvĨġit. PŚedpokladem pro tuto zmŊnu efektivity je vŊdŊt a zn§t 

vhodn® n§stroje a v pravĨ ļas je na prav®m m²stŊ pouģ²t. (CzechTrade, É 1997ï2014) 

Motivaļn² program organizace zahrnuje n§stroje stimulace pracovn²kŢ v souladu 

s person§ln² strategi², se soci§ln² a person§ln² politikou a prol²n§ syst®m Ś²zen² lidi ve 

spoleļnosti. Jeho ¼kolem je ovlivŔov§n² pracovn² ochoty lid², jejich vĨkonnosti, 

spokojenosti a stabilizace. (Koci§nov§, 2010, s. 39) 

3.1 Charakteristika motivaļn²ho programu 

Motivaļn² program zahrnuje jak d²lļ², tak ucelenĨ soubor opatŚen² v oblasti Ś²zen² 

lidskĨch zdrojŢ s c²lem ovlivnit pracovn² vĨkon a jedn§n² a vytvoŚit (ļi upevnit) pozitivn² 

postoje zamŊstnancŢ k organizaci. (DvoŚ§kov§, 2012, s. 247) 

Bedrnov§ a NovĨ (2007, s. 411) uv§d², ģe motivaļn² program pŚedstavuje konkr®tn² 

syst®m pr§ce s lidmi v organizaci s relativnŊ vyhranŊnĨm zamŊŚen²m na pozitivn² 

ovlivŔov§n² pracovn² motivace zamŊstnancŢ.  

Na motivaci pracovn²ho jedn§n² mŢģe pŢsobit prakticky cokoliv. Je tedy v z§jmu 

organizace, aby management a v jeho r§mci vġichni manaģeŚi postupovali ve vġech 

oblastech takovĨm zpŢsobem, kterĨ by vytv§Śel pŚedpoklady pro dosaģen² optim§ln² vĨġe 

pracovn² motivace u vġech pracovn²kŢ. (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 411) 

Informace o povaze pracovn²ho jedn§n² lid² umoģŔuj² formulovat urļit® obecn® 

pŚedpoklady vĨkonnosti pracovn²kŢ. Mezi nejzn§mŊjġ² Śad²me: 

¶ pracovn²ci vykon§vaj² smysluplnou pr§ci, 

¶ pracovn²ci vykon§vaj² pr§ci, kterou povaģuj² za zaj²mavou, 

¶ pracovn²ci maj² perspektivu a moģnost odborn®ho rŢstu, 

¶ pracovn²ci jsou za svou pr§ci adekv§tnŊ ohodnoceni, 

¶ pracovn²ci jsou do jist® m²ry informov§ni o vġech skuteļnostech, kter® jsou pro nŊ 

vĨznamn®, 
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¶ pracovn²ci pracuj² v podm²nk§ch pŚ²zniv®ho soci§ln²ho klimatu. (Bedrnov§, NovĨ, 

2007. s 411ï412) 

Jedn²m z nejdŢleģitŊjġ²ch pŚ²stupŢ, kter® vedou k vzniku optim§ln²ch pŚedpokladŢ 

pro utv§Śen² poģadovan® ¼rovnŊ pracovn² motivace, je tvorba pr§ce z hlediska jej²ho 

obsahu. (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 412) 

Obohacov§n² pr§ce mŢģe nabĨvat rŢznĨch forem: 

¶ zvyġov§n² pestrosti pr§ce, 

¶ dŢraz na celistvost pracovn²ch ļinnost², 

¶ zvyġov§n² dŢleģitosti pracovn²ch ¼kolŢ, 

¶ zvyġov§n² autonomie pracovn²ho jedn§n², 

¶ posilov§n² zpŊtn® odezvy. (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 412) 

3.2 Postup pŚ²pravy a realizace motivaļn²ho programu 

ĂFunkc² motivaļn²ho programu je vytv§Śet na ¼rovni organizace takov® podm²nky, 

kter® budou podporovat optim§ln² pracovn² motivaci vġech jejich pracovn²kŢ.ñ 

(Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 413) 

M§-li bĨt dosaģeno z§kladn²ho c²le ï efektivn²ho fungov§n² organizace, pak pŚed 

vytv§Śen²m motivaļn²ho programu mus² probŊhnout kvalifikovanĨ rozbor zamŊŚenĨ na 

identifikaci moģnĨch kritickĨch m²st v jej²m fungov§n² a ļinnosti. (Bedrnov§, NovĨ, 2007, 

s. 413) 

Mus² obsahovat vġechny skuteļnosti dŊn² v organizaci, kter® jsou z pohledu pracovn²kŢ 

vĨznamn®. Jsou to pŚedevġ²m skuteļnosti: 

¶ vymezen² spoleļensk®ho a ekonomick®ho postaven² organizace, 

¶ zaŚazen², uplatnŊn² a perspektiva pracovn²ka v organizaci, 

¶ zaopatŚen² podm²nek pro optim§ln² vyuģit² pracovn²kŢ, 

¶ zajiġtŊn² pŚipravenosti pracovn²kŢ na zmŊny, 

¶ vymezen² zdravotn², soci§ln² a kulturn² p®ļe o pracovn²ky, 

¶ vymezen² vztahŢ mezi pracovn²ky, pracovn²mi skupinami a organizac². (Vochozka, 

Mulaļ, 2012, s. 250) 
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Postup pŚ²pravy, tvorby a realizace motivaļn²ho programu je moģn® rozdŊlit do 

n§sleduj²c²ch z§kladn²ch krokŢ: 

¶ analĨza motivaļn² struktury pracovn²kŢ organizace, 

¶ stanoven² kr§tkodobĨch i dlouhodobĨch c²lŢ motivaļn²ho programu, 

¶ zpracov§n² popisu souļasn® vĨkonnosti pracovn²kŢ, 

¶ vymezen² potencion§ln²ch prostŚedkŢ stimulace, 

¶ vĨbŊr konkr®tn²ch forem a postupŢ stimulace pracovn²ho jedn§n² a stanoven² podm²nek 

jejich uplatŔov§n², 

¶ sestaven² motivaļn²ho programu, 

¶ sezn§men² vġech pracovn²kŢ organizace s motivaļn²m programem. (Bedrnov§, NovĨ, 

2007, s 441) 

ĂVĨznam sezn§men² vġech pracovn²kŢ s motivaļn²m programem je d§n tak® n§sleduj²c²m 

krokem: kontrolou vĨsledkŢ uplatŔov§n² motivaļn²ho programu a realizace jeho 

pŚ²padnĨch ¼prav.ñ (Bedrnov§, NovĨ, 2007, s. 415) 

3.3 Cafeteria syst®m 

Cafeteria syst®m umoģŔuje zamŊstnancŢm volit si z nab²zenĨch alternativ podle vlastn²ch 

hodnotovĨch preferenc² a aktu§ln²ch potŚeb. (Koci§nov§, 2010, s. 165) 

Podstatou toho syst®mu je vytvoŚen² variantn² nab²dky nefinanļn²ch benefitŢ. ZamŊstnanec 

si dle svĨch priorit, potŚeb a z§jmŢ vol² z t®to nab²dky v rozsahu, kterĨ je mu vzhledem 

k pŚ²sluġn® pozici, popŚ²padŊ na z§kladŊ hodnot²c²ho procesu, pŚidŊlen. Hlavn² vĨhodou 

cafeteria syst®mu je individualizace t®to ļ§sti odmŊŔov§n² a z toho vypl²vaj²c² silnŊjġ² 

stimulaļn² ¼ļinek. (Pauknerov§, 2006, s. 222) 

V pŚ²padŊ cafeteria syst®mu zamŊstnavatel stanov² firemn² bal²ļek zamŊstnaneckĨch 

benefitŢ a rovnŊģ stanov² roļn² limit bodŢ pro kaģd®ho zamŊstnance. KaģdĨ zamŊstnanec 

si z tohoto bal²ļku vyb²r§ vyhovuj²c² benefity. PŚi tomto vĨbŊru vych§z² zamŊstnanec 

z bodovŊ ohodnocen® pŚ²sluġn® zamŊstnaneck® vĨhody a z celkov® vĨġe pŚidŊlenĨch bodŢ 

k ļerp§n² benefitŢ. (Mach§ļek, 2010, s. 2) 



UTB ve Zl²nŊ, Fakulta managementu a ekonomiky 32 

 

3.4 Jak zjistit pracovn² spokojenost x nespokojenost 

Aby bylo moģn® sestavit motivaļn² programy, je nezbytn® zjistit, zda jsou pracovn²ci ve 

firmŊ spokojeni nebo nespokojeni, do jak® m²ry jsou spokojeni ļi nespokojeni a vŢbec 

jakou maj² pracovn² motivaci. Na z§kladŊ toho mohou bĨt provedena urļit§ opatŚen² a po 

realizaci zmŊn je moģno zjistit pomoc² zpŊtn® vazby, co tyto zmŊny pŚinesly. (Likman 

Media, É 2007ï2009) 

Z pohledu pracovn²ka mŢģe bĨt pracovn² spokojenost v§z§na se seberealizac², 

radostnĨm pocitem z pr§ce, ale na druh® stranŊ i s jistĨm sebeuspokojen²m a n§slednou 

pasivitou. (Pauknerov§, 2006, s. 181) 

Spokojenost nebo nespokojenost ļlovŊka je vlastnŊ subjektivnŊ proģ²vanĨ vztah 

pracovn²ka k jeho pr§ci a k pracovn²m podm²nk§m. Pro zjiġtŊn² spokojenosti 

a nespokojenosti pracovn²kŢ se nejļastŊji pouģ²v§ osobn² nebo p²semn® dotazov§n², kdy 

se pouģ²vaj² otevŚen® i uzavŚen® ot§zky, nebo pozorov§n² reakc² lid² pŚi standardn²ch 

situac²ch. (Likman Media, É 2007ï2009) 

ZjiġŠov§n² pracovn² motivace je ponŊkud sloģitŊjġ² neģ zjiġŠov§n² spokojenosti 

x nespokojenosti. Je to d§no t²m, ģe ļlovŊk si tŊģko uvŊdomuje svoji motivaci v cel® sv® 

sloģitosti a obs§hlosti. Proto nen² ani moģn® zjiġŠovat motivaci pŚ²mo dotazov§n²m. 

(Likman Media, É 2007ï2009) 

Pouģ²vaj² se tedy nepŚ²m® metody. 

Jednou z moģnĨch nepŚ²mĨch metod je napŚ. pozorov§n². Jednou z nejefektivnŊjġ²ch 

metod (pokud ji prov§d² odborn²k) ke zjiġŠov§n² motivace jsou projektivn² techniky, 

napŚ. t®maticko-apercepļn² test. PŚi nŊm je zkouman®mu pracovn²kovi uk§z§no nŊkolik 

kreseb zachycuj²c² osoby pŚi nŊjak® ļinnosti. A zkoumanĨ zamŊstnanec jednotliv® obr§zky 

interpretuje, pŚiļemģ v jeho interpretaci se prom²taj² i jeho skryt® potŚeby a pŚ§n². (Likman 

Media, É 2007ï2009) 

 

 



 

 

II  PRAKTICKĆ ĻĆST 
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4 CHARAKTERISTIKA SPOL EĻNOSTI 

Hlavn² viz² spoleļnosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. je hled§n² optim§ln²ho Śeġen². 

PŚi uskuteļŔov§n² tohoto posl§n² vych§z² spoleļnost z tradice sahaj²c² aģ do roku 1925. 

Dlouholet® a bohat® zkuġenosti z poskytov§n² sluģeb v oblasti pŚ²pravy a realizace staveb 

a vysok§ profesion§ln² ¼roveŔ spolu s trvalĨm dŢrazem na komplexnost a kvalitu jejich 

sluģeb pŚi efektivn²m vyuģit² technick®ho vybaven², jsou pro spoleļnost z§vazkem a pro 

z§kazn²ky jistotou. (CENTROPROJEKT GROUP, a. s., 2013) 

4.1 SouļasnĨ profil spoleļnosti 

V souļasnosti patŚ² CENTROPROJEKT GROUP, a. s. k pŚedn²m projektovĨm 

a inģenĨrskĨm firm§m v Ļesk® republice. ZajiġŠuje komplexn² sluģby od zpracov§n² 

prŢzkumu, studi², vypracov§n² projektov® dokumentace vġech stupŔŢ, pŚes autorskĨ dozor, 

inģenĨrskou ļinnost, aģ po dod§vku cel® stavby Ăna kl²ļñ v oblasti staveb prŢmyslovĨch, 

energetickĨch, obļanskĨch, vodohospod§ŚskĨch, aquaparkŢ a baz®nov® technologie. 

V r§mci zajiġtŊn² komplexn²ch sluģeb funguje samostatn® stŚedisko geologick®ho 

a geotechnick®ho prŢzkumu a Copy Centrum, kter® zajiġŠuje sluģby pro intern²ho 

z§kazn²ka (tisk a kompletace projektov® dokumentace) a souļasnŊ nab²z² sv® sluģby 

i extern²m z§kazn²kŢm.  

Firemn² organizaļn² struktura spoleļnosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. (2014) 

umoģŔuje efektivn² vyuģ²v§n² sluģeb jednotlivĨch specialistŢ, stejnŊ jako vytv§Śen² tĨmŢ 

s poģadovanou profesn² skladbou v r§mci jedn® ļi v²ce diviz², a to v z§vislosti na rozsahu 

a sloģitosti zpracov§van®ho projektu. 



UTB ve Zl²nŊ, Fakulta managementu a ekonomiky 35 

 

 

Zdroj: Intern² materi§ly 

Obr. 3. Organizaļn² struktura spoleļnosti  

VĨrobn² ļinnost spoleļnosti vykon§vaj² divize s relativnŊ vysokou ekonomickou 

samostatnost². Divize nab²zej² sv® sluģby v oblastech: 

¶ Divize ï Obļansk®, prŢmyslov® a energetick® stavby 

o Obļansk® stavby 

o PrŢmyslov® stavby 

o Energetick® stavby 

¶ Divize ï Vodohospod§Śsk® a inģenĨrsk® stavby 

o Vodohospod§Śsk® stavby 

o Dopravn² a inģenĨrsk® stavby 

o Technologick§ zaŚ²zen² INVENT 

http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/obcanske-stavby
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/prumyslove-stavby1
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/energeticke-stavby
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/vodohospodarske-stavby
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/dopravni-a-inzenyrske-stavby
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/technologicka-zarizeni-invent
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o GeologickĨ a geotechnickĨ prŢzkum 

¶ Divize ï Aquaparky, baz®ny a baz®nov® technologie 

o Aquaparky, baz®ny a baz®nov® technologie 

o Prodejna baz®nov®ho pŚ²sluġenstv² 

Podporu vĨrobn² ļinnosti spoleļnosti poskytuje ProvoznŊ ekonomickĨ odbor a Sekretari§t 

spoleļnosti, kter® jsou samostatnĨmi organizaļn²mi ¼tvary (viz. Obr. 3. Organizaļn² 

struktura spoleļnosti). 

Zachov§n² kvalitn²ho ģivotn²ho prostŚed² je jednou z priorit, kterou spoleļnost uplatŔuje ve 

vġech oborech sv® ļinnosti. Je mimo jin® zkuġenĨm a profesion§ln²m poskytovatelem 

sluģeb ve funkci projektanta ekologickĨch staveb a ĂinģenĨrañ staveb financovanĨch 

z fondŢ Evropsk® Unie. Firma je tak® zaps§na v seznamu odbornŊ zpŢsobilĨch osob 

Ministerstva ģivotn²ho prostŚed² s opr§vnŊn²m poskytovat odborn§ vyj§dŚen² o integrovan® 

prevenci a omezov§n² zneļiġtŊn² (IPPC) v kategorii spalovac²ch zaŚ²zen².  

Za aspekt zvyġuj²c² image spoleļnosti mŢģe bĨt pokl§d§no to, ģe spoleļnost 

CENTROPROJEKT GROUP a. s. je drģitelem mnoha ocenŊn². Profesion§ln² ¼roveŔ 

proveden² Śady zak§zek pro Prahu ocenil praģskĨ magistr§t Referenļn²m listem Hlavn²ho 

mŊsta Prahy, kterĨ byl spoleļnosti pŚed§n prim§torem v Ś²jnu 2001. V roce 2003 na 

9. mezin§rodn² vodohospod§Śsk® vĨstavŊ VODOVODY-KANALIZACE 2003 z²skal 

CENTROPROJEKT GROUP a. s. ocenŊn² za 2. m²sto v soutŊģi o nejlepġ² expon§t. 

VystavovanĨm expon§tem bylo Hyperboloidn² m²chadlo firmy INVENT Umwelt- und 

Verfahrenstechnik AG, pro niģ je spoleļnost obchodn²m z§stupcem pro Ļeskou 

a Slovenskou republiku. NŊkolikr§t z²skala ocenŊn² Stavba roku Zl²nsk®ho kraje, napŚ. 

v soutŊģi Stavba roku 2008 Zl²nsk®ho kraje z²skala stavba onkologick®ho centra Krajsk® 

nemocnice T. Bati ve Zl²nŊ hlavn² cenu. V roce 2005 z²skala rovnŊģ titul Vodohospod§Śsk§ 

stavba roku, um²stila se na prvn²m m²stŊ v hodnocen² nejv²ce obdivovanĨch firem ve 

stavebn²m sektoru za rok 2000 a v roce 2011 pŚevzala ocenŊn² Progresivn² zamŊstnavatel 

roku 2011, a to hned ve tŚech kategori²ch. (CENTROPROJEKT GROUP, a. s., 2013)  

http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/geologicky-a-geotechnicky-pruzkum1
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/aquaparky-bazeny-a-bazenove-technologie
http://www.centroprojekt.cz/nabidka-sluzeb-a-cinnosti/prodejna-bazenoveho-prislusenstvi
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5 SOUĻASNħ MOTIVAĻNĉ PROGRAM  

PŚedstavenstvo spoleļnosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. se v roce 2014 rozhodlo 

o poskytnut² benefitŢ pro vġechny zamŊstnance formou cafeteria syst®mu. Tento syst®m je 

ve spoleļnosti pouģ²v§n jiģ od roku 2008.  

CelkovĨ limit finanļn²ch prostŚedkŢ firmy na jednoho zamŊstnance vloģenĨch do benefitŢ 

ļin² 12 000 Kļ na rok 2014. Vyuģiteln§ ļ§st limitu pro zamŊstnance se potom odv²j² od 

druhu benefitu a jeho daŔov® uznatelnosti pro firmu. 

Cafeteria obsahuje n§sleduj²c² druhy zamŊstnaneckĨch benefitŢ: 

1. pŚ²spŊvek na penzijn² pŚipojiġtŊn², 

2. pŚ²spŊvek na kapit§lov® ģivotn² pojiġtŊn², 

3.  

o p®ļe o zdrav²: pŚ²spŊvek na n§kup vitam²nŢ, brĨl², rehabilitaļn²ch mas§ģ², 

perliļkovĨch koupel² (nehrazenĨch zdravotn² pojiġŠovnou), 

o kultura a sport: pŚ²spŊvky na kulturn² poŚady a sportovn² akce (napŚ. vstupenky, 

poplatky za n§jem tŊlocviļny), 

o rekreace a z§jezdy, 

4. pŚ²spŊvek na stravov§n² formou Gastropass ï max. 6 840 Kļ roļnŊ, 

5. pŚ²spŊvek na jazykov® vzdŊl§n². 

Strukturu benefitŢ si sestavuje zamŊstnanec podle svĨch preferenc² a vyjmenovanĨch 

moģnost² na obdob² jednoho roku.  

U penzijn²ho pŚipojiġtŊn² a ģivotn²ho pojiġtŊn² veden² spoleļnosti zvolilo pro spolupr§ci 

ING Ģivotn² pojiġŠovnu a ING penzijn² fond. V pŚ²padŊ, ģe zamŊstnanec m§ dŚ²ve 

uzavŚenou smlouvu s jinou pojiġŠovnou ļi jinĨm penzijn²m fondem, nen² povinen tuto 

pojiġŠovnu nebo penzijn² fond mŊnit, ale pŚedloģ² pouze kopii smlouvy. 

Benefity pod poloģkou 3 nejsou pro firmu daŔovĨm n§kladem, proto se sniģuje vyuģiteln§ 

vĨġe d²lļ²ho benefitu pro zamŊstnance o aktu§ln² daŔ z pŚ²jmu hrazenou firmou (pro rok 

2014 je vĨġe takto zvolen®ho limitu n§sobena koeficientem 0,81. 

Benefity z oblastn² zdrav², kultury, sportu a rekreace jsou poskytov§ny formou pouk§zek 

FlexiPass v nomin§ln²ch hodnot§ch 100 Kļ, 200 Kļ a 1 000 Kļ (rekreace). Vyuģiteln§ 
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vĨġe benefitŢ se zaokrouhluje na cel® stovky Kļ smŊrem dolŢ vzhledem k nomin§ln²m 

hodnot§m pouk§zek. VyuģitelnĨ limit na rekreaci lze ļerpat i individu§lnŊ bez pouģit² 

pouk§zek FlexiPass za pŚedpokladu, ģe poskytovatel rekreace vystav² fakturu znŊj²c² na 

spoleļnost CENTROPROJEK GROUP, a. s., kter§ bude uhrazena bezhotovostnŊ. Ļ§stku, 

kter§ pŚevĨġ² nastavenĨ limit benefitŢ pro zamŊstnance, zaplat² pot® zamŊstnanec do 

podnikov® kasy. StejnĨm zpŢsobem se postupuje i pŚi ļerp§n² benefitŢ na jazykov® 

vzdŊl§n². 

PŚ²spŊvek na stravov§n² je poskytov§n formou pouk§zek Gastropass spoleļnosti Sodexo. 

PŚ²spŊvek z n§kladŢ spoleļnosti zahrnovanĨ do benefitŢ ļin² 38 Kļ na jeden obŊd pŚ² 

jednotn® cenŊ stravenky 70 Kļ. Roļn² limit na tento bendit ļin² 6 840 Kļ na jednoho 

zamŊstnance, coģ odpov²d§ 180 odpracovanĨm dnŢm. Stravenky je moģno uplatnit ve 

vġech smluvn²ch restaurac²ch. 

VzdŊl§v§n² zamŊstnancŢ (odborn® kurzy, semin§Śe a ġkolen²) je pl§nov§no na zaļ§tku roku 

bŊhem hodnot²c²ho rozhovoru, kterĨ prob²h§ mezi vedouc²m a pracovn²kem. Jazykov® 

vzdŊl§v§n² je hrazeno pouze vybranĨm zamŊstnancŢm, u nichģ je znalost jazyka 

zamŊstnavatelem povaģov§na za nutnou podm²nku k vĨkonu pracovn² ļinnosti, ostatn² 

zamŊstnanci maj² moģnost ļerpat pŚ²spŊvek na jazykov® vzdŊl§v§n² v r§mci cafeterie. 

V pŚ²padŊ pr®miov® sloģky mzdy, ļ§st pr®mie ve formŊ osobn²ho ohodnocen² a jej² vĨplata 

je v§z§na na plnŊn² ¼kolŢ pracovn²ka, kter® byly nastaveny v prŢbŊhu roļn²ho hodnocen² 

(s prŢbŊģnĨm vyhodnocen²m a vyplacen²m pŚ²sluġn® ļ§sti v polovinŊ roļn² periody). 

Pr®mie jsou vypl§ceny na z§kladŊ dosaģen² hospod§Śsk®ho vĨsledku spoleļnosti a plnŊn² 

pl§nu jednotlivĨmi ¼tvary (dŚ²ve bĨvaly vypl§ceny vŊtġinou po kvart§lech). 

D§le kaģdoroļnŊ v z§vŊru roku bĨvaj² ocenŊni nejlepġ² pracovn²ci (za kaģdĨ ¼tvar) 

a s t²mto ocenŊn²m je spojena pouk§zka cestovn² kancel§Śe na z§jezd/rekreaci v hodnotŊ 

20 000 Kļ. 

KromŊ tŊchto z§leģitost² nav§zanĨch na vĨkon jednotlivcŢ a ¼tvarŢ spoleļnosti jsou tak® 

vypl§ceny odmŊny zamŊstnancŢ za pracovn² jubilea a vĨznamn§ ģivotn² jubilea, pŚ²padnŊ 

za odchod do penze (forma odmŊny pro dlouholet® a loaj§ln² zamŊstnance).  
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6 DOTAZNĉK ZAMŉřENħ NA MOTIVACI   

Pro analĨzu souļasn®ho stavu motivace ŚadovĨch zamŊstnancŢ i vedouc²ch pracovn²kŢ, je 

nezbytn® se sezn§mit s jejich pŚesnĨm poļtem a strukturou. Ve spoleļnosti 

CENTROPROJEKT GROUP, a. s. je stav zamŊstnancŢ n§sleduj²c². V souļasn® dobŊ m§ 

spoleļnost 119 zamŊstnancŢ. V tomto celkov®m poļtu je 100 ŚadovĨch zamŊstnancŢ 

(84 %). Vedouc²ch pracovn²kŢ je aktu§lnŊ 19 (16 %). 

 

Zdroj: Intern² informace spoleļnosti 

Graf 1. Struktura sloģen² zamŊstnancŢ  

6.1 Informace o dotazn²kov®m ġetŚen² a jeho vyhodnocen² 

Metoda, kter§ byla vyuģita u vĨzkumn®ho ġetŚen² souļasn®ho stavu motivace zamŊstnancŢ, 

byl anonymn² dotazn²k, kterĨ se skl§dal z 27 ot§zek. Ten byl rozd§n jak vedouc²m 

pracovn²kŢm, tak ŚadovĨm zamŊstnancŢm. OdpovŊdi obou skupin byly v pr§ci rozliġeny. 

M²stem prŢzkumu byla spoleļnost CENTROPROJEKT GROUP, a. s. ve Zl²nŊ. C²lem 

vĨzkumn®ho ġetŚen² bylo zjistit souļasnĨ n§zor zamŊstnancŢ spoleļnosti na motivaļn² 

syst®m, kterĨ jim spoleļnost nab²z² a potaģmo tak® na jejich pracovn² spokojenost. Bylo 

rozd§no celkem 119 dotazn²kŢ, kterĨch se vyplnŊnĨch vr§tilo 46, coģ je cca. 39 % 

n§vratnost.  

Respondenti vyb²rali u ot§zek z bodov®ho ohodnocen² opaļn®ho neģ ve ġkoln²m syst®mu 

tzv. 5 nejv²ce a 1 nejm®nŊ. 
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Procentu§ln² vyj§dŚen² jednotlivĨch poļtŢ odpovŊd² bylo v nŊkterĨch pŚ²padech u stejnĨch 

poļtŢ zamŊstnancŢ zaokrouhleno Ñ 1 % z dŢvodu n§sledn®ho celkov®ho souļtu, kterĨ se 

rovn§ 100 %. 

6.2 Vyhodnocen² dotazn²kov®ho ġetŚen² 

6.2.1 Do kter® skupiny zamŊstnancŢ patŚ²te? 

V t®to ot§zce se mŊli respondenti (zamŊstnanci) zaŚadit do skupiny zamŊstnancŢ, ke kter® 

n§leģ² a to z dŢvodu n§sledn®ho rozdŊlen² odpovŊd² obou skupin. 

Poļet zamŊstnancŢ
Poļet zamŊstnancŢ 

v %

Vedouc² pracovn²k11 24             

řadovĨ zamŊstnanec35 76             

× 46 100             
 

Zdroj: Vlastn² zpracov§n² z dotazn²kov®ho ġetŚen² 

Tab. 1. Poļet odpov²daj²c²ch ve skupin§ch zamŊstnancŢ 

Na dotazn²k odpovŊdŊlo celkem 46 respondentŢ. Z tohoto celkov®ho poļtu patŚ² 35 (76 %) 

do skupiny ŚadovĨch zamŊstnancŢ a 11 (24 %) do skupiny vedouc²ch pracovn²kŢ.  

 

Zdroj: Vlastn² zpracov§n² z dotazn²kov®ho ġetŚen² 

Graf 2. Poļet odpov²daj²c²ch ve skupin§ch zamŊstnancŢ 
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6.2.2 Jak dlouho jste ve spoleļnosti zamŊstn§n/a? 

Touto ot§zkou byla zjiġŠov§na doba, po kterou jsou zamŊstnanci ve spoleļnosti 

zamŊstnan². 

1. Vedouc² pracovn²k: 

Poļet pracovn²kŢ
Poļet pracovn²kŢ 

v %

1ï3 roky 0               0              

4ï8 let 0               0              

9 a v²ce let11               100              

× 11               100              
 

Zdroj: Vlastn² zpracov§n² z dotazn²kov®ho ġetŚen² 

Tab. 2. Doba zamŊstn§n² vedouc²ch pracovn²kŢ 

100 % vedouc²ch pracovn²kŢ, tud²ģ vġech 11 odpov²daj²c²ch, v dotazn²ku uvedlo, ģe jsou 

ve spoleļnosti CENTROPROJEKT GROUP, a. s. zamŊstn§n² 9 nebo v²ce let. Z toho je 

patrn®, jak spoleļnost klade dŢraz na d®lku pracovn²ho pomŊru ve spoleļnosti u vedouc²ch 

zamŊstnancŢ. Dalo se tedy Ś²ci, ģe spoleļnost m§ ve skupinŊ vedouc²ch pracovn²kŢ 

dlouhodob® a spoleļnosti loaj§ln² zamŊstnance, kteŚ² maj² dlouhodob® zkuġenosti 

s fungov§n²m spoleļnosti. 

 

Zdroj: Vlastn² zpracov§n² z dotazn²kov®ho ġetŚen² 

Graf 3. Doba zamŊstn§n² vedouc²ch pracovn²kŢ 
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2. řadovĨ zamŊstnanec: 

Poļet zamŊstnancŢ
Poļet zamŊstnancŢ 

v %

1ï3 roky 9              26              

4ï8 let 7              20              

9 a v²ce let19              54              

× 35              100              
 

Zdroj: Vlastn² zpracov§n² z dotazn²kov®ho ġetŚen² 

Tab. 3. Doba zamŊstn§n² ŚadovĨch zamŊstnancŢ 

U ŚadovĨch zamŊstnancŢ byla struktura d®lky dosavadn²ho zamŊstn§n² jiģ rŢznorod§. 

9 zamŊstnancŢ (26 %) uvedlo, ģe ve spoleļnosti pracuje jiģ po dobu 1 aģ 3 let. 

7 zamŊstnancŢ (20 %) za odpovŊŅ vybralo rozpŊt² 4 aģ 8 let a zbylĨch 19 zamŊstnancŢ 

(54 %) pracuje ve spoleļnosti 9 a v²ce let. 

 

Zdroj: Vlastn² zpracov§n² z dotazn²kov®ho ġetŚen² 

Graf 4. Doba zamŊstn§n² ŚadovĨch zamŊstnancŢ 

6.2.3 Jak je pro V§s dŢleģit® a jak jste spokojen/a s vybaven²m pracovn² oblasti? 

Tato ot§zka byla rozdŊlena na dvŊ ļ§sti. Prvn² mŊla za ¼kol zjistit, jak je pro jednotliv® 

skupiny zamŊstnancŢ dŢleģit® vybaven² pracovn² oblasti (poļ²taļe, kancel§Śsk® potŚeby, 

atd.) a druh§ ļ§st, jak byli zamŊstnanci v jednotlivĨch skupin§ch spokojeni se souļasnĨm 

vybaven²m jejich pracoviġtŊ. 
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1. Vedouc² pracovn²k: 

¶ dŢleģitost vybaven² pracovn² oblasti: 

Poļet pracovn²kŢ
Poļet pracovn²kŢ 

v %

1 0              0              

2 0              0              

3 1              9              

4 3              27              

5 7              64              

× 11              100              
 

Zdroj: Vlastn² zpracov§n² z dotazn²kov®ho ġetŚen² 

Tab. 4. DŢleģitost vybaven² pracovn² oblasti pro vedouc² 

pracovn²ky 

CelĨch 64 % (7) vedouc²ch pracovn²kŢ uvedlo, ģe je pro nŊ velmi dŢleģit® vybaven² 

pracovn² oblasti. Pro 3 pracovn²ky (27 %) je vybaven² oblasti, ve kter® pracuj² v²ce 

dŢleģit® a pro 1 pracovn²ka (9 %) je pouze dŢleģit®. U prvn² a druh® moģnosti odpovŊdi 

(nezaj²m§ mŊ to, a m®nŊ dŢleģit®) nebylo ģ§dn® oznaļen² (0 %). 

 

Zdroj: Vlastn² zpracov§n² z dotazn²kov®ho ġetŚen² 

Graf 5. DŢleģitost vybaven² pracovn² oblasti pro vedouc² pracovn²ky 

 












































































































































