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ABSTRAKT 

Diplomová práce obsahuje teoretické pojmy a myšlenky týkající se motivace a lidských 

zdrojĤ, dále analyzuje současný stav systému motivace společnosti HůNYů corporation 

s.r.o. a obsahuje návrh na jeho rozšíĜení tak, aby došlo ke zvýšení spokojenosti 

zamČstnancĤ, jejich produktivity a eventuálnČ ke snížení fluktuace zamČstnancĤ. 

 

ABSTRACT 

Master thesis contains theoretical terms and thoughts including, but not limited to, 

motivation ad human resources management. It analyses the contemporary state  

od motivational programme in the company HANYA corporation s.r.o. and includes 

proposal, which would improve satisfaction of staff, increase in the efficiency of work 

and reduction of employee fluctuation. 
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ÚVOD 

Současným problémem na trhu práce je nedostatek kvalifikovaných a loajálních 

zamČstnancĤ. Situace na trhu práce se v současné dobČ razantnČ zlepšuje, volných 

pracovních míst je více než kvalifikovaných a loajálních zamČstnancĤ. SamozĜejmČ tato 

skutečnost se liší dle jednotlivých oborĤ a pracovních pozic. Proto se čím dál více dostává 

do popĜedí trend zlepšování podmínek pro zamČstnance, který má za úkol snižovat 

fluktuaci současných zamČstnancĤ a napomáhat zamČstnanecké politice společností  

a společností v nabírání nových zamČstnancĤ. ZamČstnavatelé si čím dál více uvČdomují 

hodnotu svých zamČstnancĤ, společnČ se zlepšující se ekonomickou situací je možné 

nabízet vyšší finanční ohodnocení, což se mĤže zdát jako prvotní a nejdĤležitČjší aspekt 

pĜi výbČru zamČstnání. ůvšak zamČstnanci, kteĜí se ucházejí, o nejrĤznČjší pracovní 

pozice stále více dávají zĜetel i na to, jaké společnost nabízí benefity pro své zamČstnance, 

jakou mají zamČstnaneckou politiku a celkové klima ve společnosti. VČtšina ekonomicky 

produktivní populace tráví ve svém zamČstnání významnou část času, proto je logické  

že zamČstnanec bude spokojenČjší v zamČstnání, kde si více mĤže plnit své osobní 

preference. ů to aĢ už v podobČ zajímavých benefitĤ, kulturních nebo sportovních 

firemních akcí, lékaĜské péče a celé Ĝady dalších. V tomto ohledu je nejdĤležitČjších 

pojmem motivace. Snem každého zamČstnavatele jsou kvalitnČ motivovaní zamČstnanci, 

kteĜí jsou se svojí prací spokojeni což je následnČ znát i na dosažených pracovních 

výkonech a na celkové spokojenosti. Struktura této diplomové práce bude následující: 

teoretická část, analytická část, návrhová část. 
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1 VYMEZENÍ PROBLÉMU, CÍLE PRÁCE ů METOD 

ZPRůCOVÁNÍ 

1.1 Vymezení problému práce 

Tato diplomová práce se zabývá problematikou motivace zamČstnancĤ, která je úzce 

spjata s jejich spokojeností a výkonností v zamČstnání. StejnČ tak jako loć potĜebuje 

kapitána a kormidlo, tak stejnČ společnost potĜebuje vedoucího a dostatek motivace  

pro zamČstnance aby bylo dosaženo potĜebných cílĤ. Dle mého názoru je tohle v současné 

dobČ zcela zásadní skutečnost v podnikatelské strategii každé společnosti. TČmto 

problémĤm se dá pĜedejít vytvoĜením nebo úpravou správného motivačního programu. 

1.2  Hlavní cíl práce 

Navrhnout zmČny či doplnČní současného motivačního programu společnosti tak aby se 

zvýšila míra motivace a spokojenosti což by mČlo vést ke zvýšení výkonnosti 

zamČstnancĤ a dále také ke snížení nákladĤ spojených s fluktuací zamČstnancĤ. 

Spokojený a dobĜe motivovaný zamČstnanec také rozšiĜuje pozitivní povČdomí o 

společnosti samotné, což mĤže v budoucnu napomoci v nabírání nových zamČstnancĤ pĜi 

budoucím rĤstu společnosti.  

1.3 Dílčí cíle 

Dalším cílem této diplomové práce je analyzovat současný stav motivačního programu 

ve vybrané společnosti a na základČ zjištČných skutečností z tČchto analýz, společnČ 

s odpovídajícími teoretickými poznatky navrhnout zmČny či doplnČní současného 

motivačního programu společnosti. 

1.4 Metody zpracování práce 

Metody a postupy potĜebné k dosažení stanoveného cíle:  

 

aě Metoda faktografické rešerše literárních zdrojĤ obsahujících relevantní 
informace týkající se motivace a systému odmČĖování a hodnocení zamČstnancĤ.  
Pro získání základním východisek je využita faktografické rešerše vybraných knih autorĤ, 

kteĜí se zabývají motivací, teorií motivace, systémy hodnocení a Ĝízení lidských zdrojĤ, 

psychologií vedení a odmČĖování zamČstnancĤ. 
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b) Metoda analýzy dokumentace daného společnosti  
V analytické části práce bude využito informací o zamČstnancích společnosti. A to napĜ. 

informací o jejich vČku, vzdČlání a pracovního umístČní zamČstnancĤ. 

 

cě Technika dotazníku  
Dotazník bude obsahovat dvČ části, pĜičemž v první části respondent vyplní svoje údaje 

ĚvzdČlání, vČk a pracovní umístČníě a v druhé části bude soubor otázek, které budou mít 

za úkol zmapovat úroveĖ stávajícího motivačního programu společnosti. 

  

dě Technika pozorování  
V této části dojde k seznámení se samotnými sociálními a pracovními podmínkami 

zamČstnancĤ.  

 

e) Technika rozhovoru  

Rozhovory probČhnou s vybranými skupinami zamČstnancĤ. Kde cílem bude zjistit 

bezprostĜednČ jejich osobní názor na stávající míru motivace a na současný motivační 

program společnosti. 

 

f) ůnalýza 7S, PORTER, mzdové šetĜení, analýza trhu práce  

Tato kapitola bude obsahovat analýzu 7S pomocí které bude blíže analyzováno prostĜedí 

uvnitĜ společnosti dále tak Porterovu analýzu konkurenčního prostĜedí a bude tak 

obsahovat mzdové šeĜení a analýzu trhu práce pro daný obor. 
 

gě SWOT analýza  
Bude obsahovat analýzu silných, slabých stránek a pĜíležitostí a hrozeb z hlediska 

motivačního prostĜedí podniku a jeho okolí.   
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA 

Následující kapitola obsahuje jak teoretické principy, tak pojmy zabývající se motivací. 

V neposlední ĜadČ ale také základní pĜístup k systému hodnocení, odmČĖování 

pracovníkĤ a Ĝízení lidských zdrojĤ. 

2.1 Pojem motivace  

Výkonnost a efektivita činnosti podniku je výraznČ ovlivnČna motivací. Zejména 

v posledních letech získává problematika motivace pracovníkĤ stále vČtší prostor  

pĜi provádČní Ĝídících aktivit podniku. RĤst konkurence, vytváĜení nových technologií, 

rychlý vývoj podnikání a globalizace nutí podniky k vyhledávání nových tržních 

pĜíležitostí a navyšování vlastních pracovních výkonĤ. PrávČ motivace je nástrojem  

pro usmČrnČní pracovního výkonu zamČstnancĤ a dosahování požadovaných cílĤ podniku 

Ě1ě. Motivace pĜedstavuje soubor vnitĜních hnacích sil človČka, které ho určitým smČrem 

zamČĜují, aktivizují a vzniklou aktivitu udržují. Navenek se tyto síly projevují  v podobČ 

motivovaného jednání Ěmotivované činnostiě. Motivaci je možné rozlišit do dvou 

základních skupin – na vnitĜní motivaci a vnČjší motivaci. VnitĜní motivaci si vytváĜejí 

sami lidé a tato je ovlivĖuje pro určitý zpĤsob chování nebo vydání se určitým smČrem. 

VnČjší motivace je to, co se dČlá pro lidi, abychom je motivovali Ě2ě. 

2.2 Zdroje motivace  

S motivací úzce souvisí i pojmy stimul a motiv. Stimul je silový prostĜedek. Tento pĤsobí 

na objekt z vnČjšího prostĜedí. Cílem stimulace je ovlivnČní motivace, zájmu, snahy. V 

pracovním procesu má stimulující význam napĜíklad penČžní odmČna, společenské 

hodnocení práce, uznání, hodnocení jedince v pracovní skupinČ apod. Motiv je vnitĜní 

pohnutkou jednání človČka. Motivy vycházejí z hodnotového systému osoby a jsou 

ovlivnČné jak vrozenými, tak i osvojenými potĜebami Ě3ě. Motivaci každé osoby ovlivĖují 

motivační zdroje. Základní rozdČlení zdrojĤ motivace je následující:  

  PotĜeby – potĜebou se rozumí prožívaný nebo pociĢovaný nedostatek nČčeho dĤležitého 

pro život.  

 Návyky – pĜedstavují opakovaný, ustálený a zautomatizovaný zpĤsob jednání človČka 

v určité situaci.  

 Zájmy – jedná se o trvalejší zamČĜení človČka na určitou oblast pĜedmČtĤ a jevĤ.  
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 Ideály a hodnoty - Motivační psychologie ĚĜešící pracovní motivaciě definuje dvČ 

základní skupiny motivĤ – extrinsické a intrisické. Extrinsické Ěsekundárníě motivy se 

neuspokojují samotnou činností, ale následky této činnosti, popĜ. jejich doprovodnými 

projevy. Intrinsické Ěprimárníě pracovní metody se uspokojují činností samotnou. 

KonkrétnČ se v rámci extrinsický pracovních motivĤ vyskytují rĤzné potĜeby – jako 

potĜeba uplatnit se, potĜeba jistoty, vliv, uznání, získání finanční odmČny. Intrinsické 

motivy jsou silnČjší a mají zpravidla podobu rĤzných pĜání – napĜíklad pĜání vydávat 

energii, pĜání dČlat vČci, které mají smysl, a seberealizovat se, usilování o moc, výkonová 

motivace apod. (3). 

2.3 Proces motivace 

Proces motivace je komplikovaný a složitý. To je dáno zejména faktem, že každá osoba 

má jiné potĜeby, jiné cíle a k uspokojení svých potĜeb podnikají lidé rĤzné kroky. 

Jednotný obecný pĜístup k motivaci nemĤže být aplikován na všechny, protože nebude 

všem vyhovovat. Motivace charakterizuje faktory, které ovlivĖují lidi k určitému zpĤsobu 

chování. Základním pojmem je zde motiv – dĤvod pro to, abychom nČco udČlali. Podle 

odborné literatury obsahuje motivace tĜi složky: smČr, úsilí a vytrvalost. SmČr 

charakterizuje, co se nČjaká osoba snaží udČlat. Úsilí definuje píli, s jakou se o to pokouší. 

Vytrvalost pak, jak dlouho se o to pokouší. „Lidé jsou motivování, když očekávají, že 

určité kroky pravdČpodobnČ povedou k dosažení nČjakého cíle a cenČné či hodnotné 

odmČny – takové, která uspokojuje jejich potĜeby Ě4ě. 

 

 

 

 

 

 

 

Obrázek č. 1 - Proces motivace ĚZpracováno dle: 4, s. 108) 

Z obrázku je patrné, že motivaci iniciuje vČdomé nebo mimovolné zjištČní 

neuspokojených potĜeb. Z neuspokojené potĜeby se stává pĜání dosáhnout nČčeho nebo 

nČco získat. NáslednČ se stanoví cíle, který mají vést k uspokojení pĜání. ů volí se také 
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cesty a zpĤsoby chování, které pravdČpodobnČ povedou k dosažení stanovených cílĤ. 

Pokud se podaĜilo cíl naplnit a potĜeba byla uspokojena, tak je pravdČpodobné, že 

chování, které vedlo k cíli, se napĜíštČ zopakuje Ě5ě. 

2.4 Pracovní motivace 

Jednou ze součástí lidské motivace je pracovní motivace. Pracovník, který nese 

v organizaci odpovČdnost za motivaci svých kolegĤ, musí aktivnČ vytváĜet motivační 

prostĜedí, které povede k angažovanému plnČní úkolĤ a propojování osobních  

a podnikových cílĤ. Každý zamČstnavatel v první ĜadČ vyhledává zamČstnance, kteĜí 

nesou nČjaké znaky motivace. NáslednČ se snaží tyto znaky ještČ rozvinout a prohloubit 

Ě2ě. Motivování na pracovišti by mČlo zajistit dosažení trvale vysoké úrovnČ výkonu 

pracovníkĤ. „Znamená to vČnovat zvýšenou pozornost nejvhodnČjším zpĤsobĤm 

motivování lidí pomoci takových nástrojĤ, jako jsou rĤzné stimuly, odmČny, vedení lidí a 

co je nejdĤležitČjší práce, kterou vykonávají, a podmínek v organizaci, za nichž tuto práci 

vykonávají (5, s. 86).“ Pracovní motivace si klade za cíl dosažení trvale vysoké úrovnČ 

výkonu pracovníkĤ. ProstĜednictvím rĤzných stimulĤ, odmČn, zpĤsobu vedení lidí, 

pracovních podmínek a dalších faktorĤ vytváĜí organizace motivační prostĜedí. Každý 

podnik mĤže svým zamČstnancĤm prostĜednictvím stimulĤ a odmČn vytváĜet prostĜedí, 

ve kterém mohou dosáhnout vysoké míry motivace. Motivace každého zamČstnance je 

ovlivnČna celou Ĝadu faktorĤ a také dochází k jejím zmČnám v rámci vývoje v čase. I 

pĜesto, že neexistuje jedna všeobecnČ použitelná teorie pracovní motivace, tak Ĝada 

odborníkĤ vychází ze základních koncepcí následujících teorií pracovní motivace: 

Maslowova teorie hierarchie potĜeb, ůlderferĤv modifikovaný model hierarchie potĜeb, 

Herzbergova teorie motivace a hygieny, McClellandova motivační teorie úspČchu, 

procesní teorie motivace, Vroomova teorie očekávání, LawlerĤv revidovaný model 

očekávání, motivace znalostních pracovníkĤ, motivační teorie spravedlnosti a teorie cíle. 

„U zrodu prvních teorií motivace, jejichž závČry se až do současnosti uplatĖují také ve 

firemní, respektive manažerské praxi, stálo úsilí rozpoznat, určit, klasifikovat ĚroztĜíditě 

a hierarchizovat lidské potĜeby jako základní hybné činitele lidské Ěpracovníě motivace.“ 

V roce 1řř6 byl proveden Harvardskou univerzitou výzkum, který zkoumal vliv motivace 

na využívání schopností u pracovníkĤ. Výstupem bylo zjištČní, že vysoce motivovaní 

pracovníci využívají své schopnosti z Ř0-ř0 %. Tento vliv souvisí s pozitivní motivací – 

ochotou jednotlivce pracovat pro podnik a angažovat se v rámci výkonu pracovních 
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úkolĤ. V pracovní motivaci existují dva obecné jevy. V rámci prvního se pracovníci 

motivují sami tím, že vykonávají práci, která uspokojuje jejich potĜeby. Druhým jevem 

je situace, kdy jsou pracovníci motivovaní managementem podniku, prostĜednictvím 

odmČĖování, povyšování, pochval apod. Složky vnitĜní a vnČjší motivace pĜedstavuje 

tabulka číslo 2 BezprostĜední a výrazný účinek mají zpravidla vnČjší motivátory – 

nicménČ jejich účinek není dlouhodobý. VnitĜní motivátory se dotýkají kvality 

pracovního života, takže mají hlubší a dlouhodobČjší účinek Ě5ě. Typické stimuly 

pracovní motivace pĜedstavují finanční odmČny, pracovní hodnocení, pracovní podmínky 

a režim práce, hodnocení pracovní skupinou, komparace výkonu s výsledky druhých 

pracovníkĤ, možnost samostatné práce a participace na rozhodování a úroveĖ sociálních 

výhod. Organizace by pro zajištČní účinné motivace mČla vytvoĜit tĜi dĤležité vztahy. 

Jedná se o vytvoĜení vztahu mezi výkonem zamČstnance a jeho hodnocením. Dále mezi 

výsledkem hodnocení a odmČnou a mezi formou odmČny požadovanou a skutečnou 

ĚodmČnou, kterou zamČstnanec dostává a odmČnou, kterou požaduje. Silné vztahy mezi 

tČmito faktory zaručují vysoce motivované pracovní prostĜedí. Naproti tomu slabost 

nČkteré ze vztahĤ vyústí v nedostatečnou motivaci pracovníkĤ. Sílu vztahĤ mezi prvky 

testují odpovČdi na tĜi otázky:  

 Je úsilí zamČstnancĤ reflektováno do jejich hodnocení? VČĜí zamČstnanci, že je jejich 

hodnocení objektivní a mohou toto hodnocení svým úsilím ovlivnit? Základní chybou je 

v tomto pĜípadČ skutečnost, kdy se organizaci nepodaĜilo potĜebné schopnosti 

zamČstnancĤ vytvoĜit nebo pokud není hodnocení zamČstnancĤ objektivní.  

 Získávají zamČstnanci odpovídající odmČnu za dobré či velmi dobré hodnocení? 

Výkonová složka mzdy by mČla navazovat na výkon. V praxi často platí, že zamČstnanci 

nevnímají jako odmČnu základní formu mzdy. Podniky dČlají chybu v tom, že nejsou 

schopné promítnout výsledky hodnocení výkonu do systému odmČĖování.  

 Je odmČna, kterou zamČstnanci dostávají, ta kterou opravdu chtČjí? PĜedevším 

v pĜípadech, kdy je zamČstnanec motivován jinými faktory, než finanční odmČnou, musí 

podnik identifikovat a poskytovat požadovanou formu odmČny Ě6). 

2.5 Vztah mezi motivací, spokojeností s prací a pracovním výkonem 

Základní požadavky týkající se spokojenosti s prací mohou zahrnovat vyšší plat  

či mzdu, spravedlivý systém, odmČĖování, reálné pĜíležitosti k povýšení, ohleduplné  
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a participativní Ĝízení, dostatečný stupeĖ interakce pĜi práci, zajímavé a rozmanité úkoly 

a vysoký stupeĖ autonomie, tj. kontroly nad tempem a metodami práce. Míra spokojenosti 

jedincĤ však závisí do značné míry na jejich vlastních potĜebách  

a očekávání na prostĜedí, ve kterém pracují Ěřě. 

2.5.1 Faktory ovlivĖující spokojenost s prací 
Tento termín se týká postojĤ a pocitĤ, které lidé mají ve vztahu ke své práci. Pozitivní  

a pĜíznivé postoje k práci signalizují spokojenost s prací. Negativní a nepĜíznivé postoje 

k práci pak signalizují nespokojenost s prací. Morálka se často definuje jako ekvivalent 

spokojenosti s prací. Tak Guion Ě1ř5Řě definuje morálku, jako míru v jaké jsou 

uspokojovány potĜeby jedince, a míru v jaké jedinec vnímá, že tato spokojenost pramení 

z jeho celkové pracovní situace. Jiné definice zdĤrazĖují zejména skupinové aspekty 

morálky Ěřě. 

2.5.2 Spokojenost s prací a výkon 

ÚroveĖ spokojenosti s prací je ovlivnČn vnitĜními a vnČjšími motivačními faktory, 

kvalitou Ĝízení, sociálními vztahy s pracovní skupinou a mírou, v jaké jsou jedinci  

ve své práci úspČšní nebo neúspČšní. Ke správnému a uvČdomČlému chování, které 

pĜispívá k úspČšnosti firmy, nejpravdČpodobnČji dochází tehdy, jsou-li pracovníci dobĜe 

motivováni, mají pocit závazku k organizaci Ějsou ji oddániě a práce jim pĜináší vysokou 

míru uspokojení. Hlavními faktory ovlivĖujícími spokojenost s prací jsou pĜíležitosti ke 

kariéĜe, možnost ovlivnit svou práci, týmová práce a podnČtnost  

a náročnost práce ĚŘě. 

2.5.3 Podstata Ĝízení pracovního výkonu 

PĜesvČdčení že rĤst spokojenosti s prací vede ke zlepšenému výkonu, je všeobecnČ 

uznávané a nikoliv nerozumné. ůle výzkum nezjistil žádný silný pozitivní vztah mezi 

spokojeností a výkonem. Zkoumání rozsáhlé literatury o této záležitosti, které uskutečnil 

Brayfield (1955), vedlo k závČru, že je jen málo dĤkazĤ o nČjakém prostém nebo 

znatelném vztahu mezi postoji pracovníkĤ a jejich výkonem. ůktualizované zkoumání 

jejich analýzy provedené Vroomem Ě1ř64ě se týkalo dvaceti studií, v nichž jeden nebo 

více kritérií výkonu. PrĤmČrný ukazatel korelace ze všech tČchto studií činil 0,14, což 

není dostatečnČ vysoké číslo, aby ukazovalo na významný vztah mezi spokojeností a 

výkonem. Brayfield a Crockett došli tedy k následujícímu závČru. Produktivita je jen 
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sama o sobČ cílem, ale je prostĜedkem k dosažení daného cíle. Mohli bychom tudíž 

očekávat, že se společnČ objeví vysoká míra spokojenosti a vysoká produktivita tam, kde 

je produktivita vnímána jako cesta k dosažení určitých dĤležitých cílĤ a kde jsou tyto cíle 

dosahovány. Za takových podmínek by spokojenost  

a produktivita mohly vzájemnČ nesouviset nebo mezi nimi dokonce mohl být negativní 

vztah. Lze tedy Ĝíci, že to není spokojenost s prací, co vede k vysokému výkonu, ale 

naopak vysoký výkon, co vede spokojenosti s prací, a že spokojenost není nutnČ 

produktivním pracovníkem, a ten kdo odvádí hodnČ práce, nemusí nutnČ být spokojeným 

pracovníkem. Lidé jsou motivováni k tomu, aby dosahovali určitých cílĤ,  

a budou spokojeni, když tČchto cílĤ dosáhnou zlepšeným výkonem. Mohou být dokonce 

spokojenČjší, když jsou pak odmČĖováni odmČnami pĜicházejícími zvnČjšku nebo vnitĜnČ 

pociĢovanými odmČnami souvisejícími s pocitem úspČšnosti. To naznačuje, že zlepšení 

výkonu lze dosáhnout, poskytneme-li pracovníkĤm pĜíležitost k výkonu  

a zajistíme-li, že bude mít pracovník znalosti a dovednosti potĜebné k tomuto výkonu,  

a samozĜejmČ budeme-li je za dobrou práci patĜičnČ odmČĖovat aĢ už pomocí penČžních 

nebo i také pomocí nepenČžních odmČn. Lze také Ĝíci, že nČkteĜí lidé mohou být sami  

o sobČ spokojeni se svou prací, ale nebudou nijak inspirováni k tomu, aby pracovali 

pilnČji nebo dokonce lépe. Mohou i najít jiné zpĤsoby, jak uspokojovat svoje individuální 

potĜeby Ě10ě. 

 

2.5.4 Výkonová motivace 

Podstatou Ĝízení pracovního výkonu je proces zlepšování pracovního výkonu a rozvoje 

schopností, na kterém se víceménČ jako rovnocenní partneĜi podílejí manažeĜi společnČ 

s jednotlivými pracovníky či týmy, které tito manažeĜi Ĝídí. ěízení pracovního výkonu je 

založeno spíše na principu vzájemné smlouvy než na pĜíkazech. To však nevylučuje 

potĜebu zahrnout do takových vzájemných smluv očekávání vysokého pracovního 

výkonu. ěízení pracovního výkonu je založeno na dohodČ o patĜičných cílech,  

o znalostech, dovednostech a chování Ětedy zpĤsobilostiě, o zlepšování pracovního 

výkonu a o plánech osobního rozvoje. Zahrnuje i společné a soustavné sledování  

a zkoumání pracovního výkonu v porovnání se stanovenými cíli, požadavky a plány  

a společnou dohodu o krocích ke zlepšování pracovního výkonu i o dalších plánech 

rozvoje a pochopitelnČ i společné úsilí o realizaci tČchto krokĤ a plánĤ. ěízení pracovního 
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výkonu není nic umČlého či dokonce nČco nového, není to žádná jednoznačná metoda, 

postup, systém či návod, který by bylo tĜeba bezpodmínečnČ dodržovat. Je to v podstatČ 

pĜirozený proces Ĝízení, jehož jednotlivé prvky byly u dávno pĜítomny v páci tČch 

nejlepších manažerĤ. Je to zpĤsob Ĝízení, který nutnČ musí brát v ohled vnitĜní i vnČjší 

podmínky každé organizace. S ohledem a tyto podmínky musí být podoba Ĝízení 

pracovního výkonu vytvoĜena a provádČna. Jednoduše Ĝečeno, musí být šita na míru. 

DĤležité je, že Ĝízení pracovního výkonu je záležitostí všech lidí v organizaci, nejen 

manažerĤ, jinými slovy Ĝečeno, odpovČdnost za výkon sdílejí manažeĜi se členy svých 

týmĤ. Dokonce se objevuje názor, že manažeĜi by mČli považovat svoje podĜízení za 

zákazníky, kterým poskytují svoji manažerskou pomoc  

a patĜičné služby s tím spojené. ManažeĜi a jejich týmy jsou tedy společnČ odpovČdni  

za výsledky a společnČ zapojeni do procesu vytváĜení dohod o tom, co je potĜeba udČlat,  

a jak musejí postupovat, aby toho dosáhli, společnČ sledují pracovní výkon a společnČ 

rozhodující o krocích k jeho zlepšení a společným úsilím také tyto kroky následnČ 

podnikají. Značný dĤraz se klade také na komplexní, ucelený pĜístup k Ĝízení pracovního 

výkonu. Znamená to, že je potĜeba vzít také v úvahu a do procesu také zahrnout postupnČ 

všechny jednotlivé aspekty systému, kterého se to týká, tzn. celou organizaci. Je tĜeba 

vzít v úvahu všechny faktory ovlivĖující pracovní výkonnost, všechny složky pracovního 

výkonu, aĢ už se jedná o faktory a složky, které ovlivĖují pracovní výkon na úrovni celé 

organizace jako celku, útvaru, týmu či jednotlivce.  

ů zároveĖ je tĜeba zkoumat, co je potĜeba udČlat ve prospČch zlepšení pracovního výkonu 

a výsledku práce na každé z tČchto úrovní organizace. ěízení pracovního výkonu ve své 

neúplnČjší podobČ je založeno na pĜesvČdčení, že všechno, co lidé dČlají pĜi výkonu ve 

své práci, na všech úrovních pĜispívajících k naplnČní celkového smyslu existence 

organizace. Týká se tedy toho, co lidé dČlají Ějejich práceě, jak to dČlají Ějejich chováníě a 

čeho dosahují Ějejich výsledkyě. Zahrnuje všechna formální i neformální opatĜení pĜijatá 

organizací za účelem zvýšení podnikové, týmové a zcela individuální efektivity a 

soustavného rozvoje znalostí, dovedností a patĜičných schopností Ě7ě. 

2.5.5 Motiv výkonu 

Motiv výkonu je zĜejmČ nejen nejvíce prozkoumaný, ale i pro organizaci mimoĜádnČ 

dĤležitý motiv činnosti. ůlternativní název je výkonová motivace a je zĜejmé, že tu jde o 

jeden z nejvýraznČjších ego-vztažných motivĤ, neboĢ v podstatČ vyjadĜuje obecnou 
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touhu po úspČchu, který je zdrojem silnČ pozitivního sebehodnocení i obdivu okolí. 

Všichni lidé touží po úspČchu, ale mnozí se obávají neúspČchu. Proto síla motivĤ výkonu 

je teoreticky dána pomČrem touhy po úspČchu ke strachu z neúspČchu a sám motiv 

výkonu lze pak charakterizovat jako tendenci k rĤzným formám výkonu, mezi nČž ovšem 

patĜí i tendence k výkonu pracovnímu. Motiv výkonu je hypoteticky konstrukt 

k vysvČtlení individuálních rozdílĤ ve smČru, intenzitČ a konzistenci výkonového 

chování, tj. chování, které smČĜuje k dosažení nČjakého výkonu ve vztahu k zadaným 

úkolĤm, která se projevuje nČkolika charakteristickými zpĤsoby, podle síly motivu 

výkonu. Strach neúspČchu zeslabuje motiv výkonu, což se projevuje nižší úrovní 

aktivace, je-li však nadČje na úspČch, aktivace k činnosti se zvyšuje. Lidé se v podstatČ 

dČlí na osoby motivované úspČchem a na osoby motivované strachem z neúspČchu. 

 Osoby motivované úspČchem se vyznačují snahou vyhnout se neúspČchu tím, že 

dávají pĜednost úkolĤm stĜední obtížnosti, vyhýbají se lehkým úkolĤm, protože 

jejich splnČní nepĜináší žádné plnČjší uspokojení, a snahou vyhnout se 

potencionálním rizikĤm. 

 Osoby motivované strachem z neúspČchu se vyznačují tím, že dávají pĜednost 

lehčím úkolĤm, vykazují však i pojivost vČnovat se úkolĤm velmi obtížným  

a jsou ochotni podstoupit i rizikové zpĤsoby chování Ě5ě. 

Se sílou motivu výkonu pĜímo souvisí úroveĖ aspirace, tj. úroveĖ životních cílĤ, které si 

lidé kladou a které tedy souvisí s praktickými nároky na úspČchy v životČ a na sebe sama, 

což vyjadĜuje míra sebedĤvČry, jako produkt dosavadní životní úspČšnosti  

či neúspČšnosti, která se ovšem mĤže týkat jen určitých oblastí ĚnapĜ. vysoce postavený 

úĜedník, který je však neúspČšný ve vztazíchě, nebo mĤže být u osob s negativním 

sebehodnocením generalizovanou rezignaci na úspČch vĤbec. Rozhodující je často,  

ne samozĜejmČ vždy, integrace, aspirace a schopnosti, spojené s mírou reálné 

sebekritičnosti, mnozí neschopní mají vysoké životní cíle a mohou jich i s pomocí 

korupce a známostí dosáhnout, nebo se vČnují zamČstnání mnoha ménČ schopných, 

profesionální politice. Činitelé síly motivu výkonu, životních aspirací a sebevČdomí Ěcož 

jsou spojité nádobyě pĤsobí již v dČtství, rozhodující je zde, jak bylo zajištČno, vedení 

dítČte k určité vhodné míĜe spoléhání se na sebe sama, takže již u dČtí mĤžeme pozorovat 

rozdíly v úrovni sebevČdomí projevující se hlavnČ dominancí nebo submisivitou Ě10ě. 
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2.6 Principy a metody hmotné motivace pracovníkĤ 

Hmotná m je silným motivem pĜedevším pro pracovníky s nižší životní úrovní. S rĤstem 

jejich životní úrovnČ se mĤže mČnit možnost uspokojovat stále vyšší potĜeby. Stimulující 

účinek hmotné odmČny se mĤže v porovnání s pĤsobením nehmotných motivĤ postupnČ 

snižovat. MĤže dojít k tzv. kulminačnímu bodu, od kterého výše mzdy a jiných hmotných 

požitkĤ pĜestává pĤsobit jako stimulující faktor. Výše tohoto bodu je u rĤzných lidí 

odlišná. Mezi nejužívanČjší principy a metody hmotné motivace pracovníkĤ 

v hospodáĜských organizacích i v dalších institucích patĜí: 

 Stimulující základní mzda a osobní ohodnocení. 

 Pravidelné zvyšování platu. 

 Cílové odmČny a prémie. 

 Úhrada nákladĤ na životní pojištČní. 

 Úhrada nákladĤ a zvyšování kvalifikace. 

 Služební automobil s možností jeho využívání i pro soukromé účely. 

 Placení všech telefonních účtĤ. 

 Úhrada nákladĤ na pracovní odČv. 

 Pozvání na pracovní nebo slavnostní obČd, resp. večeĜi. 

 VČcné dary k životnímu jubileu a pracovnímu výročí. 

 PĜíspČvek na stravu. 

 Pravidelné poskytování produktĤ firmy v podobČ naturálií Ě7ě. 

 

2.7 Principy a metody nehmotné motivace pracovníkĤ v organizacích 

Nehmotná motivace není kvantitativnČ nebo kvalitativnČ ménČ účinným motivačním 

nástrojem než stimulace hmotná. Mnozí lidé preferují nehmotné stimuly, které mají širší 

zábČr, jsou rozmanitČjší, pĤsobí i subjektivnČ, úzce souvisí s osobním životem  

a prožíváním a mají dlouhodobČjší efekt. Nehmotná motivace se hluboce dotýká každé 

organizace, která má vizi dlouhodobČ efektivnČ pĜežít a pĤsobit v okolním prostĜedí. Je 

jedním z klíčových faktorĤ udržitelného rozvoje a prosperity každé organizace. 

VšeobecnČ platí, že čím je organizace vyspČlejší, tím je vČtší i rozmanitost využívaných 

principĤ a metod nehmotné a hmotné stimulace Ě14ě. 
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Mezi známé a využívané principy, formy a metody nehmotné motivace patĜí: 

 Možnosti a podmínky zvyšování kvalifikace a pĜístupu k celoživotnímu 

vzdČlávání. 

 Účinná, bezkonfliktní a efektivní komunikace. 

 Dobré pracovní podmínky včetnČ pracovních pomĤcek a kulturního a zdravého 

prostĜedí. 

 Dobré pracovní vztahy a vysoká firemní kultura. 

 Projevování dĤvČry. 

 Preference vlastních zamČstnancĤ pĜi postupech a pravidelné možnosti postupu. 

 Péče o novČ pĜijaté zamČstnance. 

 Kompletní delegování úkolĤ, pravomoci a odpovČdnosti. 

 Společenský význam práce, produktĤ a firmy. 

 Image a goodwill Ěrenoméě firmy 

 UdČlování pochval a uznání. 

 Klouzavá pracovní doba. 

 Kulturní stravovací podmínky Ě14ě. 

 

2.8 Modely ovlivĖování – procesy v organizaci 

Tato teorie a následná praxe klade stále vČtší dĤraz na problematiku pracovní ochoty, tedy 

na motivaci a ovlivĖování pracovní ochoty, na stimulaci pracovníkĤ v organizaci. V této 

souvislosti vystupuje jako aktuální úkol vytváĜet v rámci organizace systém objektivnČ 

pĤsobících mechanismĤ, který by pĜimČĜenČ zajistil optimální chod výrobních i jiných 

procesĤ a zároveĖ také potĜeby a zájmy všech zamČstnancĤ organizace. Takto je možno 

vymezit obecnČ platný racionalizační zámČr. Jeho naplĖování mĤže mít rozmanitou 

podobu. Z nejuznávanČjších a moderních je možno pĜipomenout tyto: 

 Participativní model Ĝízení usiluje o aktivizaci zamČstnancĤ na základČ jejich 

spoluúčasti pĜi pĜípravČ Ĝídících rozhodnutí. PĜedpokládá začlenČní 

participativních prvkĤ do Ĝídící činnosti všech skupin vedoucích pracovníkĤ. 

Prostor pro účinnou participaci je všude tam, kde je zkušenost zamČstnancĤ  

a jejich aktivita pĜínosná. 
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 Model Ĝízení podle cílĤ klade dĤraz na orientaci zamČstnancĤ na cíle organizace, 

a to tak, že se jim vymezuje specifický podíl na tČchto cílech, pĜípadnČ i prostor 

pro jejich samostatnou formulaci. Pracovník má odpovČdnost za dosažení cíle  

a volnost pĜí volbČ použitých postupĤ. 

 Kybernetický model Ĝízení spočívá ve využívání informatiky a výpočetní techniky 

pĜi uspoĜádání informačních a Ĝídících procesĤ v organizaci. Zpravidla má podobu 

infomačního managementu. Jeho účinnost je závislá také na ochotČ  

a pĜipravenosti vedoucích pracovníkĤ a dalších zamČstnancĤ začlenit své jednání 

do vytvoĜených informačních sítí. 

 Personalistický model Ĝízení se orientuje na zvládnutí a optimální uspoĜádání 

všech forem cílevČdomého pĤsobení na zamČstnanecký kolektiv. Usiluje o to, aby 

všechny formy pĤsobení organizace na zamČstnance tvoĜily jednolitý celek 

zamČĜený na jejich optimální pracovní nasazení a zároveĖ na jejich uspokojení. 

Často se v této souvislosti vytváĜí motivační program organizace. 

 Model Ĝízení se opírající o reengineering pĜedstavuje úsilí o úplnou pĜestavbu 

organizace se zdĤraznČním nejvyšší výkonnosti. Vychází z pĜedstavy, že pokud 

organizace potĜebuje v produktivitČ dosáhnout více než 10% zvýšení, je nutno 

uskutečnit radikální zmČnu, o to zejména Ĝídících procesĤ. Klade dĤraz 

na osobní odpovČdnost, ochotu pĜijímat riziko a snahu uskutečnit zmČny. To  

se týká zejména Ĝídících pracovníkĤ Ě14ě. Společným jmenovatelem uvedených 

pĜístupĤ z psychologického hlediska je cílevČdomé a prĤbČžné ovlivĖování 

motivace pracovního jednání zamČstnancĤ tak, aby se u nich posilovala pĜimČĜená 

pracovní ochota a rovnČž pĜimČĜená identifikace s prací, profesí  

a organizací Ě6ě. 

 

2.9 Typologie Ĝídících stylĤ 

Výkony pracovníkĤ jsou dále ovlivnČny zpĤsobem chování vedoucího pracovníka. 

Rozlišujeme 4 základní styly vedení: 

 ůutokratický – moc i rozhodování jsou soustĜedČny v rukou vedoucího, vedoucí 

pĜidČluje lidem pĜesnČ definované úkoly, komunikace je jednosmČrná shora dolĤ. 
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Výhodou je dosažení pravidelného a vysokého výkonu pracovníkĤ, nevýhodou je 

však potlačení individuálních motivace a iniciativy. 

 Konzultativní – manažer akceptuje znalosti svých pracovníkĤ, ptá se jich  

na jejich názory či pĜipomínky a teprve potom se rozhoduje. Tímto zpĤsobem 

odbourává tlak proti sobČ a uvolĖuje pracovní atmosféru. 

 Participativní – pracovníci mají možnost se plnČ podílet na rozhodování,  

i pĜesto, že za výsledek zodpovídá manažer. Ve skupinČ často probíhají otevĜené 

spokojení jak s prací samotnou, tak i s mezilidskými vztahy. To se projevuje 

hlavnČ v nízké fluktuaci. 

 Liberální – vedoucí ponechává Ĝízení práce plnČ na svých pracovnících a svou 

pravomoc pĜenechává skupinČ. Skupina si sama Ĝeší rozdČlení a postup práce. 

Není tu dán jasný cíl práce a nefunguje tu kontrola ani jiná forma zpČtné vazby. 

Výsledkem je nízká produktivita práce, výjimkou jsou výzkumná a akademická 

pracovištČ Ě15ě. 

2.10 NejčastČjší chyby v motivaci zamČstnancĤ 

PodcenČní významu a potĜeby motivace zamČstnancĤ či nepochopení jejích nástrojĤ vede 

k pĜímé ztrátČ produktivity. Stejný dopad má manažerské jednání, které zamČstnance 

demotivuje. JeštČ vČtší ztráty mĤže vyvolávat nesprávné zamČĜení motivace vedoucí 

zamČstnance k jednání, které není v zájmu organizace. Článek rozebírá nejčastČjší pĜíčiny 

a dĤsledky chyb v motivaci zamČstnancĤ a metody jejich pĜekonání Ě16ě. Chyby spojené 

s motivací zamČstnancĤ lze shrnout do nČkolika vzájemnČ spjatých skupin. DopouštČjí se 

jich vedoucí, kteĜí: 

 chápou dobrou práci jako samozĜejmost Ězjednodušují své motivační nástroje 

na základní mzdu či platě, a motivaci proto nedostatečnČ povzbuzují, 

 podceĖují úlohu nefinanční motivace, 

 nechápou význam „psychologické smlouvy“ se zamČstnanci, 

 nedoceĖují dopad manažerského jednání na motivaci zamČstnancĤ, nebo svým 

jednání zamČstnance demotivují, 

 motivují zamČstnance k jednání, které není v souladu se zájmy organizace, 
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 mají sklon nekriticky pĜejímat nČkteré rozšíĜené, avšak nesprávné motivační 

principy (16). 

2.11 Nedostatečné povzbuzování motivace 

ZamČstnanci dostávají za svou práci plat a jejich podnik proto očekává, že se jí budou 

vČnovat s plným úsilím a nasazením. Toto očekávání je jistČ oprávnČné a často je tomu 

skutečnČ tak. Nelze však na to vždy spoléhat. Z praxe je dobĜe známo, že ani relativnČ 

vysoký základní plat či jeho pravidelný rĤst nejsou zárukou Ětrvaleě vysokého pracovního 

nasazení. Výše Ězákladníhoě platu nebo jednotnČ vyplácené odmČny jsou dĤležitým 

faktorem spokojenosti a stability zamČstnancĤ, nikoli však zárukou jejich trvalého úsilí 

či motivace. VyjádĜeno jinými slovy, motivaci zamČstnancĤ je tĜeba trvale povzbuzovat, 

nejlépe vidinou určité odmČny, aĢ již okamžité nebo dlouhodobČjší Ě11ě. 

Tato odmČna by však mČla být pĜedem jasnČ stanovena, a to ve vazbČ na dosažené 

výsledky, pĜípadnČ zpĤsob či kvalitu provedení práce. Výzkumy opakovanČ ukázaly, že 

vhodnČ vytvoĜené odmČĖování zvyšují produktivitu práce ve srovnání se situací, kdy 

zamČstnanec pobírá jen pevnou Ěčasovouě mzdou o 20-25 % (10). 

U osob vykonávajících jednodušší práci má vyšší význam okamžitá či krátkodobČjší 

odmČna. U pracovníkĤ kvalifikovaných, ale i u tČch, jejichž pracovní výsledky nelze 

zjistit okamžitČ, hraje vČtší váhu odmČna dlouhodobČjší. V obou pĜípadech však platí, že 

jsou-li lidé dlouhodobČ nuceni svou práci vykonávat bez vidiny odmČny, jejich výkonnost 

dĜíve nebo pozdČji poklesne Ě11ě. 

Se zvýšenou pravdČpodobností to lze očekávat v pĜípadČ, kdy je jejich práce náročná nebo 

nepĜíjemná. Význam odmČny proto narĤstá, rozhodne-li se podnik, že pracovní 

požadavky, které na své zamČstnance klade, zvýší, že od nich bude napĜ. požadovat práci, 

která je náročnČjší nebo ménČ pĜíjemná Ě12ě. 

2.12 PodceĖování nefinanční motivace 

Lidé si v práci neuspokojují jen své finanční potĜeby. OdmČnou jim proto nemusí vždy 

být jen peníze. Finanční odmČna je pro motivaci dĤležitá, vČtšina zamČstnancĤ však 

ocení, má-li možnost si v práci uspokojit i tĜi další kategorie svých potĜeb, a to potĜeby: 
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 získat uznání a být respektován, 

 vykonávat smysluplnou práci a být na ni, na své pracovní výsledky i svého 

zamČstnavatele hrdý, 

 udržovat pĜátelské vztahy s dalšími osobami na pracovišti (12). 

DĤvodem, proč tyto motivační nástroje v praxi vČtšinou nejsou plnČ využívány, je 

prozaický: ve srovnání s finančními nástroji pĤsobí jako složitČjší a ménČ spolehlivé. 

Nefinanční potĜeby jednotlivých zamČstnancĤ mohou být navíc odlišné Ě13ě.  

U kvalifikovaných pracovníkĤ hraje zpravidla významnou úlohu možnost pracovat 

samostatnČ, účastnit se zajímavých projektĤ, využívat moderní technologie, získávat nové 

zkušenosti, pracovat v inspirujícím prostĜedí nebo rozvíjet, u vČtšiny osob možnost 

pracovat v týmu, komunikovat s ostatními, mít jasné úkoly a vidČt jejich výsledky apod. 

Co jednotlivé zamČstnance skutečnČ motivuje je proto tĜeba zjistit, aĢ již v hovoru  

s nimi nebo jejich pozorováním pĜi práci Ě14ě. 

Pro management by tyto motivační nástroje mČly být samozĜejmostí, a to ze dvou dĤvodĤ. 

Zaprvé proto, že jde o nástroje, které jsou ve srovnání s finanční motivací vČtšinou 

levnČjší. Zadruhé z toho dĤvodu, že je penČzi zpravidla nelze plnČ kompenzovat. 

VyjádĜeno jinými slovy, jednají-li nadĜízení se svými zamČstnanci  

s respektem a na partnerském základČ, dokážou-li budit dĤvČru, spravedlivČ hodnotit, 

dávat jim možnost využít a rozvíjet schopnosti, vytváĜet týmovou atmosféru či pĜispívat 

k pocitu smysluplnosti práce, stává se pro nČ úkol motivovat své zamČstnance podstatnČ 

jednodušší, a to často i v podmínkách, kdy jejich finanční odmČnu nemají možnost 

zvyšovat Ě14ě. 

ů naopak, jednají-li pĜezíravČ, nedokážou vzbudit dĤvČru, podceĖují komunikaci, 

nezajímají se o potĜeby zamČstnancĤ nebo uhýbají pĜed Ĝešením konfliktĤ na pracovišti, 

vytváĜejí nespokojenost a s ní i pokles motivace, kterou ani zvýšená Ěči složitČ 

konstruovanáě finanční odmČna nedokáže zcela pĜebít. Snaha tento pokles motivace 

kompenzovat vyšším platem nebo dalšími výhodami mĤže být totiž účinná jen částečnČ, 

navíc je dražší. ManažeĜi, kteĜí nefinančních motivačních nástrojĤ využít nedokážou nebo 

jim nevČnují dostatečnou pozornost, patĜí proto k tČm nejdražším vĤbec Ě14ě. 
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2.13 Nedodržování psychologické smlouvy 

Pro správné pochopení motivace je dĤležitý i princip nepsané a často ani nevyĜčené 

„psychologické smlouvy“, kterou zamČstnanec s podnikem „uzavírá“. V jejím základu 

stojí očekávání zamČstnance, jak jej podnik za jeho úsilí a pracovní nasazení odmČní. 

Tedy základní princip motivace, který spočívá ve vztahu „nČco za nČco“ Ě16ě. 

Očekávání zamČstnance mohou být pĜedevším ovlivnČna jeho subjektivními pĜedstavami, 

a v požadavcích na podmínky své psychologické smlouvy se proto rĤzní zamČstnanci 

zpravidla liší. Rozhodující úlohu v nich však vČtšinou hrají sliby  

či informace, kterých se pracovníkovi od jeho zamČstnavatele nebo nadĜízeného  

pĜi rĤzných pĜíležitostech dostalo, pĜedevším pĜi jeho pĜijetí, pĜi pĜechodu na jiné místo 

apod. Psychologická smlouva funguje pochopitelnČ z obou stran, ze strany zamČstnance 

i podniku, pro motivaci pracovníkĤ je však dĤležité, jak z jejich pohledu podnik 

uzavĜenou psychologickou smlouvu plní či nikoli. Vedle platu či zamČstnaneckých výhod 

psychologická smlouva vČtšinou zahrnuje pĜedevším očekávání týkající  

se určitého společenského statutu spojeného s prací či místem v organizaci, pracovní 

jistotu, možnosti seberealizace či dalšího odborného rozvoje, práci v pĜíjemné firemní 

kultuĜe, pĜípadnČ další kariérové pĜíležitosti (16). 

Vnímají-li zamČstnanci i zamČstnavatelé podmínky psychologické smlouvy jako 

vyvážené, zpravidla o ní pĜíliš neuvažují. DospČjí-li však k názoru, že plnČní 

psychologické smlouvy ze strany podniku není dostatečné nebo že jejich vzájemná 

„smČna“ je nespravedlivá, mohou se snažit podmínky vzájemného vztahu zmČnit. 

ZamČstnanec mĤže napĜ. požádat o povýšení, a pokud neuspČje, mĤže začít prodlužovat 

své polední pĜestávky. DlouhodobČjší narušení tohoto vztahu mĤže u zamČstnancĤ 

vyvolávat nespokojenost a pokles dĤvČry v organizaci, snížení výkonu i úvahy o zmČnČ 

zamČstnání Ě16ě. 

2.14 Jednání, které demotivuje 

VČtšina zamČstnancĤ nastupuje na své nové místo se snahou a motivací vykonávat je 

dobĜe. Jen málokdo chce mít na pracovišti problémy. PrĤzkumy však pravidelnČ 
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prokazují, že po zhruba šesti mČsících od nástupu do nového zamČstnání morálka 

pracovníkĤ rychle klesá a tento pokles často pokračuje i v dalších letech Ě3ě. 

Zdrojem problémĤ jsou často nerealistická očekávání zamČstnancĤ Ěviz psychologická 

smlouva). Ta však podniky pĜi pĜijímání nových zamČstnancĤ Ěve snaze je získatě 

mnohdy sami vytváĜejí nebo jim dostatečnČ nečelí. Rozhodující část problému však 

vČtšinou spočívá v jednání managementu, jehož Ěplnéě dĤsledky si nadĜízení občas 

neuvČdomují Ě3ě. 

Motivaci, často však spíše demotivaci, výraznČ ovlivĖuje prostá, často ovČĜená 

skutečnost: lidé se k podniku chovají tak, jak se podnik a jeho vedoucí chovají vĤči nim 

nebo jak toto chování podniku sami chápou. Zacházejí-li napĜ. vedoucí se zamČstnanci 

autokraticky a neuctivČ, jednají zamČstnanci podĜízenČ, apaticky a rozmrzele. 

Komunikují-li s nimi neupĜímnČ či nepravdivČ, pĜestávají jim zamČstnanci dĤvČĜovat Ě3ě. 

NejvČtší vliv na jejich motivaci, ale i nespokojenost či demotivaci má pĜitom jednání 

jejich pĜímých nadĜízených. Známá pravda Ĝíká, že lidé pĜicházejí do podniku kvĤli 

podmínkám a možnostem, které jim nový zamČstnavatel nabízí, pĜípadnČ povČsti, která 

ho provází, odcházejí však pĜedevším kvĤli jednání svých vedoucích. Totéž však platí  

i naopak: nejdĤležitČjším faktorem každodenní motivace zamČstnancĤ je jejich vztah 

k nadĜízenému Ě3ě. 

Manažerské jednání vedoucí k demotivaci je v naprosté vČtšinČ pĜípadĤ zbytečné.       Ve 

svých dĤsledcích - plýtvání potenciálem pracovníkĤ - je drahé. K nejčastČjším faktorĤm 

zbytečné demotivace zamČstnancĤ patĜí nedostatek pochvaly a ocenČní, nespravedlivé 

hodnocení a projevy nedĤvČry. K dalším zbytečným pĜíčinám demotivace patĜí 

poskytování nezasloužených odmČn, opomíjení zpČtné vazby, podceĖování  

či nerespektování osobních schopností, nedostatečná pozornost vČnovaná názorĤm  

či podnČtĤm zamČstnancĤ aj. Ě3ě. 

2.15 Nedostatek pochvaly a ocenČní 

NejdĤležitČjším nástrojem okamžité motivace zamČstnancĤ je pochvala za práci, kterou 

odvedli. Její význam spočívá v tom, že podporuje výkon či chování, kterého se týká nebo 
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na které upozorĖuje. Pochvala totiž zvyšuje pravdČpodobnost, že se daná osoba    v 

budoucnu zachová podobnČ Ě6ě. 

Pochvala ze strany nadĜízeného nemĤže zamČstnancĤm nahradit finanční odmČnu. 

OdmČna však na druhé stranČ nemĤže nahradit pochvalu. Povzbuzení motivace na 

základČ pochvaly, uznání, upozornČní na své schopnosti nebo i jen informace o tom že 

to, co dČlají, dČlají správnČ, vČtšina osob čas od času potĜebuje. NČkteré se bez ní dokonce 

neobejdou. ů to pĜedevším tehdy, je-li jejich práce rutinní nebo pĜináší-li jim Ěna rozdíl 

od práce manažeraě jen málo pĜíležitostí k osobnímu vyniknutí. ZamČstnanci, kterým se 

pochvaly či ocenČní ze strany jejich šéfa nedostává, trpí naopak nespokojeností a 

poklesem motivace, a to i tehdy, jsou-li s ostatními pracovními podmínkami včetnČ svého 

platu spokojeni. Mají pocit, že management jejich dobrou práci neuznává nebo mu na ní 

nezáleží Ě6ě. 

Proč vedoucí občas nedokážou pochvalu svým spolupracovníkĤm poskytnout? DĤvod 

vČtšinou nespočívá v tom, že by je pochválit nechtČli. NejčastČjší pĜíčinou je, že motivaci 

svých zamČstnancĤ berou jako samozĜejmost a neuvČdomují si, že pochvala či uznání 

jsou pro jejich motivaci dĤležité. ěídí se heslem „pokud nekritizuji, chválím“, 

 nejsou si jisti, jak pochvalu provést, aby vyznČla upĜímnČ, 

 na pochvalu nejsou zvyklí, protože ji nedostávají ani od svých vlastních 

nadĜízených, 

 domnívají se, že chvála mĤže dobré pracovníky „zkazit“Ě6ě. 

Ve vážnČjších, vČtšinou však ménČ bČžných situacích, mĤže být dĤvodem i to, že jim    k 

vyslovení pochvaly schází nezbytná sociální inteligence nebo že slušné  

či zdvoĜilé jednání s lidmi není součástí jejich zvyklostí Ě6ě. 

2.16 Kdy a jak správnČ pochválit 

Pochvalu by zamČstnanec mČl dostat pĜedevším tehdy, pokud se zachoval zpĤsobem, 

který chceme podpoĜit. NapĜ. pokud projevil iniciativu nebo pĜevzal vyšší odpovČdnost, 

provedl správné rozhodnutí, pĜišel s novou myšlenkou nebo zajímavým pĜíspČvkem apod. 

K vyslovení pochvaly Ě„Dobrá práce“, „SkutečnČ to oceĖuji“, „DČkuji“ apod.ě není proto 
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tĜeba čekat na výrazné či mimoĜádné úspČchy. U bČžných či rutinních pracovních míst by 

mČla následovat i pĜi dosažení drobných úspČchĤ nebo dílčích cílĤ ĚŘě. 

Pochvala by mČla být vždy osobní Ěkterá je účinnČjší, než pochvala skupinováě, mČla by 

pĜicházet bezprostĜednČ poté, co ji zamČstnanec vykonal, a mČly by být pokud možno 

konkrétní. Jinak hrozí nebezpečí, že vyzní neupĜímnČ nebo dokonce jako nástroj 

manipulace. Lepší než pochválit slovy „JiĜí, odvedl jste kus práce“ je proto vyslovit 

uznání konkrétnČji, napĜ. v podobČ „JiĜí, vaše analýza naší konkurenční pozice nám dala 

pĜesnČ tu informaci, kterou k získání této zakázky potĜebujeme“ nebo „Jsem rád, že jsem 

zaslechl od našich zákazníkĤ na vás chválu“. S rostoucím časovým odstupem  

od tohoto okamžiku totiž její účinnost klesá. Pochvala vyslovená namístČ je proto vždy 

lepší než uznání, které podniky svým zamČstnancĤm poskytují pravidelnČ v určitých 

obdobích roku, napĜ. v souvislosti s pravidelným hodnocením. Ponechá-li vedoucí tyto 

situace bez pochvaly, pĜipravuje se nejen o možnost jednoduché, účinné Ěa lacinéě 

motivace, ale i o pĜíležitost podpoĜit jednání svých spolupracovníkĤ pĜispívající  

ke splnČní jeho úkolĤ. Účinnou formou pochvaly je i možnost pochválit zamČstnance pĜed 

zákazníky podniku ĚŘě. 

2.17 Pochvala zvyšuje účinnost finančních odmČn 

Pochvala mĤže zvýšit i účinnost finanční odmČny. Z praxe je dobĜe známo, že penČžní 

odmČny, které jsou poskytovány všem zamČstnancĤ ĚnapĜ. roční prémieě, nemají často 

velký motivační efekt. DĤvodem je, že jsou chápány jako nárok, a nikoli jako osobní 

ocenČní Ě16ě. 

Jejich motivační pĤsobení mĤže proto podstatnČ vzrĤst, doplníme-li je písemným 

osobním podČkováním zahrnujícím konkrétní úspČchy či výkon zamČstnance, který 

chceme pochválit, pĜípadnČ osobním setkáním se zamČstnancem, bČhem nČhož mu 

vyjádĜíme osobní podČkování. Drahou chybou, kterou se v tomto smČru podniky občas 

dopouštČjí, je poskytnout zamČstnanci finanční odmČnu, aniž by vČdČl, za co ji získal. 

Efekt odmČny je v tomto pĜípadČ podstatnČ nižší Ě16ě. 
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2.18 MĤže pochvala škodit? 

U nČkterých vedoucích se lze setkat s obavami, že možná chválí své zamČstnance pĜíliš 

často. V jejím podtextu je pĜedstava, že pĜílišná chvála mĤže jejich dobré pracovníky 

„zkazit“ Ě7ě. 

Sklon obávat se pĜílišného chválení zamČstnancĤ mĤže být vyvolán domnČnkou, že  

na tuto chválu budou reagovat stejnČ jako nČkteré sportovní nebo „umČlecké“ primadony, 

které chvála vede k sebeuspokojení, poklesu motivace a rostoucím nárokĤm na honoráĜ. 

Mezi tČmito osobami a bČžnými zamČstnanci je však podstatný rozdílĤ. ZamČstnanci 

vČtšinou nemají zaručeny nČkolikaleté smlouvy s vysokými pĜíjmy. Jejich pozice  

i odmČna nadále závisí na jejich nadĜízeném. Jeho pochvala proto nemĤže jemu ani jeho 

morálce uškodit (7). 

Není pochopitelnČ vhodné zavalovat jednoho zamČstnance chválou a ostatní ignorovat. 

Není zpravidla ani namístČ oceĖovat zamČstnance tím, že jeho výkon porovnáváme  

s výkonem jeho kolegy. UrčitČ není žádoucí vyzdvihovat jednoho zamČstnance na úkor 

druhého. Na pochvale nebo podČkování zamČstnanci za určitý konkrétní dobrý výsledek 

však není nic, co by mohlo jej nebo jeho vedoucího ohrozit Ě7ě. 

Neznamená to pochopitelnČ, že je zamČstnance, kteĜí odvádČjí dobrou práci, nutné chválit 

neustále, a už vĤbec ne, že bychom je mČli chválit, pokud si to nezaslouží. Chválíme-li 

své spolupracovníky neustále, účinnost pochvaly jako motivačního nástroje mĤže 

poklesnout. Pochválíme-li je, pokud si to nezaslouží, ztratíme dĤvČryhodnost,  

a oslabíme úsilí celé skupiny (7). 

Sklon pochvalou šetĜit či zamČĜovat se spíše na negativa je do určité míry pĜirozený. 

Vedoucí, který zná nejen silné stránky a úspČchy, ale i slabiny a neúspČchy svého týmu, 

se zamČĜuje pĜedevším na to, co by se mČlo zlepšit. Tak to odpovídá i pĜirozenosti lidské 

povahy. Pro Ĝízení lidí to však nemusí být to nejlepší. Lidé potĜebují slyšet, čeho dosáhli 

a v čem jsou dobĜí, a dosáhnou-li dobrého výsledku, je tĜeba na to upozornit Ě10ě. 
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2.19 Nespravedlivé hodnocení 

Druhým nejdĤležitČjším faktorem vyvolávajícím zbytečnou Ěa pro organizaci drahouě 

ztrátu motivace je nespravedlivé hodnocení. Jeho nejčastČjší pĜíčinou je stejné hodnocení 

osob podávajících nestejný výkon Ě17ě. 

I tento faktor je velmi rozšíĜený: pocitem nespravedlivého hodnocení  

ĚvČtšinou ve srovnání s osobami, které v organizaci vykonávají podobnou práciě trpí 

podle prĤzkumĤ zpravidla více než polovina zamČstnancĤ. Jde pĜitom vČtšinou jak  

o pocit nespravedlivého finančního ohodnocení Ě„Odvádím daleko lepší výkon než 

ostatní, mĤj plat je však nižší“ě, tak hodnocení podávaného slovnČ Ě17ě. 

Z hlediska dopadu na pracovní motivaci pĜitom není dĤležité, zda hodnocení, které se 

zamČstnanci dostává, je nespravedlivé skutečnČ, nebo zda je zamČstnanec Ěv dĤsledku 

nedostatečného vysvČtlení nebo nevhodného podání ze strany svého vedoucíhoě,          za 

nespravedlivé pouze považuje Ě17ě. 

Na pocit nespravedlivého hodnocení, finančního i slovního hodnocení, zamČstnanci 

vČtšinou reagují velmi citlivČ. Často pĜitom platí, že i malé rozdíly ve finanční odmČnČ či 

slovním ohodnocení, které zamČstnanci vnímají jako nespravedlivé, mají na jejich 

motivaci vČtší dopad, než napĜ. zvýšení jejich platu Ě17ě. 

DĤvody neobjektivního či nespravedlivého hodnocení jsou prozaické. V pĜípadČ 

finančního ohodnocení k nim nejčastČji patĜí: 

 nejasná nebo pĜíliš složitá výkonová kritéria, 

 nedostatek objektivních informací o výkonu zamČstnancĤ Ěspíše však nezájem 

nebo neschopnost je získatě, 

 systém odmČĖování, který dostatečnČ neváže odmČnu na výkon nebo nedává 

možnost odmČny zamČstnancĤ dostatečnČ diferencovat Ě17ě. 
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V pĜípadČ ústního hodnocení lze k tČmto dĤvodĤm Ĝadit: 

 subjektivní chyby hodnocení ĚvČdomá nebo nevČdomá zaujatost vedoucího 

vĤči určitým zamČstnancĤmě, 

 nestejnou náročnost hodnocení ze strany rĤzných vedoucích nebo nejednotná 

kritéria, která používají, 

 tendenci vedoucího hodnotit všechny zamČstnance stejnČ, aĢ již mírnČ  

a nadprĤmČrnČ ĚnapĜ. z dĤvodĤ obav pĜed možnými konflikty se zamČstnanciě 

nebo naopak pĜísnČ a pouze kriticky Ěz dĤvodu pĜíliš vysoké náročnostiě, 

 sklon hodnotit nejednoznačnČ nebo pĜíliš obecnČ. 

U slovního hodnocení je navíc zpĤsob, kterým je hodnocení podáno, často stejnČ dĤležitý, 

jako hodnocení samotné. V praxi je tak občas dochází k tomu, že zpĤsob hodnocení je 

horší než jeho obsah. Pocit nespravedlivého hodnocení mĤže vyvolat  

i nedostatek dĤvČry v hodnocení vedoucího nebo jeho sklon pĜedávat hodnocení se 

zpoždČním až po delší dobČ Ě17ě. 

2.20 Motivační program společnosti 
Motivační program pĜedstavuje konkretizaci systému práce s lidmi v podniku s relativnČ 

vyhranČným zamČĜením na pozitivní ovlivĖování pracovní motivace pracovníkĤ. 

Motivační program organizace si mĤžeme pĜedstavit jako vnitropodnikový dokument 

(normu, soubor zásad a pravidel jednáníě zahrnující souhrn pokud mono všech 

skutečností, které určitým zpĤsobem ovlivĖují a stimulují členy zamČstnaneckého 

kolektivu v souladu s výrobními, obchodními, ekonomickými a jinými úkoly a zámČry 

organizace. Motivační program mĤže být chápán ve vazbČ na plánovací aktivity 

organizace a pĜedstavuje souhrn činností, jejichž splnČním se má dosáhnout stanovených 

cílĤ v oblasti zainteresovanosti zamČstnancĤ na efektivním pracovním výkonu. Má 

zároveĖ vyjadĜovat politiku organizace v oblasti odmČĖování a sankciování zamČstnancĤ, 

úpravy pracovního prostĜedí, hygieny, bezpečnosti práce, sociální  

a zdravotní péče. Motivační program společnosti zahrnuje také politiku v oblasti 

stabilizace zamČstnancĤ Ě13ě. 
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Východiska a postup pĜípravy a realizace motivačního programu 

TvorbČ motivačního programu musí pĜedcházet poznání a zhodnocení všech skutečností, 

které mají na fungování podniku, na pracovní ochotu Ěmotivaciě  

a výkonnost pracovníkĤ podstatný vliv. Toto poznání umožĖuje shromáždČní a rozbor 

souboru sociálnČ ekonomických informací, k nimž patĜí pĜedevším: 

 informace o technických, technologických a organizačních podmínkách práce, 

 informace o sociálnČ demografických a profesnČ kvalifikačních charakteristikách 

pracovníkĤ podniku, 

 informace o charakteristikách pracovního prostĜedí, o pracovních podmínkách,  

o sociální vybavenosti pracovišĢ apod., 

 informace o uplatĖovaném systému hodnocení a odmČĖování pracovníkĤ, 

 informace o uplatĖovaných zpĤsobech Ĝízení a vedení pracovníkĤ, 

 informace o uplatĖovaném systému personálního Ĝízení, 

 informace o uplatĖovaném systému sociální péče v podniku, 

 shromáždČní a analýza tzv. mČkkých dat, tj. informací o charakteristikách 

pracovní spokojenosti pracovníkĤ, o jejich hodnotových orientacích, o jejich 

vztahu k práci, k profesi, ke spolupracovníkĤm, k vedoucím, k podniku jako 

celku, k uplatĖovanému stylu Ĝízení, o podnikových zámČrech a cílech Ě7ě. 

      Etapy a pĜípravy a realizace motivačního programu organizace je možno vymezit: 

 

 ůnalýza pĜevažujících forem motivace pracovního jednání Ěmotivační strukturyě 

zamČstnancĤ organizace je smČĜována k vytvoĜení problémĤ, které má motivační 

program postihnout a Ĝešit. 

 Stanovení krátkodobých i perspektivních cílĤ motivačního programu organizace, 

v nichž je užitečné jednak zachytit úroveĖ motivovanosti pracovníkĤ, jednak 

stanovit konkrétní zamČĜování motivace pracovního jednání. 

 Zpracování charakteristiky reálné výkonnosti zamČstnancĤ v současné dobČ  

a srovnání této charakteristiky s pĜedstavou nebo koncepci žádoucí výkonnosti. 

 Vymezení a bilance činitelĤ, které mají stimulační funkci a rovnČž charakteristika 

jejich účinkĤ na motivaci pracovního jednání zamČstnancĤ organizace. 
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 PĜíprava reálného využití určitého souboru stimulĤ, pĜípadnČ pĜíprava alternativ 

realizačních postupĤ, které respektují specifické zvláštnosti zamČstnaneckého 

kolektivu organizace. 

 PĜíprava podnikového dokumentu, který souhrnnČ vyjadĜuje motivační program 

organizace na určité období. Tento dokument má ráz normy, je závazný. 

 Kontrola realizace motivačního programu organizace. Má posoudit účinnost 

použitých stimulĤ a pĜípadnČ podnítit potĜebné úpravy Ě7ě. 

 

Motivační program je nutno formulovat a zveĜejnit. PĜitom je možno postupovat rĤzným 

zpĤsobem. MĤže být napĜ. obsažen v brožuĜe popisující činnost organizace  

a zásady, podle kterých organizace postupuje pĜi Ĝízení zamČstnaneckého kolektivu. 

Motivační program organizace odráží její specifické charakteristiky a také situaci. Nelze 

jej tedy vytvoĜit jako obecnČ platný pĜedpis. Motivační program je podĜízen úsilí 

o prosperitu a stabilitu organizace. PĜitom by mČlo platit, že podmínky, které organizaci 

zajišĢují prosperitu a stabilitu, se shodují s podmínkami, které u zamČstnancĤ stimulují 

výkonnost a spokojenost Ěřě.  

   

2.21 Shrnutí teoretické části 
Organizace se musí snažit udržet své zamČstnance dostatečnČ motivované, jelikož pĜi 

ztrátČ motivace mĤže snadno dojít ke ztrátČ výkonnosti nejen jednotlivcĤ, ale  

i celých pracovních skupin. Vedoucí manažeĜi si mohou vzít pĜíklad ze základních 

teoretických pĜístupĤ a tyto upravit tak, aby se daly použít v aktuálním prostĜedí a pĜi 

specifických situacích. Nelze totiž vypracovat vzorec, či pĜesnou teorii, která by se dala 

uplatnit na motivaci všech tolik rĤznorodých bytostí, jako jsou lidé. ěídící pracovníci 

mohou upravit pracovní prostĜedí takovým zpĤsobem, aby došlo k motivaci zamČstnancĤ 

– pokusit se uspokojit jejich potĜeby. ůčkoliv dostatečná a správná pracovní motivace 

není jediným faktorem, který ovlivĖuje spokojenost a motivaci, zamČstnanec bude svoji 

práci odvádČt lépe, čímž dojde i ke splnČní zámČrĤ vedení společnosti, jelikož motivace 

vždy vyvolává proces, který zlepší danou situaci a vede k tČm nejlepším výsledkĤm. 

 



37 
 

3 ůNůLÝZů SOUČůSNÉ SITUACE 

Tato část diplomové práce se zabývá analýzou společnosti HANYA corporation, s.r.o. 

Nejprve je popsána charakteristika celé společnosti, její historie, oblast podnikání včetnČ 

nejvČtších konkurentĤ. V dalších částech kapitoly se analyzuje současný motivační 

program společnosti. VnitĜní prostĜedí společnosti HůNYA corporation s.r.o. bude 

popsáno pomocí McKinseyho analýza 7S. Použita bude i Porterova pČtifaktorová analýza 

okolí společnosti. Dále bude analytická část obsahovat dotazníkové šetĜení, analýzu 

konkurence z hlediska odmČĖování, analýzu trhu práce a SWOT analýzu. 

 

3.1 PĜedstavení společnosti 
Název: HůNYů corporation s.r.o. 

Sídlo: KĜenová 47Ř/72, Trnitá ĚBrno – stĜedě, 602 00 Brno.  

Datum vzniku: 6. 2. 2014. 

IČO: 02629348.  

DIČ: CZ02629348.  

Právní forma: Společnost s ručením omezeným.  

PĜedmČt podnikání: obchod a telefonní služby.  

Počet zamČstnancĤ k 1. 1. 2017: 58.  

Základní kapitál: 50.000 Kč.   

Jednatel: František Honzírek. 

Obrat za rok 2016: 24 mil. Kč. 

ZaĜazení do CZ-NACE: 610000 – Telekomunikační činnost Ě1Řě. 

Hanya corporation s.r.o. je stále rozrĤstající se rodinná společnost která se vČnuje 

telekomunikačním službám. Její sídlo se nachází nedaleko centra Brna na ulici KĜenová. 

Společnost nemá pĜíliš bohatou historii, ale od svého vzniku v roce 2014 se vČnuje 

spolupráci se společnostmi, které potĜebují služby odborníkĤ v této sféĜe. V roce 2014 

kdy společnost vznikla, započala svoji činnost v Řmi členném týmu. Její strategií a vizí 
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do budoucna je stále se rozšiĜovat a dále nabírat perspektivní zamČstnance, kteĜí se 

zajímají o tento tip obchodu, jsou komunikativní a otevĜení profesionální spolupráci. 

V následující části budou blíže popsány detailnČji jednotlivé činnosti společnosti 

HůNYů corporation s.r.o. Co patĜí mezi základní činnosti společnosti:  

OUTBOUND – odchozí hovory  

 ůktivní akviziční prodej. 

 Domlouvání schĤzek. 

 Welcome calls. 

 Segmentace a profil zákazníka. 

 B2B telesales. 

 ůnkety a pozvánky. 

 Tvorba a správa databází. 

 Back office. 

 PrĤzkum trhu Ě1Řě. 

 

INBOUND – odchozí hovory 

 Kompletní péče o zákazníka. 

 Podpora prodeje. 

 Informační linka. 

 PĜíjem objednávek. 

 Technická podpora. 

 Správa a tvorba vČrnostních programĤ Ě1Řě. 

 

3.2 Ekonomická situace společnosti 
Jak už napovídá kapitola výše je potĜeba analyzovat současnou ekonomickou situaci 

společnosti, aby bylo zĜejmé, v jakém rozsahu je možné zmČnit či doplnit současný 

motivační program společnosti, a jakou finanční nákladovost musí návrhy splĖovat. 

Zvyšování motivace zamČstnancĤ je zde zcela žádoucí a do budoucnosti čím dál více 

nezbytné, avšak je potĜeba brát v potaz ekonomickou situaci společnosti. Touto otázkou 

se zabývá následující analýza. Údaje, které byly využity pro tvorbu grafĤ, jsou pĜevzaty 

z Výročních zpráv společnosti z let 2014 až 2016 (20). 
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3.2.1  Podíl mzdových nákladĤ na celkových nákladech 

 

 
Graf č. 1 - Podíl mzdových nákladĤ na celkových nákladech (Zdroj: 20) 

 

V roce 2014 činily mzdové náklady 46% z celkových nákladĤ. V roce 2015 činily 

mzdové náklady 43% z celkových nákladĤ a v roce 2016 to bylo jen 42% z celkových 

nákladĤ Ě20ě. 
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3.2.2 Vývoj celkových nákladĤ 

 
Graf č. 2 - Vývoj celkových nákladĤ (Zdroj: 20) 

Jak mĤžeme vidČt v grafu, celkové náklady od roku 2014 do roku 2016 mČly stoupající 

tendenci a to zejména kvĤli počátečním nákladĤm spojeným s vybavením prostor a 

zajištČním potĜebného vybavení k výkonu práce. Společnost očekává, že v budoucím roce 

budou tyto náklady mít klesající tendenci Ě20ě. 

3.2.3 Vývoj tržeb 

 
Graf č. 3 - Vývoj tržeb (Zdroj: 20) 
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Od roku 2014 vývoj tržeb vzrĤstá a to zejména díky získání nových odbČratelských 

vztahĤ a díky prĤniku do nové sféry trhu a to do zprostĜedkování prodeje mobilních tarifĤ. 

Společnost se dále bude nadále snažit v tomto vývoji tržeb setrvat Ě20ě. 

 

3.2.4 Výsledek hospodaĜení 

 
Graf č. 4 - Výsledek hospodaĜení (Zdroj: 20) 

Od roku 2014 do roku 2016 má vývoj výsledku hospodaĜení klesající tendenci. Je to 

zpĤsobeno pomČrnČ vysokými náklady spojenými s dovybavením pracovních prostor  

a náklady spojenými s investicemi do veĜejného povČdomí společnosti a do náboru  

a zaškolování nových pracovních sil. I pĜes krátkou dobu pĤsobení a vysoké náklady se 

výsledek hospodaĜení společnosti pohybuje v zisku, tudíž je zde stále prostor pro rozvoj 

současného motivačního programu Ě20ě. 

3.2.5 ZávČr zhodnocení ekonomické situace společnosti 
Společnost HůNYů corporation s.r.o. se nachází na počátcích svého pĤsobení, což nikdy 

není snadné období. Po ekonomické stránce se jí daĜí, avšak výsledek hospodaĜení má i 

pĜesto klesající tendenci, která je zpĤsobena vysokými počátečními náklady, a náklady 

spojenými s rĤstem. Vybavení kanceláĜí, náklady spojené s kampaní na hledání nových 

potencionálních členĤ týmu je také velmi nákladná záležitost, avšak stále je zde prostor 
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pro uvolnČní finančních prostĜedkĤ na rozšíĜení motivačního programu společnosti 

pomocí návrhĤ v závČru této práce Ě20ě. 

 

3.3 Interní analýza společnosti  
Tato kapitola diplomové práce se zabývá podrobnČjšími analýzami společnosti HůNYů 

corporation s.r.o. Jedná se o interní analýzy, jejichž zjištČné výsledky a poznatky budou 

dále sloužit jako podklady pro vytvoĜení samotných návrhĤ na zlepšení a doplnČní 

současného motivačního programu.  

3.3.1 ůnalýza 7S 

VnitĜní prostĜedí společnosti HůNYů corporation s.r.o. bude popsáno McKinseyho 

modelem 7S. 

S - Organizační struktura společnosti HůNYů corporation s.r.o. 
 

 

 

 

 

   

 

  

 

 

Obrázek č. 2 - Organizační struktura společnosti ĚZpracováno dle: 1ř) 

Organizační struktura společnosti HůNYů corporation s.r.o. není pĜíliš rozsáhlá ani nijak 

komplikovaná, jedná se o liniovou organizační strukturu. V čele této organizační 

struktury stojí vedoucí manažer, kterým je zároveĖ majitel a jednatel společnosti. Ten má 

pod sebou dále nČkolik týmĤ složených z telefonních operátorĤ, kteĜí se starají  

o jednotlivé úkoly. Jeden z tČchto týmĤ sjednává samotné hovory, čili oslovuje nebo čeká 

na oslovení od zákazníkĤ stávajících nebo potencionálních zákazníkĤ, kteĜí si pĜejí získat 

bližší informace. Další týmy telefonních operátorĤ se starají o sjednávání samotných 
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smluv, aĢ už co se týče mobilních služeb a jejich zprostĜedkování napĜ.  

od společnosti Vodafone. Dalším týmem je skupina telefonních operátorĤ, kteĜí se vČnují 

zprostĜedkování služeb v oblasti energií, napĜ. elektĜiny a plynu, v této oblasti 

spolupracuje společnost HůNYů corporation s.r.o. pĜedevším s pĜedními dodavateli 

energií na českém trhu. SamozĜejmČ vždy záleží na tom, kde se zákazník nachází, nebo 

spíše kde a na jakém území české republiky chce tyto služby aplikovat, nebo pouze zmČnit 

podmínky či dodavatele. V neposlední ĜadČ je zde tým telefonních operátorĤ, který se 

vČnuji péči o zákazníky. Funguje jako informační podpora pro všechny pĜedchozí týmy. 

PĜesné počty zamČstnancĤ v jednotlivých týmech není zcela možné určit, protože se jejich 

povinnosti značnČ prolínají. Fungují na základČ telefonních programĤ. Který umožĖuje, 

že v pĜípadČ kdy napĜ. operátor vČnující se pouze energiím není vytížený, stává se tak 

pĜístupný i pro pomoc s hovory dalším týmĤm. Rozložení počtu zamČstnancĤ 

v jednotlivých týmech je zhruba následující:  

 sjednávání hovorĤ – 10 členĤ, 

 mobilní služby – 20 členĤ, 

 energie – 22 členĤ, 

 péče o zákazníky – 5 členĤ. 

Dále je zde obsluha recepce, která je tvoĜena jednou zamČstnankyní Ě1Ř). 

S – Systémy 

 

Pracovní prostĜedí 
 

1ě společné pracovní prostĜedí   
Společné pracovní prostĜedí je ve společnosti HůNYů corporation s.r.o. uspoĜádáno jako 

open office. Jedná se o společný otevĜený prostor, ve které jsou umístČny Ĝady pracovních 

stolĤ. PĜíjemnou teplotu a kvalitní vzduch zajišĢuje celoročnČ klimatizační zaĜízení a 

patĜičná vzduchotechnika. OsvČtlení je umístČno na stropech, ale prostory kanceláĜe jsou 

uzpĤsobeny tak, aby do prostor pronikalo i denní pĜirozené svČtlo. Zázemí kanceláĜe je 

tvoĜeno: kuchyĖkou, relaxační místností a jídelnou, která slouží  

i jako zasedací místnost v pĜípadČ potĜeby Ě1řě. 
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2ě individuální pracovní místo 

Individuální pracovní místo je tvoĜeno pracovním stolem, na kterém je umístČno PC  

a monitor, součástí jsou i sluchátka s mikrofonem, pomocí kterých probíhá pĜevážná část 

komunikace mezi operátorem a zákazníkem. Dalším vybavením je výškovČ nastavitelná 

kanceláĜské židle. Na pracovním stole každého operátora jsou umístČny skripta, která 

podrobnČ popisují prodávané produkty, možnosti jejich získání a nezbytné kroky které 

musí operátor pĜi sluchátkovém prodeji dodržet. Na pracovním stole se také nacházejí 

psací pomĤcky a blok na potĜebné poznámky Ě1řě. 

 

Shrnutí analýzy pracovního prostĜedí 
Výhodou jsou kvalitní velké pracovní stoly, které umožnují dostatek pracovního prostoru 

a dostatečnou vzdálenost od dalších telefonních operátorĤ, což zabraĖuje vzájemným 

zvukovým ruchĤm. Naopak určitá nevýhoda, která tkví v ergonomii pracovních židlí, si 

žádá určité dovybavení v podobČ bederních opČrek, jelikož se jedná pĜevážnČ o sedavé 

zamČstnání, je tĜeba dbát na ergonomii, protože nedodržení tČchto požadavkĤ mĤže 

pozdČji vést ke zdravotním potížím. Co se společných prostor týče zde je velkou výhodou 

relaxační prostor, jídelna společná kuchyĖka s lednicemi, kde si mohou uchovat 

zamČstnanci své potraviny a samozĜejmČ si je zde i pĜipravit  

a konzumovat (19). 

 

Provozní Ĝád Call centra 

PĜíchod do zamČstnání  

 deset minut pĜed začátkem pracovní doby,  

  v pĜípadČ, že operátor nemĤže z adekvátního dĤvodu pĜijít do práce, omluví se 

pĜedem osobnČ či telefonicky odpovČdnému vedoucímu, 

 pokud operátor ví pĜedem, že bude určitý den chybČt, informuje odpovČdného 

vedoucího a to minimálnČ 24 hodin dopĜedu. V pĜípadČ nemoci, musí dodat 

operátor neschopenku od lékaĜe a to do 3 dnĤ, 

 odpovČdný vedoucí mĤže naĜídit plán smČn, dle aktuálního pokrytí provozu 

 za nenastoupení na naplánovanou smČnu, bez Ĝádné omluvy se operátorovi 

udČluje sankce až do výše 300 Kč, která mu bude stržena z výplaty Ě1řě. 
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Pauzy 

 10 minut pauza od 10:00 do 10:10, 

 30 minut obČdová pauza od 12:00 – 12:30, 

 10 minut pauza 14:30 – 14:40, 

 operátor si po domluvČ s vedoucím mĤže vzít další pauzu, avšak musí čas pauzy 

nadpracovat, tak, aby byl splnČn časový fond, 

 pĜestávky operátor tráví zásadnČ na místech k tomu vyhrazených Ě1řě. 

 

Chování operátora na pracovišti 

 operátorĤm není bČhem pracovní činnosti dovoleno pĜecházet na pracovištČ 

jiného operátora, 

 v pĜípadČ, že operátor potĜebuje se svým kolegou vyĜešit neodkladnou záležitost, 

která se netýká jeho práce, oba opustí pracovištČ a hovoĜí na jiném místČ mimo 

sál, 

 pokud chce operátor nČco mČnit, pĜípadnČ se mu nČco nelíbí, tak informuje  

a prokonzultuje danou situaci se svým vedoucím, 

 v pracovní dobČ nepožívá operátor internet k jiným, než pracovním účelĤm, 

 agent dodržuje pravidla slušného chování Ě1Řě. 

 

Telefonování a internet  

 operátorĤm není dovoleno vyĜizovat své soukromé hovory prostĜednictvím 

telefonu, který je jim pĜidČlen na pracovním místČ, 

 posílání zpráv SMS a vyĜizování soukromých hovorĤ je vČcí pĜestávek, 

v pracovní dobČ operátor nepoužívá soukromý telefon. V pĜípadČ nenadálé 

situace je možné domluvit se s odpovČdným vedoucím jinak. 

 Internet – operátorĤm není dovoleno využívat pĜipojení k internetu  

pro soukromé účely v pracovní dobČ – za každé porušení se udČluje sankce ve 

výši 300 Kč, Internet je možno využívat v dobČ pauz Ě1řě. 

 

Pracovní místo 

 operátor je povinen udržovat čistotu a ĜádnČ pracovat se zapĤjčenou technikou 

tak, aby nedošlo k jejímu poškození, 
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 na svém pracovním místČ má operátor pouze vČci potĜebné pro svoji práci,  

to znamená skripta hovorĤ, 

 operátor má vyhrazené odkládací místo pro uložení svrchního odČvu, 

 operátorĤm je dovoleno mít své osobní vČci v boxech k tomu určených, 

 potraviny a nápoje v neuzavĜených lahvích se nemohou nacházet na pracovní 

ploše, ale na místČ k tomu určeném, 

 na pracovištČ operátor nepĜináší cenné vČci, pokud tak učiní, je to pouze  

na vlastní odpovČdnost operátora Ě1řě. 

 

NávštČvy na pracovišti 

 soukromé návštČvy na pracovišti jsou zakázány, v pĜípadČ nutnosti a pouze se 

souhlasem odpovČdného vedoucího, je povolena krátká návštČva mimo volací sál, 

 pohyb nepovolaným osobám po prostorách společnosti je povolen pouze se 

souhlasem odpovČdného vedoucího, 

 veškeré návštČvy jsou ohlášeny na recepci a vyčkají pĜíchodu oprávnČné osoby 

(19). 

 

Manipulace s daty a materiálem  

 pĜi manipulaci s dĤvČrnými daty postupují operátoĜi v souladu se smČrnicemi – 

závazek mlčenlivosti Ě1řě. 

 

Volání 

 operátor musí dodržovat skripta Ěkostra, námitky, hlasový souhlasě k volání Ě1řě. 

 

Bezpečnost práce a požární ochrana  

 operátor je povinen se seznámit se všemi dĤležitými informacemi týkající se 

bezpečnosti práce a požární ochrany, 

 zamČstnavatel je povinen tyto informace poskytnout a vystavit na viditelném 

místČ tak, aby k nim každý operátor mČl kdykoliv pĜístup, 

 v pĜípadČ vzniku požáru operátor okamžitČ informuje pĜímého nadĜízeného  

a bude dbát jeho pokynĤ tak, aby neohrozil svoje zdraví a zároveĖ zdraví kolegĤ 

(18). 
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Odchod z práce 

 operátor se odhlašuje z PC se skončením pracovní doby a pĜed odchodem 

uspoĜádá své pracovní místo Ě1Řě. 

 

Etický kodex 

1. ZamČstnanec se bude za všech okolností Ĝídit platnými pĜedpisy České republiky. 

2. ZamČstnanec bude vykonávat svou činnost zodpovČdnČ, srozumitelnČ a s respektem 

k potĜebám zákazníkĤ. 

3. ZamČstnanec bude za všech okolností vystupovat tak, aby u zákazníkĤ vzbuzoval 

dĤvČru a nevzbuzoval negativní emoce. 

4. ZamČstnanec nesmí používat vulgarizmy. 

5. ZamČstnanec musí vystupovat tak, aby byl vždy jasný účel jeho telefonátu/hovoru  

a neuvádČl zákazníka v omyl. 

6. ZamČstnanec se zavazuje komunikovat se zákazníkem v prĤbČhu celého jednání eticky, 

s úctou, profesionálnČ, čestnČ a vždy v dobré víĜe. 

7. ZamČstnanec vždy poskytuje všechny informace dle svého nejlepšího vČdomí  

a svČdomí. 

Ř. ZamČstnanec nesmí nikdy porušovat nebo jiným zpĤsobem omezovat svobodu  

a práva zákazníka. 

ř. ZamČstnanec nesmí nikdy zákazníkovi pĜi jednání lhát, sdČlovat polopravdy nebo ho 

jiným zpĤsobem a prostĜedky úmyslnČ uvádČt v omyl. 

10. ZamČstnanec vždy jasnČ a úplnČ vysvČtlí zákazníkovi platnost a účinnost 

smlouvy/dohody tak, aby zákazníkovi bylo jasné, jaké závazky z toho pro nČj vyplívají. 

11. Činnost zamČstnance bude vždy smČĜovat k uzavĜení smlouvy/dohody, pĜičemž je 

operátor povinen pĜedat zákazníkovi pĜedat všechny náležitosti smlouvy/dohody Ěceníky, 

obchodní podmínky a další materiályě stanovené zastoupeným. 

12. ZamČstnanec je vždy povinen pĜesvČdčit se ještČ pĜed uzavĜením smlouvy/dohody, že 

zákazník porozumČl všem aspektĤm smlouvy/dohody. 

13. ZamČstnanec je pĜi výkonu práce i mimo ni chová loajálnČ vĤči HůNYů corporation 

s.r.o. a pĜispívá k jejímu dobrému jménu ve společnosti. 
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14. ZamČstnanec se drží veškeré aktivity, jež by byla v rozporu s obchodními zájmy 

HANYA corporation s.r.o.  

15. ZamČstnanec nakládá s informacemi, s nimiž pĜišel do styku pĜi výkonu práce 

s patĜičnou diskrétností. SdČlovat, uchovávat, či jinak disponovat s informacemi  

o zákaznících je nepĜípustné (19). 

S – Spolupracovníci  

Rozložení zamČstnancĤ 

V této oblasti podnikání nehraje vČk žádnou roli. Společnost HůNYů corporation s.r.o. 

potĜebuje ve svých Ĝadách jak starší zamČstnance zkušené v oblasti prodeje tak stejnČ tak 

potĜebuje mladČ energické a dravé jedince s chutí prodávat a učit se novým vČcem. 

PrĤmČrný vČk zamČstnancĤ společnosti HůNYů corporation s.r.o. za rok 2016 byl 33 

let. Pokud vezmeme v potaz pohlaví zamČstnancĤ, asi 40% zamČstnancĤ tvoĜí ženy  

a 60% muži Ě1řě. 

 

Fluktuace zamČstnancĤ 

Tato část diplomové práce se vČnuje fluktuaci zamČstnancĤ ve společnosti HůNYů 

corporation s.r.o. Tak jako v každé společnosti, i vedení společnosti HůNYů corporation 

s.r.o. se snaží udržet míru fluktuace na co nejnižší úrovni. Snaží se tomu pĜedejít zejména 

hlavnČ opatrnou avšak progresivní strategií nabírání nových zamČstnancĤ. Společnost se 

sice nachází ve fázi rĤstu, kdy potĜebuje nabírat do svých Ĝad spolehlivé loajální 

zamČstnance. ůvšak činí dĤkladní pĜijímací pohovory, kterým se díky velikosti firmy 

stále vČnuje osobnČ jednatel a majitel společnosti. Toto slouží k tomu, aby se dalo 

následnČ pĜedejít, že nebude pĜijat nČkdo, kdo se pro výkon této práce absolutnČ nehodí, 

projde zaškolením a bude mu vČnována péče, která samozĜejmČ stojí spoustu času a penČz 

(18). 

 

 

Tabulka č. 1 - Míra fluktuace ve společnosti (Zdroj: 18) 

Rok Míra fluktuace 

Od založení až do roku 2016 10% 

2016 8% 
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Výše znázornČná tabulka poukazuje na to, že od doby kdy byla společnost založena, bylo 

potĜeba zaplnit potĜebné kapacity a nastartovat tak bČžný chod a fungování. 

To pĜesto že v této dobČ musela společnost jednoduše lehce slevit ze svých nárokĤ 

kladených na potencionální zamČstnance. Proto se také míra fluktuace od založení 

po konec roku 2015 držela v hodnotách 10 %. S postupem času, a s postupným 

zvyšováním nárokĤ na pĜijímání nových zamČstnancĤ se v posledním kalendáĜním roce 

2016 dostala míra fluktuace na hodnotu Ř %. Tudíž míru fluktuace ve společnosti 

HůNYů corporation s.r.o. je možné nazvat jako zdravou. Český prĤmČr se v současné 

dobČ dle informací statistického úĜadu pohybuje kolem hodnoty 15 %. Co se týče vývoje 

počtu zamČstnancĤ, společnost začínala s počtem kolem dvaceti zamČstnancĤ v roce 

2014, od té doby se každým rokem rozrostla o cca asi o patnáct nových zamČstnancĤ Ě1Řě. 

 

Nemocnost zamČstnancĤ 

V této oblasti si společnost neschraĖuje ani neanalyzuje podrobné údaje týkající se 

nemocnosti zamČstnancĤ avšak na základČ osobního rozhovoru s majitelem společnosti 

HůNYů na toto téma bylo zjištČno, že nemocnost zamČstnancĤ se za dobu pĤsobení této 

společnosti daĜí držet na velmi pĜijatelné úrovni. Dle pana vedoucího manažera 

společnosti je tomu tak pĜedevším z tČchto následujících dĤvodĤ: 

 snaží se vytvoĜit podnikovou kulturu, která dbá na povČdomí každého 

zamČstnance, aby si pečovali o své zdraví, 

 nesnaží se pĜemlouvat zamČstnance, kteĜí se napĜíklad necítí dobĜe, aby i pĜesto 

pĜišly do práce. UvČdomuje si totiž, že takový jedinec mĤže ohrozit zdraví 

nČkolika dalších operátorĤ, 

svoji roli podle nČj samozĜejmČ hraje také skutečnost, že se nejedná o nijak fyzicky 

náročnou práci, operátoĜi nejsou vystaveni podmínkám pĜírodním živlĤm, jak je tomu 

napĜíklad v jiných odvČtvích a celoročnČ se pohybují v pĜíjemném prostĜedí. 
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Produktivita zamČstnancĤ 

Tabulka č. 2 - Produktivita zamČstnancĤ ĚZpracováno dle: 20ě 

Ukazatel 2014 2015 2016 

PŽēĞƚ ǌĂŵĢƐƚŶĂŶĐƽ 28 43 58 

PƌŽĚƵŬƚŝǀŝƚĂ ƉƌĄĐĞ ǌ ƉƎŝĚĂŶĠ ŚŽĚŶŽƚǇ ;ƚŝƐ͘ KēͿ 1785,71 906,98 568,97 

PƌŽĚƵŬƚŝǀŝƚĂ ƉƌĄĐĞ ǌ ƚƌǎĞď ;ƚŝƐ͘ KēͿ 7142,86 4976,74 3827,59 

MǌĚŽǀĄ ƉƌŽĚƵŬƚŝǀŝƚĂ ;KēͿ 1,587 1,646 1,651 

MǌĚŽǀĄ ƌĞŶƚĂďŝůŝƚĂ ; й Ϳ 0,40 0,3 0,25 

. 

S – Schopnosti 

Všichni telefonní operátoĜi společnosti HůNYů corporation s.r.o. museli projít školením, 

které obsahuje porozumČní nabízeným produktĤm a zejména komunikační  

a obchodní schopnosti nezbytné pro výkon této činnosti. Toto školení se provádí pĜímo 

v sídle společnosti. Co se týče dosaženého vzdČlání zamČstnancĤ asi 60 % zamČstnancĤ 

má ukončené stĜedoškolské vzdČlání a zbývajících 40 % vzdČlání vysokoškolské Ě1řě. 

 

S – Styl 

Vzhledem k tomu, že ve společnosti ůGT je pomČrnČ malý počet zamČstnancĤ a vČtšina 

zamČstnancĤ vykonává odbornou práci založenou na odborných znalostech, 

je ve společnosti uplatĖován demokratický styl Ĝízení. Jelikož ve společnosti ůGT je 

úzký kolektiv, jsou pracovníci Ĝízeni svými nadĜízenými prostĜednictvím pĜímé 

komunikace (18). 

 

S – Strategie 

Strategií společnosti HůNYů corporation s.r.o. je poskytování služeb týkajících se tzv. 

sluchátkového prodeje, tak i poradenství a péče o zákazníky. Fungují jako tĜetí strana, 

která funguje v rámci zdravé konkurence. Nabízí zákazníkĤm ty aktuálnČ nejvýhodnČjší 

nabídky, v současné dobČ: odbČru energií a telefonních tarifĤ Ě1řě. 

 

S – Sdílené hodnoty 

Na pracovišti pĜevládají formální vztahy s pĜirozenou autoritou vedoucích pracovníkĤ. 

Toto pĜispívá k profesionalitČ ve vztahu k zákazníkĤm a poskytovaným službám, což je 

základní sdílená hodnota vedení i všech podĜízených pracovníkĤ. Dále je snaha všech 
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pracovníkĤ o maximální vstĜícnost a ochotu smČrem k zákazníkĤm, udržení vysoké 

úrovnČ a komplexnosti poskytovaných služeb Ě20ě. 

 

Shrnutí analýzy 7S 

Výsledky analýzy dodali značné množství užitečných informací pro další části této 

diplomové práce. Také ukázali na fakt, že kvalitní celek tvoĜí zvládnuté detaily, v tomto 

pĜípadČ to znamená, že pro fungování společnosti jako celku, jako jednoho týmu. Jsou 

nezbytní ochotní a pracující zamČstnanci, kteĜí jasnČ znají své pracovní povinnosti  

a možnosti které jím nabízí systém odmČĖování k čemuž je nezbytné kvalitní a pĜíjemné 

pracovní prostĜedí s potĜebným vybavením. Je samozĜejmČ potĜebné v tomto trendu 

pokračovat a snažit se docílit vyšší míry motivace, dalšímu zpĜíjemnČní pracovního 

prostĜedí a celkové kultury společnosti. Do budoucna je také dĤležité posílit znalosti  

a dovednosti zamČstnancĤ Ě1řě. 

 

3.3.2 ěízený rozhovor s vedením společnosti 
ěízený rozhovor s majitelem společnosti panem Honzírkem byl pro tuto diplomovou 

práci velmi užitečný. Z celé Ĝady užitečných a cenných informací, zĜejmČ stČžejní je 

pĜedevším ochota současný motivační program dále rozvíjet a naplĖovat tak strategii 

společnosti, která má za cíl, aby společnost mČla dostatek loajálních profesionálních  

a dobĜe motivovaných prodejcĤ. Jelikož se veškerý prodej odehrává pomocí hovorĤ, je 

velmi dĤležité jak pĤsobí na zákazníka samotný prodejce na druhé stranČ telefonu, jak 

dokáže vše vysvČtlit, zkrátka jak šikovný je obchodník. Pan Honzírek opravdu staví své 

podnikání na lidech a uvČdomuje si, že bez spokojených zamČstnancĤ v dnešní dobČ jen 

tČžko mĤže být spokojená i firma. Je ochotný pĜijmout a zkusit jak moje návrhy budou 

fungovat v praxi. Ovšem pĜi samotném navrhování návrhĤ, které by mČli navazovat na 

současný motivační program společnosti, je tĜeba brát v potaz osobní preference  

a názory samotných zamČstnancĤ, a stejnČ tak ekonomickou situaci společnosti, která 

ukáže, kolik financí bude možné do zlepšení motivace investovat (18). 

Zhodnocení Ĝízeného rozhovoru s vedením společnosti 
Výsledky dotazníkového šetĜení ukázaly, že celkovým zájmem společnosti HůNYů 

corporation s.r.o. a strategií do budoucna je její rĤst. Vedení si uvČdomuje, že klíčový 
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jsou loajální a dobĜe motivovaní, spokojení zamČstnanci. Proto společnost pĜivítá návrhy 

doplnČní současného motivačního programu společnosti, které by mČli za výsledek jeho 

zdokonalení 

 

3.3.3 ůnalýza spokojenosti zamČstnancĤ 

Tato kapitola se zabývá dotazníkovým šetĜením ve společnosti HůNYů corporation s.r.o. 

Má za účel zjistit preference zamČstnancĤ, zjistit v jaké míĜe se cítí být motivování a je 

zde ponechán i prostor pro vlastní návrhy čí nápady. Samotný dotazník je v této 

diplomové práci umístČn v části pĜíloh. 

 

Výsledky dotazníkového šetĜení 
Dotazník byl rozdán mezi všechny telefonní operátory. CelkovČ se rozdalo 55 kusĤ 

dotazníkĤ. Návratnost dotazníku byla opravdu velmi úspČšná a to 100%. Všechny 

rozdané dotazníky se vrátily plnČ vyplnČné zpČt. Což už samo o sobČ ukazuje na ochotu 

zamČstnancĤ se podílet na rozvoji motivačního programu společnosti. Výsledky ukázali 

následující: zamČstnanci jsou spíše spokojeni se současným motivačním programem  

a cítí se být spíše motivováni, jsou spokojeni se současným zpĤsobem odmČĖování avšak 

spíše nespokojeni se současnou nabídkou zamČstnaneckých benefitĤ a celkový zpĤsob 

komunikace mezi nimi a vedením společnosti se jim zdá dobrý. Dále výsledky ukázali, 

že co se týče preferencí zvolených benefitĤ, zde zamČstnanci nejvíce ocenily pĜíspČvky 

na sportovní aktivity a rehabilitační kroužek na pracovišti, dále také kávu  

na pracovišti jakou součást stávajícího občerstvení které je zamČstnancĤm k dispozici. Co 

se týče otázky, co nejvíce zamČstnance motivuje k dobrému pracovnímu výkonu,  

ve valné vČtšinČ dotazovaní odpovČdČli, že je to zejména motivační složka mzdy, která je 

motivuje k dosažení pravidelnČ pokud možno co nejvyšší denní odmČny za splnČní 

prodejĤ. Díky čemuž se mohou dostat na konci mČsíce na velmi zajímavou částku, která 

jim pomĤže v osobním rozvoji a splnČní osobních cílĤ. Na otázku co by na současném 

stavu mČnily, zamČstnanci odpovČdČli nejčastČji, že by ocenily mít nČjakou zpČtnou 

vazbu od zákazníkĤ, na základČ čehož by se popĜípadČ mohli udČlovat nČjaké ceny či 

individuální benefity. 
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ZávČr dotazníkového Ĝízení 
Tato podkapitola zhodnocuje výsledky dotazníkové šetĜení a zároveĖ toto šetĜení uzavírá. 

Mínusem a zároveĖ i plusem pĜedloženého dotazníku byla jeho jednoduchost, což 

umožnilo získat vynikající míru návratnosti, ale zároveĖ to znamená, že zjištČné 

informace jsou z jistých pohledĤ omezené, avšak pro účely této diplomové práce je 

rozhodující zájem společnosti a jejích zamČstnancĤ na rozvoji současného motivačního 

programu a zároveĖ zvýšení míry motivace ve společnosti. 

 

3.4 ůnalýza současného motivačního programu 

Základním bodem současného motivačního programu společnosti HůNYů corporation 

s.r.o. je systém odmČĖování, který má v sobČ pevnou část mzdy a dále pohyblivou. PomČr 

tČchto části mzdy tvoĜí asi 60 % ku 40 %. O výší získané odmČny z této pohyblivé části 

mzdy rozhoduje procentuální splnČní prodeje dle pĜidČlených skript k jednotlivé oblasti 

prodeje. Pohyblivá částka mzdy má pĤsobit jako silný stimul k tomu, aby se operátor 

opravdu snažil prodávat a jeho šikovnosti se nekladly žádné meze. Ti nejlepší operátoĜi 

společnosti HůNYů  corporation s.r.o. dokáží dosáhnout  

a na mzdu mezi 40 a 50 ti tisíci Kč. Dalšími součástmi současného motivačního programu 

společnosti HůNYů corporation s.r.o. jsou zamČstnanecké benefity, a to tyto: 

 zamČstnanecký paušál, 

 občerstvení na pracovišti Ěvoda, ovoceě, 

 firemní kulturní akce Ě1řě. 

Zhodnocení současného motivačního programu 

Současný motivační program společnosti HůNYů není pĜíliš propracovaný, což mĤže 

být jeho potencionální nevýhodou avšak, v této skutečnosti mĤže spočívat i jeho výhoda. 

Je zcela stručný, zamČstnanec má pevnČ danou část mzdy a k ní na základČ jeho výsledkĤ 

prodeje dostává odmČny. Motivační program obsahuje i zpĜíjemnČní v podobČ firemních 

akcí, které slouží jak k odmČnČ zamČstnancĤ za jejich vykonanou práci, napĜ. vánoční 

večírek atd. Tak zároveĖ je jeho účelem i tzv. team building, což znamená posílená 

pracovního týmu a vztahĤ mezi zamČstnanci. Další výhodou, která je zamČstnancĤm 

společnosti HůNYů corporation s.r.o. poskytována jsou firemní paušály, kdy si za velmi 

dobrou a zvýhodnČnou cenu mĤže zamČstnanec uzavĜít kontrakt až na dvČ čísla. V dnešní 
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dobČ kdy pomocí tČchto paušálĤ funguje vČtšina společnosti je to zamČstnanci chápáno 

jako pĜíjemná úspora osobních nákladĤ. ůvšak současný motivační program zároveĖ 

poskytuje značný prostor pro jeho rozšíĜený a vylepšení v rámci možností společnosti. 

VyplnČní tohoto prostoru bude cílem následující kapitola vČnující se návrhĤm doplnČní 

motivačního programu společnosti. ůvšak skutečnost že motivační program není zatím 

pĜíliš rozvinutý, je dĤsledkem zejména toho, že společnost  HůNYů corporation s.r.o.  

je velmi mladá a z počátku založení a fungování se bylo potĜeba vČnovat pokrytí 

základních potĜeb a je otázkou a vizí společnosti motivaci svých zamČstnancĤ zvyšovat 

(19). 

 

ZávČr zhodnocení současného motivačního programu 

Nevýhodou současného motivačního programu je jeho jednoduchost a skutečnost  

že neobsahuje dostatek benefitĤ které by zaujali celou škálu zamČstnancĤ společnosti ale  

i tČch potencionálních budoucích zamČstnancĤ společnosti. Značnou výhodou je však 

zájem zamČstnancĤ i vedení o rozšíĜení současného motivačního programu, a skutečnost 

že není zatím pĜíliš rozvinutý, znamená, že je zde dostatek prostoru pro zavedení 

navrhovaných zmČn do praxe Ě1řě. 
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3.4.1 Systém odmČĖování 
Následující kapitola se vČnuje analýze systému odmČĖování ve společnosti HůNYů 

corporation s.r.o. 

 

 

Tabulka č. 3 - Systém odmČnování (Zdroj: 19) 

Systém odmČĖování 

Pohyblivá část mzdy 

% plnČní/den OdmČna v Kč/den 

50 500 

70 700 

100 1000 

Pevná část mzdy/mČsíc 

10.000,- Kč 

PrĤmČrná mzda za rok 2016 ( HANYA corporation s.r.o.) 

29.000,- Kč 

 

3.5 ůnalýza trhu práce 

Tato kapitola se zabývá analýzou trhu práce. Dosaženým vzdČláním populace ČR a 

prĤmČrnou poptávkou a nabídkou po pracovní pozici 25 CZ – ISCO Specialisté v oblasti 

informačních a komunikačních technologií. 

 
Tabulka č. 4 – VzdČlanost obyvatel ČR (Zdroj: 12) 

Typ vzdČlání Počet obyvatel v tis. Podíl na celk. počtu 
obyvatel nad 15 let 

Základní vzdČlání a bez vzdČlání 1270,9 14,2 % 
StĜední bez maturity 3046,7 34,1 % 
StĜední s maturitou 3030,3 33,9 % 
Vysokoškolské 1587,8 17,8 % 
Celkem 8935,7 100 % 

 

V následující tabulce je uvedena vzdČlanostní struktura obyvatelstva České republiky nad 

15 let v roce 2015. NejvČtší zastoupení mají obyvatelé se stĜedním vzdČláním 
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bez maturity se zastoupením 34,1 %, hned za nimi je skupina obyvatel se stĜedním 

vzdČláním s maturitou, která je zastoupena 33,ř %. Spolu se stĜedoškolsky vzdČlanými 

uchazeči s maturitou jsou žádanými uchazeči o zamČstnání ve společnosti ůGT 

vysokoškolsky vzdČlaní lidé, jejich zastoupení na celkovém počtu obyvatel starších 15 

let je 17,8 % (12). 

 

Poptávka a nabídka po pracovní pozici 
 

Tabulka č. 5 – Poptávka a nabídka po pozici odborníka telekomunikace 25 CZ – 
ISCO (Zdroj: 21)  

Rok 2014 2015 2016 

Poptávka 326 439 485 

Nabídka  129 208 291 

Poptávka a nabídka po této pracovní pozici má od roku 2014 stoupající tendenci. 

Poptávka společností zabývajících se telekomunikací a sluchátkovým prodejem se díky 

současným trendĤm stále rozšiĜuje a nabídka ji do současné doby stále nedokáže plnČ 

uspokojovat (21). 

ZávČr analýzy trhu práce 

ObecnČ lze Ĝíci, že je v tomto oboru více volných pracovních míst než potencionálních 

zamČstnancĤ. 

 

3.5.1 Mzdové šetĜení 

3.5.2 PrĤmČrná mzda pracovníkĤ v telekomunikaci za rok 2016 

Dle výsledkĤ českého statistického úĜadu je prĤmČrná mzda telefonních operátorĤ pro 

jihomoravský kraj 20 350,-. To znamená, že prĤmČrná mzda společnosti HůNYů 

corporation s.r.o. se pohybuje nad tímto číslem což je velmi pozitivní v získávání pevnČjší 

pozice na trhu práce v tomto oboru (12). 
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3.5.3 PrĤmČrná mzda za rok 2016 

Dle výsledkĤ českého statistického úĜadu prĤmČrná mzda za rok 2016 činí 27 000,- Kč.  

V BrnČ tato prĤmČrná mČsíční mzda činí, 26 400,- Kč, což je lehce pod celostátním 

prĤmČrem Ě12ě. 

 

3.5.4 Míra nezamČstnanosti za rok 2016 

Dle výsledkĤ českého statistického úĜadu obecná míra nezamČstnanosti za rok 2016 činí 

3,5 %. V BrnČ míra nezamČstnanosti činí 6,Ř % Ě12ě. 

ZávČr mzdového šetĜení 
Je velmi pozitivním zjištČním, že prĤmČrná mČsíční mzda ve společnosti HůNYů 

corporation s.r.o. se pohybuje nad celostátním prĤmČrem pro celou ČR. Další 

potencionální možností je nabírání zamČstnancĤ z úĜadu práce, zde funguje i podpora od 

samotného úĜadu práce, který finančnČ podporuje společnosti, které dají uchazečĤm  

o zamČstnání pracovní pĜíležitost. ůvšak vedení společnosti se zatím touto cestou nechce 

uchylovat, chce získávat opravdu zapálené členy týmu, kteĜí si k této práci najdou cestu 

sami s pĜispČním informační kampanČ. Ě12ě. 

 

3.6 Oblíbenost benefitĤ 

NezamČstnanost je v současné dobČ na svém minimu a v souvislosti s tím stoupají nároky 

zamČstnancĤ na požadavky, které kladou na svá potenciální pracovní místa. DĤležitým 

rozhodujícím faktorem se tak stává balíček firemních benefitĤ, které jim zamČstnavatel 

nabízí. Pojćme se nyní podívat na pĜehled toho, co se nabízí nejčastČji, a co zamČstnanci 

nejvíce ocení Ě11ě. 

Mezi nejčastČjší benefity poskytované zamČstnavateli patĜí stravenky Ě74%ě, pružná 

pracovní doba Ě6Ř%ě, pĜíspČvek na penzijní pĜipojištČní Ě56%ě, zkrácené pracovní úvazky 

Ě55%ě a jídelna Ě51%ě. V současné dobČ nabývá na stále vČtší popularitČ také nabídka 

volnočasových aktivit, aĢ už z oblasti sportu či napĜíklad kultury (11). 

Sympatickým extrémem je napĜíklad možnost trávit v odpočinkové zónČ firmy libovolnČ 

dlouhý čas, ideálnČ ještČ s celodenní možností stravování (11). 
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Systém benefitĤ také čím dál častČji funguje na principu kafetérie, který spočívá  

v pĜidČlování určitého počtu bodĤ za splnČní pracovních úkolĤ, pĜičemž tyto body  

si potom zamČstnanec mĤže smČnit za benefit, který mu nejlépe vyhovuje. Ze strany 

zamČstnancĤ bývá nejvíce oceĖována pružná pracovní doba, finanční bonusy, vzdČlávací 

kurzy, stravenky a možnost jazykového vzdČlávání. ěadu benefitĤ už dnes zamČstnanci 

považují za samozĜejmost, a tak je v provádČném prĤzkumu ani explicitnČ nezmiĖovali. 

Jedná se napĜíklad o mobilní telefon (11). 

 

Tabulka č. 5 - Oblíbenost benefitĤ ĚZdroj: vlastní zpracováníě 

15 nejoblíbenČjších benefitĤ v roce 2016 

Oblíbenost Firemní benefity 

1. Pružná pracovní doba 

2. Finanční bonusy 

3. VzdČlávací kurzy 

4. Stravenky 

5. Jazykové kurzy 

6. Dovolená navíc 

7. Home Office 

8. Automobil 

9. Sick days 

10. Občerstvení na pracovišti 

11. Mobilní telefon 

12. Penzijní pĜipojištČní 

13. PĜíspČvek na bydlení 

14. Doprava 

15. PĤjčky zamČstnancĤm 

 

3.7 ůnalýza konkurence z hlediska odmČĖování 
Jak už bylo Ĝečeno v pĜedchozích kapitolách, hlavním konkurentem společnosti HůNYů 

corporation s.r.o. je v současné dobČ společnost TůRIFOMůT s.r.o. Také se nachází ve 

stĜedu mČsta Brna a soustĜedí se do stejné sféry sluchátkové prodeje. Tudíž je i hlavním 
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konkurentem v oblasti lidských zdrojĤ. PrĤmČrná mzda 27 000,- Kč. Nabízené benefity: 

zamČstnanecký tarif na mobilní telefon, pĜíspČvek na dopravu a na stravu. Co se týče 

vybavenosti a zaĜízenosti pracovního prostoru jsou si obČ firmy velmi podobné a fungují 

na podobné bázi v oblasti odmČĖování Ě1Řě. 

 

3.7.1 ZávČr 

Společnost HůNYů corporation s.r.o. si drží vyšší prĤmČrnou mzdu od svého hlavního 

konkurenta, avšak společnost TůRIFOMůT s.r.o. má rozvinutČjší nabídku 

zamČstnaneckých benefitĤ, což je ve smČs v současné dobČ staví do velmi vyrovnané 

pozice, co se týče konkurence v odmČĖování. Pokud se chce společnost HůNYů   

corporation s.r.o. dostat pĜed svého konkurenta je potĜeba si udržet vyšší prĤmČrnou mzdu 

pĜi stejné nebo dokonce lepší nabídce benefitĤ pro zamČstnance (19). 

3.8 PORTER ůnalýza 

Následující kapitola se vČnuje analýze rizik rozdČlených dle Porterova rozdČlení pČti 

chybných sil. Podstatou této metody je pĜedvídání vývoje konkurenční situace v daném 

odvČtví na základČ odhadu možného chování následujících subjektĤ: 

3.8.1 Stávající konkurence 

Současným nejvČtším konkurentem společnost HůNYů corporation s.r.o. co se týče 

druhem poskytovaných služeb a poptávkou po pracovních pozicích telefonních operátorĤ 

prodejcĤ je společnost TůRIFOMůT s.r.o. Nachází se také ve stĜedu Brna  

a stejnČ jako HůNYů corporation s.r.o. tak i TůRIFOMůT s.r.o. nabízí pĜepočet smluv 

se společnostmi poskytujícími energie, jako jsou plyn, voda a elektĜina. ObČ společnosti 

zaujímají nyní silné postavení na tomto trhu a jsou si velmi podobné, i co se množstvím 

zamČstnancĤ týče. Vývoj trhu naznačuje, že situace není snadná, velké množství 

konkurence spojené s velkou poptávkou po zamČstnancích v tomto sektoru dává 

zamČstnancĤm určitou vyjednávací sílu. Často i za cenu vyšších mzdových nákladĤ 

společnost preferuje tyto volné pracovní pozice obsadit a uspokojit tak svoji potĜebu  

po pracovnících Ě1řě. 
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3.8.2 Potencionální konkurenti 
Rizikem, které je potĜeba brát v potaz jsou velké zahraniční společnosti, které by se mohli 

stát potencionálními konkurenty. V současné dobČ se jedná hlavnČ o společnost INNOGY 

a.s. která se snaží o vstup do této sféry trhu. Nabízejí již celou Ĝadu služeb  

a mají v budoucnu v plánu vytvoĜit si i vlastní sekci operátorĤ prodeje aby nemuseli 

využívat služeb externích call center jakou jsou právČ zmiĖované společnosti 

TARIFOMAT s.r.o. a HANYA corporation s.r.o. (19). 

3.8.3 Dodavatelé 

Společnost HůNYů corporation s.r.o. spolupracuje zejména s nejvČtšími dodavateli 

energií na českém trhu a také s telefonním poskytovatelem který zaujímá nejsilnČjší 

pozici v současné dobČ na českém trhu. Jedná se pĜedevším o společnosti RWE a.s., ČEZ 

a.s., VODůFONE a.s. Pro společnost HůNYů corporation s.r.o. je v tomto ohledu 

nejdĤležitČjší který z poskytovatelĤ nabídne nejlepší podmínky spolupráce. 

Potencionálním rizikem je i zde že si tyto společnosti sami zaĜídí call centra která  

se budou vČnovat sledováním nabídek konkurence a sjednáváním pro zákazníka v  

tu danou chvíli nejzajímavČjší nabídky. ůvšak jelikož společnost HůNYů corporation 

s.r.o. není sama poskytovatele služeb ale pouze externím prodejcem, je to mnohem lepší 

z pohledu zákazníka když porovnává konkurenci a jejich nabídky tĜetí strana a ne sám 

poskytovatel (19). 

3.8.4 Kupující 
Potencionálním rizikem ze strany kupujících je skutečnost, že by si sami zákazníci, 

udČlali prĤzkum nabídek na trhu, a sami si jednotlivým poskytovatelĤm volali a zjistili, 

co jim kdo mĤže nabídnout a obešli tak tĜetí stranu. ůvšak společnost HůNYů 

corporation s.r.o. nepĜedpokládá, že by se toto stalo všeobecným trendem. Díky tomu  

že provize pro externí prodejce platí sami poskytovatelé a ne zákazníci. Je to tedy pro 

zákazníky stále časovČ a finančnČ ménČ náročné Ě1řě. 

3.8.5 Substituty  

Potenciálním substitutem co se týče úplné náhrady telefonních operátorĤ v tomto oboru, 

není to v současné dobČ zcela možné. SamozĜejmČ do budoucna se počítá s telefonními 

roboty či automaty které by tuto práci mohli zastávat, ale nejedná se vždy  
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o jednoduchou záležitost, a zákazník chce samozĜejmČ podrobnČ znát všechny podmínky, 

pokud uzavírá napĜ. smlouvu k odbČru energií na rok či dva Ě1řě. 

 

3.9 SWOT ůnalýza 

V této kapitole budou pomocí SWOT analýzy analyzovány silné, slabé stránky  

a potencionální pĜíležitosti a hrozby společnosti HANYA corporation s.r.o. SWOT 

analýza je celková analýza která mĤže poskytnout cenné informace pro následující vývoj 

společnosti. Silné, slabé stránky a pĜíležitosti a hrozby uvedené v této SWOT analýze se 

soustĜedí do oblasti problematiky Ĝešené v této práci. 

 

 

      Tabulka č. 6 - SWOT ůnalýza (Zdroj: vlastní zpracováníě 

Silné stránky DĤležitost Současný 
stav 

Kvalitní tým operátorĤ. 5 5 

Dobré pracovní prostĜedí. 5 4 

Dobrý pracovní kolektiv. 5 5 

Zajímavý systém odmČĖování. 5 4 

Dobré strategické umístČní. 4 4 

Zájem vedení rozvíjet motivační program 

společnosti. 

4 4 

Dobrá komunikace mezi vedením a zamČstnanci. 4 3 

Zájem zamČstnancĤ se podílet na rozvoji 

současného motivačního programu. 

4 3 

Slabé stránky DĤležitost Současný 

stav 

Krátká historie společnosti. 4 2 

Slabší motivační program společnosti. 4 3 

Pro další rozvoj potĜební další tel. operátoĜi. 4 3 

Malé množství zamČstnaneckých benefitĤ. 3 2 
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Slabší péče o ergonomickou vybavenost Ězdravotní 

riziko). 

3 2 

Vysoké náklady na rozjezd společnosti 4 3 

PĜíležitosti DĤležitost Současný 
stav 

Získání zpČtné vazby od zákazníkĤ 3 1 

Podpora z úĜadu práce  3 1 

RĤst odbČratelských trhĤ 5 3 

Hrozby DĤležitost Současný 
stav 

Vstup konkurence na trh.  4 2 

PĜechod odbČratelĤ ke konkurenci. 4 1 

       

3.9.1 Vyhodnocení výsledkĤ SWOT analýzy 

    

     Tabulka č.7 - Výsledky SWOT analýzy ĚZdroj: vlastní zpracováníě 

 

 

 

 

 

 

 

 

Silné stránky 

Mezi hlavní silné stránky společnosti patĜí pĜedevším pozitivní hlasy od zákazníkĤ. 

ZmČna smluv napĜ. u odbČru energií ušetĜila i za krátkou dobu pĤsobení společnosti již 

mnoho finančních prostĜedkĤ. Jelikož společnost HůNYů corporation s.r.o. není sama 

poskytovatelem, ale tĜetí stranou která podporuje zdravou konkurenci na trhu, nabízí 

zákazníkĤm nejvýhodnČjší podmínky, které v danou chvíli mohou získat. Dobrý pracovní 

kolektiv je v tomto ohledu zcela nezbytný.  Je to velmi pozitivní a zcela žádoucí aby byl 

Výsledky SWOT ůnalýzy 

Silné stránky 18,25 

Slabé stránky 9,3 

PĜíležitosti 7 

Hrozby 6 
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ve společnosti dobrý pracovní kolektiv, napomáhá tak i v zapracování nových členĤ do 

týmu a každému se zajisté lépe pracuje, pokud se všichni operátoĜi chovají jako 

profesionálové a nevnášejí do pracovního prostĜedí žádné osobní problémy a neshody. 

Dobré strategické umístČní společnosti je další silnou stránkou. S umístČným v centru 

Brna je spojená výborná dostupnost jak pro zamČstnance kteĜí jsou pĜímo z Brna ale také 

ro mimo brnČnské. Společnost se nachází nedaleko hlavního vlakového nádraží i 

nedaleko centrálního autobusového nádraží. Tento aspekt mĤže být mnohdy dĤležitý pĜi 

rozhodování potencionálních zamČstnancĤ. 

 

Slabé stránky 

Krátká historie společnosti patĜí mezi slabé stránky, je potĜeba investovat značnou 

finanční částku do toho aby společnost a její služby vzešli co nejvíce do povČdomí 

potencionálních zákazníkĤ, k čemu slouží reklama pĜedevším na internetových serverech. 

PovČdomí o společnosti je potĜeba rozvíjet i z dĤvodu že si společnost pĜeje nabírat nové 

členy do svého týmu, proto také investuje do toho, aby nabídky práce pro tuto společnost 

se dostali mezi potenciální nové členy pracovního týmu, k čemuž slouží také tzv. 

rozhození sítí na internetových serverech, které se vČnují inzerci pracovních nabídek, na 

facebookové stránky i v rádiích proto bČží propagace volných pracovních pozic 

společnosti HůNYů corporation s.r.o. Slabší motivační program, který je založený 

pĜedevším na hmotné motivační složce mzdy, je další slabou stránkou, avšak jeho rozvoj 

je otázkou blízké budoucnosti. 

 

PĜíležitosti 
Mezi nejzajímavČjší pĜíležitosti, které se naskytují, patĜí získání nových odbČratelských 

trhĤ, co je nezbytné pro budoucí rĤst společnosti. Získání zpČtné vazby od zákazníkĤ, 

které by mČlo probíhat pomocí automatických SMS které jsou součástí návrhové části 

této diplomové práce. Tyto informace mohou být nesmírnČ dĤležité napĜ. pro zkvalitnČní 

služeb a mohou se stát základem budoucího rozvoje systému odmČĖování, kdy na základČ 

získaných bodĤ, budou nejlépe hodnocení operátoĜi dále odmČĖování, což mĤže mít 

pozitivní účinky na celkovou míru motivace zamČstnancĤ. 
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Hrozby 

Mezi nejdĤležitČjší hrozby, kterým by mohla společnost v budoucnosti čelit, patĜí 

zejména vstup silnČjší konkurence na současný trh. Hrozba, která nejspíše nehrozí 

v blízké budoucnosti ale je určitČ otázkou budoucího rozvoje technologií je nahrazení 

fyzických operátorĤ sluchátkového prodeje, inteligentními roboty, kteĜí budou podobné 

hovory vyĜizovat. 

3.9.2 ZávČr SWOT ůnalýzy 

Výsledky SWOT analýzy tvoĜí prĤmČr jednotlivých silných, slabých stránek, pĜíležitostí 

a hrozeb. Společnost má více silných stránek než slabých, což je pozitivní. Dále lze 

konstatovat, že má společnost více pĜíležitostí, než hrozeb. V udržení konkurence 

schopnosti je samozĜejmČ potĜeba v tomto trendu pokračovat, snažit se rozvíjet motivaci 

a motivační program a co nejnižší míru fluktuace, společnČ se snížením počátečních 

nákladĤ všechny tyto hlediska mohou napomoci k rĤstu a rozvoji společnosti HůNYů 

corporation s.r.o. 
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4 VLůSTNÍ NÁVRHY 

4.1 Vlastní návrhy 

Následující kapitola se zabývá vlastními návrhy doplnČní současného motivačního 

programu. Tyto návrhy vznikly s ohledem na ekonomickou situaci společnosti  

a preference zamČstnancĤ zjištČné pomocí dotazníkového šetĜení a doplnČné patĜičnými 

teoretickými podklady. Požadovaným efektem zaĜazení následujících návrhĤ  

do současného motivačního systému společnosti je zvýšení celkové míry motivovanosti 

zamČstnancĤ, která je úzce spojená se spokojeností zamČstnancĤ a také vyšší pracovní 

výkonností. Je potĜeba dodat že motivace zamČstnancĤ je velmi široký pojem  

a  pro každou firmu je to velmi komplikovaná otázka. Z tČchto návrhĤ není možné 

okamžitČ vypočítat jejich pĜímý pĜínos ve finančních jednotkách. ůvšak toto šetĜení bude 

otázkou dalšího výzkumu v budoucnosti, který ukáže efektivitu tČchto návrhĤ, zda  

je ponechat či nČjak doplnit nebo úplnČ zmČnit.  

4.1.1.1 Káva a čaj na pracovišti 
Tento návrh spočívá v dovybavení společného pracovištČ umístČním kávovaru na kapsle 

a košíkem s čaji do společné kuchyĖky pro zamČstnance. Z výsledkĤ dotazníkového 

šetĜení vyplynulo, že zamČstnanci by kvalitní kávu na pracovišti ocenili. V současné dobČ 

si tyto nápoje obstarávají sami zamČstnanci, nebo pomocí automatu na kávu, v budovČ, 

kde společnost sídlí, avšak tam mají v pracovní dobČ mimo pĜestávky omezený pĜístup. 

ůby nebyli znevýhodnČní ti zamČstnanci, kteĜí nepijí kávu, bude pĜidán i košík s rĤznými 

druhy čajĤ. Do společné kuchyĖky bude umístČno zaĜízení  

a patĜičné množství čajĤ i kapslí s kávou, dále také nádobka s cukrem. Pro tyto účely jsem 

zvolil kávovar De Longhi, který zvládne dČlat dva nápoje současnČ a má funkci  

i pouze horké což poslouží zároveĖ i pĜípravČ čajĤ: 

 kapslový kávovar a kapsle s rĤznými druhy kávy, 

 košík s rĤznými druhy čajĤ. 

 

PĜínosy 

PĜínosem tohoto návrhu pro zamČstnance je: úspora vlastních nákladĤ na tyto nápoje, 

kratší doba pĜípravy, zpĜíjemnČní pracovního prostĜedí, vylepšení vybavenosti pracovištČ 

a nelze také pĜehlédnout a neuvést pozitivní dopad šálku horkého nápoje  
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na náladu operátora, která se dále mĤže promítnout i do obchodního rozhovoru a zvýšit 

tak úspČšnost prodeje. 

 

4.1.1.2 Zdravotní vybavenost a péče 

Bederní opČrky 

Jedná se o instalaci bederních opČrek na pracovní kanceláĜské židle. Mají za účel 

uvolĖovat nejvíce namáhané části zad pĜi sezení. Pro tento účel byla zvolena bederní 

opČrka I-Spire, je nejprodávanČjší bederní opČrkou na českém trhu s pozitivními 

recenzemi od uživatelĤ.  

 

PĜínosy  
Tyto ergonomické pomĤcky mají za úkol pomáhat v pĜedcházení problémĤm s páteĜí  

a nepĜíjemným bolestem zad pĜi dlouhodobé práci což s sebou nese značná pozitiva jak 

pro zamČstnance tak i vedení společnosti. 

 

Rehabilitační cvičení 
Péče o zdraví svých zamČstnancĤ je současným trendem, který se setkává s pozitivními 

ohlasy. Pro pracujícího človČka není snadné se vČnovat pravidelnČ rehabilitacím společnČ 

s aktivním pracovním životem. Proto je tento návrh založen na tom, že jeden den v týdnu 

dorazí pravidelnČ po dobu šesti mČsícĤ pĜímo na pracovištČ společnosti HůNYů 

corporation s.r.o. fyzioterapeut, který v malých skupinkách zájemcĤ postupnČ ukáže 

operátorĤm rehabilitační cviky. SpolečnČ se protáhnou a naučí je nČkolik cvikĤ pro 

posílení a uvolnČní namožených partií. Pro tyto účely byla zvolena společnost Body Brno, 

která má pobočku nedalo sídla společnosti HůNYů corporation s.r.o. a zároveĖ nabízí 

tyto služby a docházky pĜímo za klienty. 

 

PĜínosy  
Jelikož se jedná o zamČstnání, kde dlouhodobČ zamČstnanci sedí, je potĜeba pĜedcházet 

pomocí cvičení a prevence pozdČjším zdravotním problémĤm které se často pĜi takovém 

zamČstnání dostavují. MĤže se zdát, že pro zamČstnavatele je to značný náklad, avšak 

pozdČjší zdravotní problémy či dokonce zdravotní neschopnost zamČstnance je určitČ 
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mnohem více finančnČ náročnČjší. NehledČ na to, že stejnČ jako pĜechozí návrhy, tak  

i tento návrh zlepší celkovou kondici operátora, bez které samozĜejmČ nemĤže 

dlouhodobČ podávat vysoké výkony.  

4.1.1.3 Jazykové kurzy – ůnglický jazyk 

Koncepce tohoto návrhu vychází z výsledkĤ dotazníkového šetĜení, kdy bylo zjištČno, že 

zamČstnanci. Zvolená společnost se jmenuje NEXT languages s.r.o. se sídlem v BrnČ 

soustĜedící se, na výuku anglického a nČmeckého jazyka zejména pro firmy. Výhodou 

spolupráce s touto firmou mĤže být také skutečnost, že je možné domluvit výukovou 

oblast. Tudíž by cyklus výuky mohl probíhat od základĤ jazyka pĜes oblast obchodní  

až po obchodní angličtinu a nČmčinu. Zájemci o tyto výukové kurzy by se v určitém 

stanoveném období zapsali na jimi preferovaný jazyk na personálním oddČlení. ů poté na 

základČ počtu uchazečĤ by bylo nasmlouvána kapacita a zrealizována samotná výuka. 

Jako nejvhodnČjší pro výuku byly zvoleny prostory jídelny, která je v odpoledních 

hodinách volná. Náklady na výuku záleží na množství uchazečĤ  

a na obsahu výuky ale po telefonickém rozhovoru byly uvedené prĤmČrné náklady  

na jednoho uchazeče 400 Kč za mČsíc výuky a výuka bude probíhat po dobu 3 mČsícĤ. 

 

PĜínosy 

Už sama výší gramotnost cizích jazykĤ u zamČstnancĤ je pro společnost velkou výhodou 

a pĜínosem současnČ. NapĜ. dodavatel mĤže zaučit a pĜedat zkušenosti pĜímo 

pracovníkĤm, kteĜí na daných projektech prodeje pracují. Z pohledu zamČstnance je díky 

znalosti cizího jazyka potencionální možnost karierního rĤstu, pĜi ztrátČ zamČstnání vyšší 

šance získání nového zamČstnání nebo alespoĖ využití jazyka  

pĜi cestování do zahraničí a tak pohodlnČjší komunikace. Velmi pozitivní je také nabídka 

firmy NEXT languages s.r.o. ve výuce češtiny pro cizince.    

 

Nevýhody 

Nevýhodou zde popsaného návrhu jazykových kurzĤ, je že zamČstnavatel ho bude muset 

hradit ze svých finančních prostĜedkĤ. Pokud nevyužije nČjakou z pĜíležitostí  

na dotaci z EU na vzdČlávání zamČstnancĤ. ůvšak součástí tohoto návrhu je doporučení 

pro ovČĜení reálného zájmu zamČstnancĤ se jazykovČ vzdČlávat a až poté zvážit možnost 

zažádání o finanční dotaci k tČmto účelĤm. 
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4.1.1.4 Vlastní návrhy zlepšení 
Základ tohoto návrhu spočívá ve využití a rozvíjení potenciálu vlastních zamČstnancĤ. 

Pokud zamČstnanec pĜijde s nČjakým užitečným nápadem, návrhem zlepšení, které  

by mohlo pĜinést snížení nákladĤ, zrychlení nebo zkvalitnČní či úsporu nČkterého z jiných 

zdrojĤ, bude mít možnost tento svĤj návrh zlepšení postoupit povČĜené osobČ, která 

rozhodne, zda je nápad využitelný a reálný. V takovém pĜípadČ bude mít autor nápadu 

nárok na finanční odmČnu, která bude záležet na užitečnosti daného nápadu. Minimální 

výše odmČny je stanovena na 1000 Kč avšak pĜi vČtší užitečnosti návrhu mĤže být autor 

odmČnČn 1 % z potenciální částky, která se díky jeho návrhu ušetĜí. 

 

PĜínosy  
Hlavní výhodou tohoto návrhu je jeho jasná provázanost s pracovním výkonem. 

Pracovník dostane nČco navíc, pouze pokud i on dá nČco navíc svému zamČstnavateli. 

Tento návrh značnČ rozvíjí vlastní iniciativu a mĤže tak být pro společnost velice 

prospČšný. Pro firmu je to daĖovČ uznatelný náklad. Je možné, že zamČstnanci s vidinou 

finanční odmČny budou pĜicházet s návrhy, které ve skutečnosti až tak užitečné nebudou. 

Proto bude lepší žádnou částku neuvádČt, a motivovat pouze pomocí samotného sdČlení 

že mají zamČstnanci tuto možnost., která bude posouzena  

a na základČ její užitečnosti bude odmČnČna. Další drobnou nevýhodu je že odmČna bude 

muset projít zdanČním z pĜíjmĤ. Z pĜijaté odmČny bude muset zamČstnanec zaplatit daĖ 

z pĜíjmu fyzické osoby a zálohy na sociální a zdravotní pojištČní.  

4.1.1.5 ZpČtná vazba od zákazníkĤ  
Tento návrh spočívá v získání zpČtné vazby od zákazníkĤ pomocí automatických SMS, 

které dorazí zákazníkovi po ukončení hovoru s operátorem. Po ukončení hovoru dorazí 

zákazníkovi SMS ve které bude patĜičná škála hodnocení a zákazník odešle zpČt SMS 

s daným číslem jak moc byl spokojen či nespokojen a mĤže doplnit i nČjaké pĜipomínky. 

Hodnotící škála bude definována číslicemi od 1 do 5. SamozĜejmČ bude doplnČné prosbou 

a poskytnutí zákazníkova pocitu z hovoru společnČ s podČkováním. Zpracování  

a naprogramování této služby bude mít na starosti IT společnost BednarIT s.r.o.  
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PĜínosy zpČtné vazby od zákazníkĤ pomocí  

V praxi je samozĜejmČ bČžné že se hovory nahrávají a dále se s nimi pracuje, rozebírají 

se a udávají se buć jako správný nebo naopak nesprávný pĜíklad. PĜi zavedení tohoto 

hodnotícího systému získá společnost cenné informace o názorech zákazníkĤ a mohou 

s nimi dále pracovat nebo na jejich základČ ty nejlépe hodnocené operátory dále 

odmČĖovat a tak je ještČ více motivovat k profesionálním a vysokým výsledkĤm. 

 

4.2 Harmonogram zmČn 

 

Tabulka č. 8 - Harmonogram zmČn ĚZdroj: vlastní zpracováníě 

Činnost Termín 

Projednání realizace a sjednání termínĤ, 

vytvoĜení systému SMS 

31. 7. – 30. 9. 

Seznámení zamČstnancĤ se zmČnami 2. 10. – 6. 10. 

Zavedení zmČn a vybavení, zavedení 

systému SMS 

9. 10. – 13. 10. 

 

ZodpovČdnou osobou za sjednání náležitých podmínek, nakoupení potĜebného vybavení 

a samotného vybavení bude majitel společnosti pan Honzírek, nebo osoba jím povČĜená. 

  

4.3 Ekonomické zhodnocení navrhovaných Ĝešení 
Tato kapitola je finální fází této diplomové práce zabývající se motivací zamČstnancĤ, 

analýzou současného motivačního programu společnosti a požadovanými návrhy jeho 

vylepšení. Kapitola samotná se zabývá ekonomickým zhodnocením návrhĤ. Je zcela 

jasné, že účelem každé podnikatelské jednotky je generace zisku. Motivovaní  

a spokojení zamČstnanci, kteĜí jsou loajální a výkonní jsou snem každého vedoucího 

manažera, avšak je potĜeba vytvoĜit určitý kompromis mezi možnostmi zvýšení motivace 

zamČstnancĤ a mezi ekonomickými možnostmi společnosti. Zkrátka kolik finančních 

prostĜedkĤ si společnost mĤže dovolit investovat do zvýšení motivace zamČstnancĤ. 

Jednotlivé návrhy zlepšení motivace zamČstnancĤ ve společnosti HůNYů corporation 

s.r.o. proto v této kapitole jsou podrobnČ zkalkulovány.  
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ů závČrem kapitoly by mČlo být určitý verdikt, zda je v možnostech společnosti tyto 

návrhy v současné dobČ uskutečnit a uvést do praxe. Návrh vlastního návrhu zlepšení 

není v kalkulaci zaveden, jelikož se jedná o minimální náklady, které spočívají 

v informování o této možnosti a vtisknutí nČkolika formuláĜĤ, které budou k dispozici  

na recepci. 

 

Tabulka č. 9 - Celkové pĜedpokládané náklady navrhovaných zmČn ĚZdroj: vlastní 
zpracováníě 

Celkové pĜedpokládané náklady navrhovaných zmČn 

ZmČna Výpočet Částka Ěv Kčě 

Káva na pracovišti 10 000,- + (500 x 12,-)  16 000,- 

Čaj na pracovišti 500 x 10,- 5 000,- 

Bederní opČrky 58 x 500,- 29 000,- 

Rehabilitační cvičení (6 x 4) x 500,- 12 000,- 

Jazykové kurzy – Aj (58 x 400,-) x 3 

 

69 600,- 

ZpČtná vazba od zákazníka VytvoĜení a zavedení 

systému automatických 

SMS 

30 000,- 

Celkem  161.600,- 

 

4.3.1 Shrnutí pĜínosĤ 

Výše uvedené návrhy byly navržené s ohledem na současnou situaci ve společnosti 

HůNYů corporation s.r.o., tak aby došlo k rozšíĜení současného motivačního programu 

společnosti a navýšení míry motivace a spokojenosti zamČstnancĤ.  Doporučení tedy zní, 

zavést tyto návrhy do současného motivačního programu a sledovat jaké budou mít tyto 

zmČny účinky. DĤležité je provést dotazník zamČĜený na spokojenost a motivaci 

v budoucnu, aby byly zjištČny informace, se kterými se dá dále pracovat.  
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ZÁVċR 

Cílem diplomové práce bylo na základČ analýzy vybraných bibliografických pramenĤ  

a současného motivačního programu společnosti HůNYů corporation s.r.o., situované  v 

BrnČ, v Jihomoravském kraji, zvážit jeho slabé stránky a v návaznosti na nČ navrhnout 

úpravy, které by vedly k následnému zefektivnČní. V první části práce probČhla 

sumarizace teoretických východisek z literatury a na základČ rozboru odborných pramenĤ 

došlo ke zjištČní, že společnost se musí snažit udržet své zamČstnance dostatečnČ 

motivované, jelikož pĜi nedostatečné motivaci zamČstnancĤ,  

či dokonce jejich demotivaci, mĤže dojít ke ztrátČ výkonnosti nejen jednotlivcĤ, ale 

dokonce i celých pracovních skupin. Pro motivaci zamČstnancĤ nelze použít jednotný 

postup, či vzorec, který by obecnČ platil pro všechny a vedení společnosti a Ĝídící 

pracovníci se musí pokusit použít vhodné motivační strategie pĜi tvorbČ dobrého 

motivačního klima tak, aby jejich užitek a pozitivní dopad byl co nejvČtší. ůčkoliv 

správná motivace není jediným elementem, který ovlivĖuje produktivitu zamČstnancĤ, 

spokojený zamČstnanec bude svoji práci zajisté odvádČt svČdomitČji a produktivita práce 

bude tímto jevem pozitivnČ ovlivnČna. Další částí práce byla analýza současného stavu 

ve společnosti, ve které byla zahrnuta analýza zamČstnancĤ a analýza současného 

motivačního programu, celkového motivačního klima a pomocí dotazníkového šetĜení 

byl zjištČn i úhel pohledu zamČstnancĤ na tuto problematiku. Z analýzy výročních zpráv 

společnosti bylo zjištČno, že společnost si po obchodní stránce vede dobĜe. Velice 

dĤležitou součástí analytického úseku práce byla již zmiĖovaná analýza současného 

motivačního programu a celkového motivačního klima ve společnosti. Tato analýza 

probČhla formou dotazníkového šetĜení mezi zamČstnanci společnosti, kdy však z ní nelze 

vyvozovat zcela zásadní rozhodnutí, spíše smČr kterým by se společnost ve smČru 

motivace svých zamČstnancĤ ubírat.  

 

V návrhové části práce byly na základČ poskytnutých firemních materiálĤ a výsledkĤ 

dotazníkového šetĜení zpracovány návrhy rozvoje současného motivačního programu. 

Koncept tČchto návrhĤ vycházel pĜedevším z výsledkĤ dotazníkového šetĜení čili 

preference samotných zamČstnancĤ a taky úmČrné finanční nákladnosti. Současný 

motivační program nebyl zmČnČn ale pouze doplnČn o návrhy jeho zlepšení, výhoda 

návrhu spočívá v jeho kompatibilitČ. 
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 Jednotlivé návrhy zlepšení současného motivačního programu v sobČ nenesou zcela 

pĜímou návaznost s opravdu lepším pracovním výkonem avšak i bez pĜímého provázání 

je jasné, že spokojenČjší zamČstnanec, který bude pociĢovat zájem zamČstnavatele, bude 

mít lepší postoj k práci, bude se snažit vyjít zamČstnavateli vstĜíc a odvádČt svoji práci co 

nejlépe a tím se z nČj stává motivovanČjší pracovník a v celkovém mČĜítku dojde  

ke zlepšení produktivity práce, což je žádoucím efektem tČchto zmČn. Jelikož by zavedení 

navrhovaných zmČn zlepšení současného motivačního programu znamenalo pouze 

minimální navýšení celkových nákladĤ a zároveĖ by značnou mírou ovlivnilo motivaci 

zamČstnancĤ, jejich spokojenost a výkonnost, bylo by vhodné pro společnost tyto návrhy 

zlepšení zakomponovat a zavést do svého současného motivačního programu. 
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 SEZNůM PěÍLOH 

 Motivační dotazník 

 

 

 



I 
 

PĜíloha č. 1 – Motivační dotazník 

Motivační dotazník – HANYA s.r.o. 

Tento dotazník se skládá z nČkolika otázek zamČĜených na motivaci. Vaše odpovČdi 

prosím kroužkujte, pokud není uvedeno jinak. Dotazník je anonymní a jeho výsledky 

budou sloužit k doplnČní a zlepšení současného motivačního programu společnosti 

HANYA s.r.o. 

1. Jste spokojen/a se současným motivačním programem nabízené vaším 
zamČstnavatelem? 

ano spise ano ne spise ne 

2. V jaké míĜe se cítíte být motivován/a? 

motivován/ spíše motivován/a nemotivován/a spíše nemotivován/a 

3. Jste spokojen/a se současným zpĤsobem odmČĖování? 

ano spíše ano ne spíše ne 

4. Vyhovuje vám současná nabídka zamČstnaneckých benefitĤ? 

ano spíše ano ne spíše ne 

5. Jak podle vás funguje komunikace mezi vedením a zamČstnanci? 

dobĜe  spíše dobĜe  špatnČ  spíše špatnČ 

6. Z následujících benefitĤ vyberte tĜi, které by, jste ocenily nejvíce: 
 pĜíspČvek na dopravu pĜíspČvek na stravování pĜíspČvek na sportovní 

aktivity 

 pĜíspČvek na relaxační aktivity rehabilitační kroužek na pracovišti  

 kávu jako součást občerstvení na pracovišti  jazykové kurzy 

7. Co vás nejvíce motivuje v pracovním výkonu? 

 

8. Co by, jste, zmČnily na současné situaci? PopĜ. vaše osobní návrhy a nápady.  

 

 

 

Mnohokrát dČkuji za váš čas a vyplnČní tohoto dotazníku. PĜeji pČkný a úspČšný den. 

David Lo Bianco.  

 


