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Analyza efektivnosti motiva¢niho systému vybraného
zemédélského podniku

Abstrakt

Tato prace se zabyva analyzou motivacniho systému ve spolecnosti ZZN Polabi, a.s. Cilem
prace je stanoveni efektivnosti motivacniho systému a identifikace nejefektivnéjSich
motivacnich stimuld v organizaci. Teoreticka vychodiska jsou zaméfena na fizeni lidskych
zdroji, vCetné motivace a ruznych teorii motivace, ovliviiovani pracovni motivace
a motivacniho systému v organizaci. Metodika II popisuje zpusob zjistovani efektivnosti
motivaéniho systému pomoci dotaznikového Setfeni, véetné stanoveni poradi dulezitosti
a vahy motivacnich stimuld, koeficientu vahy potadi, spokojenosti a efektivnosti stimuld
a celkové efektivity motivac¢niho systému. V analyze motiva¢niho systému ZZN Polabi, a.s.
je popsan soucasny motivacni systém vcetné organizacni a fidici struktury. Dotaznikové
Setfeni ukazalo poradni hierarchie motivacnich stimuld a nasledné byly vypocteny jejich
vahy, spokojenost a efektivnost, a vysledky byly pouzity k vypoctu celkové efektivity
motivacniho systému. Byly nalezeny nejefektivnéj§i motivacni stimuly a navrzeny oblasti

motivace, na které by se organizace mohla pro zvySeni efektivnosti do budoucna zaméfit.

Klic¢ova slova: motivace, motivacni systém, fizeni lidskych zdroju, organizacni struktura,
efektivita, vyzkum prostfednictvim dotazniku, motivacni stimuly, spokojenost, efektivita,

zlepSovani organizace



Analysis of the Efficiency of the Motivation System of the
Selected Agriculture Enterprise

Abstract

This thesis deals with the analysis of the motivational system in the company ZZN Polabi,
a.s. The aim of the work is to determine the effectiveness of the motivational system and to
identify the most effective motivational stimuli in the organization. The theoretical
background focuses on human resource management, including motivation and various
motivation theories, influencing work motivation, and the motivational system
in the organization. Methodology II describes the way of determining the effectiveness
of the motivational system through a questionnaire survey, including determining the order
of importance and weight of motivational stimuli, the weight coefficient of order,
satisfaction and effectiveness of stimuli, and overall effectiveness of the motivational
system. In the analysis of the motivational system of ZZN Polabi, as., the current
motivational system is described, including organizational and management structure.
The questionnaire survey showed a hierarchy of motivational stimuli, and their weights,
satisfaction, and effectiveness were subsequently calculated, and the results were
used to calculate the overall effectiveness of the motivational system. The most effective
motivational stimuli were found, and areas of motivation were suggested on which

the organization could focus in the future to increase effectiveness.

Keywords: motivation, motivational system, human resources management, organizational
structure, effectiveness, survey research, motivational stimuli, satisfaction, efficiency,

organizational improvement
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1 Uvod

Je rok 2021 a autor této prace nejenom v ramci zpracovani bakalarské prace zaklada
transformuje zemédélsky podnik svého praotce a zaklada spolecnost Jirmus Agro s.r.o. Jeste
v téze roce uspésné dokoncuje bakalarsky stupen studia Provoz a ekonomiku a zapoc¢ina
studium na magisterském oboru, sesterské Podnikani a administrativé. Na konci roku 2021
vykaz zisku a ztrat vykazuje hodnotu EBIT 1 800 tis. K¢ s obratem okolo 8 000 tis. K¢.
Metoda ABC ukazuje, Ze jednim z nejvyznamnéjSich partnert jeho firmy je spolecnost ZZN

Polabi, a.s. Ta se podili na celkovych trzbach zhruba 44 %.

Protoze se pan Pycha chtél na magisterském stupni studia zicCastnit alespori jednoho
vyzkumu, rozhodl se pokracovat s vedoucim své bakalarské prace, jmenovité s panem
Arnostem Traxlerem. Ten se v souCasnosti zabyva testovanim jeho pfipravované metody
pro hodnoceni motivacnich systéma podnikd, a tak se spolecné dohodli, ze danou metodu
vyzkousi na jiz zmiflovaném podniku ZZN Polabi, a.s. Autor tak bude mit moznost ziskat

velmi detailni nadhled o chodu jeho nejdilezitéjsiho obchodniho partnera.

Firma ZZN Polabi, a.s. v Cele se svym generalnim feditelem panem Vaclavem Civinem,
ktery je =zaroven predsedou predstavenstva, poskytuje pracovni prilezitost 293
zamestnancim. S ro¢nim obratem 5 572 723 tis. K¢ a se fadi mezi velké firmy na Ceském
tthu. EBIT za rok 2021 cinil 82862 tis. K¢ Jedinym akcionafem firmy je holding
AGROFERT, as.
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2 Cil price a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je posoudit ti¢innost soucasného motiva¢niho systému
spoleCnosti ZZN Polabi, a.s., ktera patii mezi nejvetsi obchodni partnery autora této prace

v oblasti zemeéd¢lstvi. Toho bude dosazeno pomoci 3 dil¢ich cila:
1. Studiem literatury z oblasti motivacnich teorii, systéma a struktur podnik,
2. Zvolenim spravné metodiky pro ziskani relevantnich dat,

3. Analyzovat soucCasny motivacni systém podniku, organizacni a fidici strukturu

a vytvorit vystupy pro vedeni spolecnosti.

Dale se bude zkoumat ucinnost konkrétnich motivujicich prvkd, které slouzi k podpoie
zvySeni pracovniho vykonu zaméstnanci. Na zakladé ziskanych dat budou navrzena

doporuceni, ktera povedou k vylepSeni celkové ucinnosti motiva¢niho systému.

2.2 Metodika I

Tato diplomova prace je rozdélena na dvé hlavni casti. Prvni Cast se zamétuje na teoreticky
zaklad ziskany prostudovanim literatury v oblasti motivace a fizeni. Druha cast metodiky
popisuje postup pro zjisténi ucinnosti jednotlivych motivujicich prvkd a celkového
motivaéniho systému. V této Casti prace je také provedeno poradi dilezitosti jednotlivych
stimuli, zhodnoceni spokojenosti s aktualnimi stimuly a vypocet celkové ucinnosti
motivaéniho systému. Pro dosazeni cila byly pouzity dotaznikové metody a metody indukce

a dedukce.
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3 Teoreticka vychodiska

Analyza je proces, kterym se odhali pfi¢iny a vzorce chovani. Analyza mize byt pouzita
k porozuméni motivaci zaméstnanct, jejich postojum a chovani a k urCeni, jaké jsou nejlepsi
zpusoby, jak zlepsit jejich vykon. Analyza je také uziteCna pro identifikaci piilezitosti

pro zlepsSeni pracovniho prostiedi a zavedeni lepsich postupt.

Efektivnost v podnikovém pojeti je schopnost firmy dosahnout cilti za co nejmensi naklady.
Efektivnost v tomto smyslu také zahrnuje schopnost pracovniki a organizace pracovat
efektivné a produktivné. Efektivnost je dosazena optimalizaci procest a zlepSenim

pracovniho prostredi.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Gary Dessler definuje fizeni lidskych zdroja jako proces, ktery zahrnuje planovani, vybér,
ziskavani, motivovani, vzdélavani a hodnoceni zaméstnanci ve snaze o dosahovani cili
organizace. Je to oblast managementu, ktera se zaméfuje na lidi v organizaci a na to,
jak jim pomoci, aby doséahli svého plného potencialu a pfispéli tak k uspésnosti organizace

(Dessler, 2015).

Rizeni lidskych zdrojii procesem, ktery se zaméfuje na efektivni vyuziti lidskych zdrojd
v organizaci s cilem dosahnout jejich cild a zlepsit jeji vykon. Rizeni lidskych zdroji
zahrnuje planovani, vybér, ziskavani, rozvoj a motivaci zaméstnancu. Tyto kroky jsou
navrzeny tak, aby pomohly organizaci vyuzit své zdroje na nejlep§i mozny zpusob
a poskytnout jim prostredi, které podporuje jejich rozvoj a rést. Rizeni lidskych zdrojd také
zahrnuje hodnoceni zaméstnancu a jejich prace, aby se zajistilo, Ze jsou vyuzivani efektivné

a plni své ukoly na vysoké urovni (Armstrong, 2002).

3.1.1 Motivace

V podnikovém pojeti je motivace procesem, ktery vede k urCitému chovani a jednani
zamestnancl v organizaci. Motivace ma za cil podporovat a udrzovat vysoky vykon a usili
zaméstnancu, aby dosahli cilti organizace. Existuje ne€kolik teorii motivace, které pomahaji
podnikiim pochopit, jak motivovat své zaméstnance. Tyto teorie zahrnuji teorii potieb
Maslowovy pyramidy, teorii cile Alderferovy, teorii X a Y od Douglasa Mc Gregora a teorii
vykonovych odmén od Freda Luthanse. Motivacni techniky, jako jsou finanni odmény,

non-finan¢ni odmény, vzdélavani a rozvoj, vyzvy a povyseni, mohou byt pouzity k motivaci
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zaméstnancu v organizaci. Je dulezité, aby podniky vyvinuly efektivni motivaéni strategie,

které pomahaji podpofit a udrzovat motivaci zaméstnanct (O'Neil & Drillings, 2016).

Herzberg identifikoval dvé typy motivace, vnitini a vn€jsi. Vnitfni motivace se tyka , kvality
pracovniho zivota“, coz jsou faktory, které vychazeji zevnitf, napfiklad odpovédnost,
autonomie, moznost rozvijet schopnosti a zajimava prace. Vnéj§i motivace je vyvolana
cilevédomym vnéjs§im pusobenim, jako jsou odmény, povyseni, pochvala nebo tresty.
Stimulace je zaméfena na ovlivnéni motivace pracovnikii. Finan¢ni odmény mohou byt bud’
vnitfnim nebo vnéjSim motivem, v zavislosti na potiebach jednotlivce. Ty mohou uspokojit
potfebu sebetcty a postaveni, stejné jako potifebu uspésného vykonu a moci (Kocianova,

2010).

3.1.2 Herzberguv dvou faktorovy motivac¢ni systém

Herzbergiv motivacni systém se zaméfuje na to, co motivuje a demotivuje zaméstnance
v pracovnim prostiedi. Teorie rozliSuje mezi dvéma typy faktord: hygienickymi faktory
a motivacnimi faktory. Hygienické faktory, jako napfiiklad plat a pracovni podminky,
jsou nutné k udrzeni zakladniho stavu motivace, ale samy o sobé nejsou dostate¢né
k motivaci. Motivacni faktory, jako naptiklad smysluplnost prace a moznost rozvoje,

jsou naopak schopné motivovat zaméstnance a zvySovat jejich produktivitu.

Herzbergiiv motivacni systém tak ukazuje, ze pro dosazeni skuteCné motivace je nutné
v pracovnim prostiedi poskytnout nejen dostatecné hygienické faktory, ale také motivacni
faktory, které pomahaji zaméstnancim dosahovat vyss§i Urovné seberealizace a rozvoj.

(Herzberg, et al., 2017).

Vnitfni motivace podle teorie dvou faktorového motivacniho systému predstavuje faktory,
které jsou povazovany za vnitini motivatory a prispivaji ke zlepSeni celkového zaymu
a motivace pracovnika v praci. Tyto faktory zahrnuji pocit uspokojeni z prace samotné,
pocit dulezitosti, sebeuctu a osobniho rastu, rozvoj kariéry a socialni vztahy v praci. Tyto
faktory povazuje za kliCové pro vytvareni a udrzovani vnitini motivace pracovnika

(Kocianova, 2010).

Vn¢j$i motivace predstavuje faktory, které jsou spojeny s okolnostmi prace a které maji vliv
na motivaci pracovnika. Tyto faktory zahrnuji platové ohodnoceni, pracovni podminky,

bezpecnost prace, stabilita zaméstnani a pfilezitosti pro profesni rozvoj. Tyto faktory
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Herzberg povazuje za pomocné pro vytvafeni a udrzovani motivace pracovnikl,
ale nezakladni. Kdyz tyto faktory nejsou splnény, mohou vést ke snizeni motivace, ale samy

o0 sob¢ nejsou schopny ji vytvaret (Kocianova, 2010).

Hlavni rozdily mezi vnitfni a vnéj§i motivaci podle teorie dvou faktorového motivacniho
systému nasledujici:

1. Zdroj motivace: Vnitfni motivace pochézi z prace samotné a vnéjsi motivace pochazi
z okolnosti prace.

2. Povaha: Vnitini motivace je dlouhodoba a vychazi z osobniho uspokojeni, zatimco
vnéjsi motivace je kratkodoba a vychazi z vnéjSich motivatort, jako je plat nebo
pracovni podminky.

3. Dulezitost: Herzberg tvrdi, ze vnitini motivace je klicova pro vytvareni a udrzovani
motivace pracovnikl, zatimco vnéjsi motivace pouze pomaha udrzovat motivaci.

4. Vliv na motivaci: Vnitini motivace vede k vysokému udrovni motivace
a dlouhodobému zajmu o praci, zatimco vné€jS§i motivace mize pomoci prekonat
kratkodobé poklesy motivace.

V zavéru lze fict, ze vnitini motivace je hlubsi a trvalejsi a vnéjsi motivace je povrchni
a kratkodoba. Oba typy motivace v§ak mohou mit vliv na motivaci pracovnika a je dilezité

je brat v uvahu pfi rozhodovani o motivacnich strategiich pro pracovniky (Herzberg, et al.,

2017).

3.1.3 Maslowa pyramida potieb

Maslowova pyramida potfeb je teorie humanistického psychologa Abrahama Maslowa,
ktera popisuje hierarchii lidskych potieb. Ty jsou fazeny ve formé pyramidového usporadani
od nejzékladnéjSich a nejnutnéjSich potieb k vySsim, psychologickym potiebam.

Tyto potieby zahrnuji (Armstrong, 2002):
1. Fyziologické potieby (jidlo, voda, spani)
2. Bezpecnostni potieby (ochrana, stability)
3. Potreby lasky a naklonnosti (socialni kontakt, vztahy)

4. Potfeby sebeucty (ucta k sobé samému, sebevédomi)
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5. Potieby seberealizace (dosahovani plnéni, seberealizace)

Vyhodou Maslowovy pyramidy potieb je, ze umoziiuje Iépe porozumét motivacim jedince
a jeho potiebam. Také mize pomoci organizacim vytvaret a rozvijet zaméstnanecké vztahy

a rozvijet kulturu, ktera podporuje seberealizaci zaméstnancu.

Nevyhodou je, Zze pyramida neni univerzalni a muze se liSit v zavislosti na kultufe, socialnim
prostfedi a jednotlivych osobnostech. Také nevztahuje se na vSechny jedince stejnym

zpusobem a muze byt subjektivni v interpretaci.

3.1.4 Alderferova teorie cile

Alderferova teorie cile (znama také jako ERG teorie) je teorie, kterou vyvinul americky
psycholog Clayton Alderfer a kterd se zaméfuje na to, jak jsou cile a motivace spojeny.
Teorie stanovuje, Ze existuji tfi zakladni typy potreb, které vychazi z Maslowovy pyramidy

potieb: existen¢ni, relacni a zivotni (Kocidnova, 2010).

1. Existencni potfeby: Tyto potieby se tykaji zakladnich potieb jako je jidlo, voda
a ukryt.

2. Relaéni potieby: Tyto potieby se tykaji vztahl s jinymi lidmi, jako jsou vztahy

s rodinou a prateli.

3. Zivotni potieby: Tyto potieby se tykaji seberealizace a rozvoje, jako jsou napiiklad

vzdélani a kariéra.

Vyhodou Alderferovy teorie je, Ze zohlediiuje interakci mezi jednotlivymi potifebami
a ze umoziuje jednodussi porozuméni motivaci jedince. Také umoziuje 1épe pochopit,
jak mohou organizace podporovat motivaci svych zaméstnancu.

Nevyhodou je, Ze teorie miZze byt povazovana za piili§ jednoduchou a ze nezohledriuje
mnoho dalSich faktort, které ovliviiuji motivaci jedince, jako jsou napiiklad osobnost,

kultura a socialni prostiedi. Také maze byt subjektivni v interpretaci a nemusi se vztahovat

na vSechny jedince stejnym zptusobem.

3.1.5 Teorie manazerskych potieb

Teorie manazerskych potfeb podle Davida McClellanda se zabyva motivaci manazerd
a zkouma, jaké potieby hraji roli pfi jejich jednani a rozhodovani. Teorie se sklada z tii

hlavnich komponentt (Kocianova, 2010).
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1. Potieby moci: Tyto potieby se tykaji touhy po moci a ovliviiovani ostatnich.

2. Potfeby uspokojeni: Tyto potfeby se tykaji touhy po vztazich a spojeni

s ostatnimi.

3. Potreby realizace: Tyto potieby se tykaji touhy po seberealizaci a dosahovani

vlastniho potencialu.

Vyhodou teorie je, ze nabizi pochopeni, pro¢ jsou néktefi manazefi motivovani jednim
zpusobem a jini jinym zpisobem, coz muze pomoci organizacim pifi planovani rozvoje

a fizeni svych manazeru.

Nevyhodou je, Ze teorie mize byt obtizné méfit a interpretovat, protoze motivace manazert
mohou byt ovlivnény mnoha faktory a mohou se ménit v ¢ase. Teorie také nezohledriuje,
Ze manazefi mohou mit vice nez jednu silnou potfebu, a ze jejich potfeby mohou byt

v konfliktu.

3.1.6 Teorie instrumentality

Taylorova teorie instrumentality je teorie motivace prace, kterou navrhl Frederick Winslow
Taylor v 19. stoleti. Teorie se zaméfuje na to, jak mohou organizace motivovat

své zamestnance a jak mohou zlepsit efektivitu a produktivitu (Kocianova, 2010).

Teorie se sklada ze dvou hlavnich komponentil: instrumentality a o¢ekavani. Instrumentality
se tyka vztahu mezi vykonem a odménou, kde zaméstnanec véii, ze uspéSny vykon povede
k odméné. Ocekavani se tyka vztahu mezi usilim a vykonem, kde zaméstnanec véfi,

ze vynalozeni usili povede k uspésnému vykonu (Bedrmova & Novy, 2007).

Vyhodou Taylorovy teorie instrumentality je, Ze nabizi jednoduchy a srozumitelny zptisob,
jak motivovat zameéstnance a zlepsit jejich vykon. Teorie také umoziiuje organizacim snadno

stanovit a vyhodnotit cile a odmény pro své zamestnance.

Nevyhodou je, ze teorie nezohlediiuje mnoho dalSich faktord, které mohou ovliviiovat
motivaci zaméstnanc, jako jsou socialni vztahy, smysluplnost prace a vlastni ambice a cile.
Teorie také mize byt kritizovana za to, ze predpoklada jednoduchy vztah mezi vykonem

a odménou, coz v realném svété nemusi byt vzdy pravda.
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3.1.7 Expektacni teorie

Vroomova expektacni teorie motivace je teorie, kterou navrhl Victor Vroom v 60. letech 20.

stoleti. Teorie se zamé&fuje na to, jak mohou zameéstnanci motivovat svij vlastni vykon.

Teorie se sklada ze tii hlavnich komponenti: ocekavani, instrumentality a valence.
Ocekavani se tyka viry zameéstnance, ze vynalozeni usili povede k uspéSnému vykonu.
Instrumentalita se tyka vztahu mezi vykonem a odménou, kde zaméstnanec véfi, ze uspésny
vykon povede k odméné. Valence se tyka hodnoty, kterou zaméstnanec pripisuje odmené

(O'Neil & Drillings, 2016).

Vyhodou Vroomovy expektacni teorie motivace je, ze umoziuje zaméstnancim motivovat
svUj vlastni vykon, aniz by byli ptimo fizeni. Teorie také umoziiuje organizacim pochopit,
jak mohou ovliviiovat motivaci svych zaméstnanct prostiednictvim odmén a odpovédnosti.
Nevyhodou je, Ze teorie mize byt slozita k aplikaci, protoZze mnoho faktord muaze ovliviiovat
motivaci zaméstnanct, jako je socialni prostiedi a osobni cile. Teorie také muze byt
kritizovana za to, ze nezohlediiuje, jak mohou zaméstnanci motivovat svij vykon

v dlouhodobém horizontu.

3.1.8 Teorie cile

Teorie cile Latham a Locke se zaméfuje na to, jak lze motivovat zaméstnance
prostfednictvim stanoveni a napliovani cild. Teorie byla navrzena Garym Lathamem

a Edwinem Lockem v 80. a 90. letech 20. stoleti (O'Neil & Drillings, 2016).
Teorie se sklada z nékolika klicovych komponentt:

1. stanoveni cilt

2. sebereflexe

3. zpétna vazba a odmény.

Stanoveni cilli zahrnuje jasné definované a konkrétni cile pro zaméstnance, aby se jim
soustredili. Sebereflexe zahrnuje zaméstnance, aby sami hodnotili svijj vykon a cile. Zpétna
vazba poskytuje informace o tom, jak jsou zaméstnanci na cesté k dosahnuti svych cilt.

Odmeény motivuji zaméstnance k dosazeni cili (Kocianova, 2010).
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Vyhodou je, ze umoziiuje organizacim vyvinout motivacni plan, ktery zohlediuje
individualni cile a potfeby zaméstnanci. Teorie také umoziiuje zaméstnancim pracovat

samostatné a zlepsit své dovednosti.

Nevyhodou je, Ze stanoveni a napliiovani cili mize byt Casoveé narocné a nakladné. Navic,
néktefi zaméstnanci mohou mit tendenci pfili§ se soustiedit na dosahovani cili, coz muze
vést k stresu a vycCerpani. Teorie také nemusi byt vhodnd pro vSechny typy prace

a organizaci.

3.1.9 Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti Johna Adama se zabyva otazkou, co je spravedlnost v rdmci organizaci
a jaké jsou duasledky pro jednotlivce a organizace. Teorie stanovuje tii zakladni typy
spravedlnosti: distributivni  spravedlnost, proporcionalni spravedlnost a interak¢ni

spravedlnost (Kocianova, 2010).

1. Distributivni spravedlnost: se tyka rozdéleni odmén a tresti mezi jednotlivce

Vv organizaci.

1. Proporcionalni spravedlnost: se tyka toho, jak jsou odmény a tresty pfiméfene

zohlediiovany v zavislosti na vykonu a usili jednotlivce.

2. Interak¢ni spravedlnost: se tyka toho, jak jsou jednotlivci zachdzeni v ramci

komunikace a interakce s ostatnimi v organizaci.

Vyhodou teorie spravedlnosti Johna Adama je, ze umoziuje lepsi porozumeéni vlivu
spravedInosti na motivaci, vykon a loajalitu zaméstnancti. Také muze pomoci organizacim
optimalizovat své systémy odmeénovani a tresti tak, aby podporovaly vysoky vykon

a spokojenost zaméstnancu.

Nevyhodou muze byt, ze teorie nezohlednuje kulturni a socialni rozdily a ze muze byt
obtizné urcit, co je pro kazdého jednotlivce spravedlivé. Také muze byt slozité udrzovat
rovnovahu mezi jednotlivymi typy spravedlnosti a zajistit, aby vSechny byly zohlediiovany

spravnym zpusobem.

3.1.10 TeorieXayY

McGregorova teorie X a Y je teorii motivace, kterou vyvinul Douglas McGregor. Teorie

se zabyva dvéma zakladnimi pfedpoklady, které manazefi vlastni o svych zaméstnancich,
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a jak tyto predpoklady ovliviiuji zpusob, jakym manazefi vedou své tymy (Bedmova &

Novy, 2007).

Teorie X predpoklada, ze zameéstnanci jsou lini a nejsou motivovani k praci. Manazefi se tak

snazi motivovat své zaméstnance vn€jSimi motivacnimi faktory, jako je odménovani a tresty.

Teorie Y predpoklada, ze zaméstnanci jsou motivovani k praci a Ze touha po uspéchu
a seberealizaci je silnym motivaénim faktorem. Manazefi se tak snazi motivovat

své zaméstnance tim, ze jim davaji pocit zodpoveédnosti a svobody pii plnéni ukold.

Silnou strankou McGregorovy teorie X a Y je, Ze poskytuje jednoduchy a srozumitelny
pohled na rizné zpisoby motivace zaméstnanci a jak se mohou ménit s pirechodem

od jednoho typu teorie k druhému.

Slabou strankou muze byt, ze teorie predpoklada, ze zaméstnanci jsou jednotnou skupinou s
jednotnymi motivac¢nimi faktory, coz neni vzdy pravda. Také muze byt slozité presné urcit,

ktery typ teorie se v dané situaci nejlépe hodi.

3.1.11 Teorie psychologického zmocnéni

Theory of Psychological Empowerment od K. W. Thomase se zabyva tim, jak mohou
jednotlivci vyvinout pocit moci v ramci svych organizaci a komunit. Teorie se sklada ze ¢tyt
hlavnich dimenzi, které se vztahuji k pocitu kompetence, realné moci, vyznamu a autonomie.
Tyto dimenze vytvareji podminky pro rozvoj pocitu psychologického zmocnén (O'Neil &
Drillings, 2016).

Vyhody teorie psychologického zmocnéni zahrnuji lepsi vykon a motivaci zaméstnancu,
zlepSeni komunikace a spoluprace ve skupiné a zlepSeni celkového zdravi a blahobytu
jednotlived. Tyto vyhody prispivaji k vys$si produktivit€ a spokojenosti zaméstnancu
a k rozvoji jejich kariéry.

Nevyhody teorie psychologického zmocnéni zahrnuji mozny nedostatek soucinnosti mezi
jednotlivci v organizaci, kdy se mohou jednotlivci snazit vyniknout na ukor ostatnich,
a mohou nastat 1 konflikty mezi jednotlivei a vedoucimi. Tyto nevyhody mohou vést

k nespokojenosti zameéstnanct a snizeni jejich motivace a produktivity.
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Vzhledem k témto vyhodam a nevyhodam je dulezité, aby organizace peclivé zvazily
implementaci teorie psychologického zmocnéni a aby ji pouzivaly fadné a efektivng,

aby mohly dosahnout pozitivnich vysledkd.

3.2 Ovliviiovani pracovni motivace

Efektivni motivaci zaméstnanct je mozné dosahnout pouze tehdy, kdyz mame dostatek
informaci o jejich osobnosti a motivacnich charakteristikdch. Pro spravnou volbu
motivacniho podnétu je tfeba védét, co motivuje jednotlivé pracovniky. Bez této znalosti

nelze oCekavat uspésné ovlivnéni pracovnikli v pozadovaném sméru (Green, 2000).

3.2.1 Motiva¢cni profil

Motivacni profil ¢lovéka tedy reflektuje interakci téchto tifi skupin faktort, jako jsou
biologické, socialni a auto tvorby a sebevzdélavani. Tyto faktory se vzajemné ovliviuji
a ovliviiuji motivacni strukturu ¢lovéka, ktera se formuje od raného véku a méni se béhem
zivota. Tyto informace o motiva¢nim profilu ¢lovéka jsou pro HR oddéleni dulezité, aby

mohli a¢inné motivovat své zaméstnance (Dvorakova & et al., 2007).

Porozuméni motivacnim charakteristikdm zaméstnance poskytuje vyznamné informace
o jeho osobnosti a motivacnich tendencich, coz umoziiuje vybrat spravné motivacni nastroje,
aby bylo mozné ovliviiovat jeho chovani v pozadovaném sméru. Formovani motivacnich
vlastnosti clovéka je ovliviiovano biologickymi, vn€jsimi, socialnimi a faktory auto tvorby.
Tim, ze lze porozumét motivacnim charakteristikam c¢loveka, 1ze hloubgji pochopit jeho
osobni projevy a chovani, coz umoziuje efektivné ovliviiovat jednotlivce (Bélohlavek,

2005).

3.2.2 Motivacni stimuly

Motivacni teorie hovofi o tom, ze materialni odmény jsou jednim z faktord, které mohou
ovlivilovat motivaci zaméstnancti, ale nejsou jedinym faktorem. ZjednoduSeny piistup
k motivaci jen prostfednictvim materidlnich odmén je povazovan za zastaraly, protoze
nekteré zaméstnance mohou motivovat 1 jiné aspekty, jako je napfiklad pracovni prostredi,
moznost profesniho rozvoje, spoluprace s kolegami, smysluplnost prace a dalsi. Tyto faktory

mohou byt pro zaméstnance stejn€, nebo dokonce vice motivujici nez materialni odmeény.
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Proto je dalezité brat v ivahu celou $kalu motiva¢nich faktort, kdyz se rozhoduje o motivaci

zamestnanct (Arnold & et al., 2007).

Hmotné stimuly

Hmotné stimuly, jako napfiklad zakladni mzda, bonusy a dalsi finan¢ni benefity, predstavu;ji
dilezitou slozku motivace. Vhodné nastaveny motivacni systém, ktery zahrnuje hmotné
stimulace, muze byt rozhodujicim faktorem pro zvySeni pracovni motivace (Armstrong,

2002).

Smlouvou stanovena a pevna vyse odmeény za provedenou praci se nazyva zakladni mzda.
UrCyje ji kvalifikace zaméstnance, praxe, naro¢nost prace a poptavka na trhu prace.
Zakladni mzda je vyznamna pfi vybéru zaméstnani, ale neumoziuje priabézné zvysovani

vykonu zaméstnance.

Pohybliva slozka mzdy pak vychézi z vykonu zaméstnance a jeji vyse se odviji
od dosazenych vysledkt a splnénych cild. Tuto slozku lze chapat jako odménu za vykon
a slouzi ke stimulaci zaméstnance k dosazeni lepSich vysledkli a zvySovani vykonu.
Krome finan¢niho motivacniho efektu mize pohybliva slozka mzdy piinést i jiné benefit,

jako napft. zvySeni zajmu zameéstnance o svou praci a zodpoveédnost za vykon.

Nehmotné stimuly

Mezi nehmotné motivacni prvky patii také duvéra vedeni, moznost profesniho rozvoje,
firemni kultura, moznost podilet se na rozhodovani, prace v tymu, moznost pracovat
na zajimavych projektech a poskytnuti socialnich benefitt, jako je napfiklad volno na osobni
potteby, piispévek na sportovni aktivity apod. Tyto prvky maji vyznamny vliv
na zamestnaneckou spokojenost a mohou byt kli¢em k dlouhodobému zévazku zaméstnance

ke spolecnosti (Armstrong, 2002).

Dale se soustfedi na socialni a moralni rovinu a posiluji pozici zameéstnance jak v ramci
spolec¢nosti, tak 1 vné ni. Tyto motivacni prosttedky zvySuji komfort zaméstnance
v pracovnim prostiedi, jako napfiklad moznost prace na dalku. Klicovym bodem tykajicim
se pracovni doby je spravné posouzeni zodpoveédnosti a samostatnosti zaméstnance,
aby volnd pracovni doba nebyla zneuzita, ale misto toho byla vyuzita k prospéchu

jak zaméstnance, tak i zaméstnavatele.
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Moralni motivace v praci je silné propojena s vztahem mezi motivovanym pracovnikem

a vedoucim. Tyto motivy mohou byt bud’ pozitivni, jako napiiklad osobni nebo vefejna

pochvala, nebo negativni, jako napiiklad krittka formou vytky. Tyto motivy mohou

byt zdiraznény zvefejnénim v podnikovych novinach, intranetu nebo reportazi.

Schéma 1: Komplexni matice zaméstnaneckych odmén

Transakéni (hmatatelné, hmotné)

Penézni odmény

» Zakladni mzda/plat
» Zasluhova odména

* Penézni bonusy

* Dlouhodobé pobidky
* Akcie

* Podily na zisku

Individualni

Zaméstnanecké vyhody

Penze

Dovolené

Zdravotni péce

Jiné funké&ni vyhody
Flexibilita

Vzdélavani a rozvoj

» Ugeni se na pracovisti

* Vzdélavani a vycvik

+ Rizeni pracovniho vykonu
* Rozvoj kariéry

Pracovni prostredi

Zakladni hodnoty
organizace

Styl a kvalita vedeni
Pravo pracovniku se
vyjadrit

Uznani, uspéch
Vytvareni pracovnich
mist a roli

Kvalita pracovniho
zivota a jeho rovnovaha

Relaéni / vztahové (nehmotné)

3.2.3 Pouzité motivacni stimuly

Spole¢né

Zdroj: (Armstrong, 2002)

Diplomova prace Méteni efektivnosti motivacniho systému vybraného zemeédélského

podniku se primarné zamétuje na nasledujici vnéjsi stimuly, které jsou ovlivnitelné fidicimi

pracovniky.

1. VySe odmény poskytované zaméstnavatelem

2. Benefity poskytované zameéstnavatelem
3. Osobnost pfimého nadfizeného
4. Seberealizace

5. Kariérni postup
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6. Spoluucast na rozhodovani

7. Vize, strategie, uspeésnost podniku
8. Moralni ocenéni vedoucim skupiny
9. Socialni ocenéni pracovni skupinou
10. Pracovni prostredi

11. Pracovni doba”

3.3 Motivacni systém

Motivacni systém je soubor nastroju a strategii, které jsou pouzivany k podpote ucinného
a produktivniho chovani zaméstnanci. Tento systém pomaha zaméstnancim dosahnout
firemnich cild a posilovat jejich vykonnost. Patii sem vSe od finan¢ni odmeény
az po nefinanc¢ni odmeény a zpusoby, jak motivovat zaméstnance k dobré praci. Muze se lisit
podle velikosti a stylu firmy. Nekteré firmy preferuji tradi¢ni metody, jako jsou financ¢ni
odmeény, zatimco jiné preferuji neformalni metody, jako jsou odmény za odménu a pochvaly.
Neéktera podnikani také pouzivaji techniky, jako jsou pracovni soutéze a vyzvy,

aby podpoftily rozvoj zaméstnanct a zvysily jejich produktivitu (Dessler, 2015).

3.3.1 Prostredi organizace

,Organizace je subjekt ktery existuje, aby umoznil dosahovani cili organizace
prostfednictvim spolecného usili lidi, ktefi v organizaci nebo pro organizaci pracuji.
Organizovani je proces vytvareni usporadani ve formé odpovédnosti a vztahi, které lidem
umoziuji spolupracovat. Organizaci je mozné popsat jako systém, ktery je ovliviiovan svym
prostfedim a jako takovy ma strukturu, ktera obsahuje jak formalni, tak neformalni prvky.
Struktura organizace je ramec, ktery umoziuje vykonavani prace. Tradi€ni formalni
struktury byly zaloZeny na jednoznacné stanovené hierarchii (liniich fizeni), ktera byla
vyjadiena presnym organizaénim schématem a doplnéna uzce vymezenymi popisy
pracovnich mist. Organizace vSak v rizné mife funguji jak formaln€, tak neformalne,
prostfednictvim siti roli a vztaht, které presahuji formalni hranice organizaci i linie fizeni.
Struktury organizaci se mohou vyvijet t¢émeéf spontanné s tim, jak se méni okolnosti a vznika
potfeba zajistit nové Cinnosti. Procesy, které v organizacich probihaji — vzajemné pusobeni

a vytvareni siti, chovani skupin, vedeni, uplatiiovani moci nebo vyuzivani politik — mohou
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mit na fungovani organizace mnohem vétsi vliv, nez je mozné vyjadrit pomoci definovanych
organiza¢nich schémat a vymezenych popist pracovnich mist. Kromé toho zpusob, jakym
organizace funguje, do znacné miry zavisi na jejim ucelu, technologii, metodach prace nebo

vnéj§im prostredi (Armstrong, 2002).

3.3.2 Motivacni systém v organizaci

Motivacni systém by meél byt jasny a povzbuzovat pracovniky k vysSS§imu vykonu.
Ma zlepSovat vykonnost organizace a ziskavat co nejvétsi uzitek z pracovni sily. Dil¢im
cilem je zlepSeni chovani zaméstnancu, jejich spokojenosti a perspektivnosti. Motivacni
program vymezuje i zpusob vedeni a hodnoceni pracovnika. Spravné nastaveni motivacniho
systému a metod pro rozvoj a vedeni zaméstnancu je zajmem prosperujici spolecnosti, aby
byla zajisténa optimalni Groven pracovni motivace u vétSiny pracovniki (Bedrnova & Novy,

2007).

3.4 Ridici struktura

Ridici struktura je kliovy prvek efektivniho fizeni. V soufasném svété podnikani
a ekonomiky je fizeni jednim z kli¢ovych faktora usp&snosti a efektivity. Ridici struktura,
jako jedna ze zékladnich slozek fizeni, hraje vyznamnou roli pfi uréovani strategie,
rozhodovani a planovani. Tyto ¢innosti jsou zakladem pro dosazeni cilti podniku a uspésny

vykon (Hron & Traxler, 2020).

Ridici struktura se sklada ze tii hlavnich slozek: fidiciho pracovnika, organizaéniho
usporadani a fidiciho systému. Ridici pracovnik, jako hlavni zdroj rozhodovani,
urCuje strategii a smér podniku. Organizacéni struktura pak urcuje, jakym zpisobem budou
tikoly a odpovédnosti rozdéleny mezi jednotlivé oddéleni a pracovniky. Ridici systém pak
slouzi k monitorovani a hodnoceni vykonu jednotlivych pracovnikd a oddé€leni (Green,

2000).

Vybér spravné fidici struktury je klicovy pro dosazeni efektivnosti a ispé$nosti. V zavislosti
na velikosti a slozitosti podniku mohou byt vyuzity rizné typy fidicich struktur,
jako napftiklad funk¢ni, produktové nebo geografické. V kazdém pfipadé je nutné zohlednit
specifika podniku a vybrat takovou fidici strukturu, ktera bude nejlépe vyhovovat potrebam

podniku (Blazek, 2006).
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3.4.1 Ridici pracovnik

Role fidiciho pracovnika se muze lisit v zavislosti na typu a velikosti organizace, ale obecné
plati, ze fidici pracovnik je odpovédny za planovani, organizaci a fizeni Cinnosti
v organizaci, stejné jako za motivaci a vedeni svych zaméstnancu. Cilem fidiciho pracovnika

je dosahnout stanovenych cilt a zlepSovat vykon organizace (Sulef, 2008).

Henry Mintzberg ve své klasifikaci manazerskych roli rozdé€luje fidiciho pracovnika

na ti1 zakladni role:

1. Informacni role: fidici pracovnik se snazi ziskdvat a vyhodnocovat informace,
aby mohl 1épe fidit svou organizaci. Tyto informace mohou pochazet z internich nebo

externich zdroju.

2. Reprezentacni role: fidici pracovnik predstavuje svou organizaci a muze

ji reprezentovat na jednanich, schizich nebo vefejnych akcich.

3. Rozhodovaci role: fidici pracovnik je zodpovédny za rozhodovani a tvorbu strategii,
které ovliviiuji budouci smér organizace. Tyto rozhodnuti mohou mit vliv

na finan¢ni, lidské nebo technické zdroje organizace.

3.4.2 Organizaéni struktura

Organizacni struktura je soubor pravidel a procest, které urcuji, jakym zplisobem jsou
jednotlivé Casti organizace propojeny a jakym zpusobem jsou distribuovany zdroje,
povinnosti a odpoveédnosti. Organizacni struktura se sklada z hierarchie pozic, funk¢nich
oblasti a pracovnich tymi a ma vliv na fizeni, planovani a fizeni vykonu (Vacha &

Vochozka, 2013).
Organizacni struktura se v konceptu fidici struktury dale déli na n€kolik klicovych prvka,
véetne:

1. Hierarchie: Vyjadiuje pevné stanovené poméry vedeni, ve kterych kazdy pracovnik

zaujima specifické postaveni a ma urcité povinnosti a odpovédnosti.

2. Centralizace: Zdlraziiuje miru, jakym jsou rozhodnuti pfijimana na vysSich urovnich

organiza¢niho fadu.

3. Specializace: Zdurazinuje miru, jakym jsou jednotlivé funkce organizace oddéleny

a specializovany.
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4.

Formalizace: Zduraziiuje miru, jakym jsou procesy a postupy ve firmé presné

definovany a standardizovany.

Tyto prvky spolu uzce souviseji a ovliviiuji se navzajem, coz vytvaii slozitou sit’, ktera tvori

organizaéni struktura. Tyto prvky jsou také v riznych organizacich rizné kombinovany,

coz ovliviiuje, jak organizace funguje a jakym zptisobem fidi své ¢innosti.

Typy organizaéni struktury

Arnost Traxler rozliSuje 8 typa organiza¢nich struktur. Vybér spravného typu organizacni

struktury zavisi na typu organizace, jejim cili, produktu a trhu.

1.

Podle poctu organiza¢nich stupiii — organizace je rozd€lena na samostatné divize,
zavody, provozy, které mohou mit vlastni podnikové planovani, fizeni a financni

kontrolu.

Podle podnikovych funkci — organizace je rozd€lena do raznych funkcnich oddéleni

(napt. obchod, vyroba, ucetnictvi), které jsou fizeny samostatné.

Podle vyrobki — organizace je rozdélena na jednotlivé produkty nebo projekty,

které jsou fizeny samostatné.

Podle uzemi — organizace je rozdélena do geografickych zoén nebo oblasti,

které jsou fizeny samostatné.
Pruzné organizacni struktury
Procesni organizacni struktura
Sitova organizacéni struktura

Améba
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Schéma 2: CtyFstupriova organizacni struktura, pripad 77N Polabi, a.s.

1. Stupen - podnik

Zahranicni
Stabni obchod
atvary
2. Stuperi - divize
| | | | |
Divize 1 Divize 2 Divize 3 Divize 4 Divize 5 Dcefiné
(Strojni) (Stavebni) (Elektronika) (Chemicka) (Potravinarska) spolecnosti

3. Stupen - zavod

[ zavod 21 | [zavod22 | [zavod23 [ ° * ° | zavod 51 | | zavod 52 | | zavod 53 |

4, Stupen { provoz

—I Provoz 1 I —I Provoz 1 ] —| Provoz 1 I —I Provoz 1 I —I Provoz 1 I —I Provoz 1 I
,__I Provoz 2 I __I Provoz 2 I __I Provoz 2 I __I Provoz 2 I _I Provoz 2 I __I Provoz 2 I
—l Provoz 3 I _l Provoz 3 I _l Provoz 3 I —'I Provoz 3 I —4 Provoz 3 I —{ Provoz 3 I

Jjorp jop Jjorp Jjop jop Jop
Jjop Jjop joep Jop Jjop Jop
Joep jop Jjoep Jop Jop Jop
jorp Jjorp Jjorp Jjop Jjop Jop

Zdroj: (Hron & Traxler, 2020)
Ctyfstupfiovd organizaéni struktura je jednim z typd organiza¢nich struktur,
kde je organizace rozdélena do Ctyf organizaCnich stuprit, které jsou provazany s fidicim
systémem. Tyto arovné se, jak je z grafu patrném nazyvaji podle jednotlivych stupnd.
Ctyfstupiiova organizaéni struktura vznika jako odpovéd’ na potiebu jednodussiho fizeni
velkych organizaci s mnoha riznymi oddélenimi a ¢innostmi. Jejim cilem je usnadnit fizeni
a komunikaci mezi jednotlivymi urovnémi v organizaci. Ctyfstupiiova organizaéni struktura
ma smysl pouzit v ptipadech, kdy je organizace velka a komplexni, kdy je tfeba jednodussiho
fizeni a kdy potiebuje jasné oddelené trovné fizeni a odpoveédnosti. Tyto typy organizaci

mohou byt napftiklad vyrobni podniky, tak jako je tomu v pfipadé ZZN Polabi, a.s.

3.4.3 Ridici systém

Ridici systém pak zahrnuje soubory nastroji, metod a postupl, které slouzi k fizeni
a sledovani vykonu a zdroji organizace. Tyto nastroje mohou zahrnovat naptiklad

strategicky plan, rozpoCtovani, finan¢ni kontrolu, hodnoceni vykonu a fizeni rizik. Cilem
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fidiciho systému je zajistit, aby organizace byla efektivni a Gspésna v dosazeni svych cilt

a strategii (Vacha & Vochozka, 2013).

Ridici systém je koncepce, kterd se zabyva usporadanim fidicich pracovniki a vztahy mezi
nimi, véetné definice kompetenci, pravomoci a odpovédnosti v souladu s organizacni
strukturou. Tuto fidici strukturu lze znazornit pomoci blokového schématu, které ukazuje,
jaké funkce v podniku jsou jednotlivymi fidicimi pracovniky plnény a kdo je podtizen komu.
I pii velkém rozsahu podniku tak umoziuje snadnou orientaci. AvSak blokové schéma
nezahrnuje informace o odpovédnosti, pravomoci, kompetence a neformalnich vztazich
mezi fidicimi pracovniky a horizontalni spolupraci. Ridici struktura ma, stejné jako

organizacni struktura, vice urovni, tzv. fidici irovné (Hron & Traxler, 2020).

Americky model Fidiciho systému

Valna hromada je nejvy$sim fidicim organem, kde se schéazeji majitelé spolecnosti,
aby rozhodli o nejdulezitéjSich otazkach, jako je schvaleni ucetni zavérky a vysledka
hospodareni, volba ¢lent predstavenstva a dozor¢i rady. Piedstavenstvo, které je povéfeno
valnou hromadou, vede spoleCnost a zastupuje zajmy majiteld. Pfedstavenstvo se schazi
pravidelné a rozhoduje o zasadnich strategickych otazkach, pficemz jmenuje generalniho
reditele, ktery fakticky fidi spolecnost. Dozor¢i rada ma v americkém modelu funkci
kontrolni a kontroluje hospodateni spole¢nosti. Generalni feditel predstavuje nejvyse
postaveného Clovéka ve vykonné sféfe spolecnosti a odpovida predstavenstvu za vysledky
hospodareni a rozvoj spoleCnosti. V této struktufe jsou rizné role a povinnosti pro kazdy
organ fizeni, a je dulezité je spravné pochopit a dodrzovat, aby bylo dosazeno uspésného

a efektivniho fizeni spolecnosti (Blazek, 2006).
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Schéma 3: Americky model

Valna hromada

Predstavenstvo

Dozorci rada

Predseda predstavenstva

Generalni reditel

- Majitelé (drzitelé akcii, podila)

-> Zastupciv PR a DR
voleni VH

- Predseda predstavenstva = volen predstavenstvem

- GR = jmenovan predstavenstvem

Reditel zavodu 1 | *+« | Reditel zdvodu n

Vedouci provozu 1

Vedouci provozu 1

Vedouci provozu 2

Vedouci provozu 2

Vedouci provozu 3

Vedouci provozu 3

Némecky model ridiciho systému

V ramci némeckého modelu voli valna hromada (VH) €leny spravni rady (DR). Ti, ktefi maji
nejvetsi podil na spoleCnosti, jsou zastoupeni v DR. Obvykle jich byva méné nez Clent
predstavenstva. Spravni rada ma vétsi pravomoci piidélené ji valnou hromadou a ma status
valné hromady mezi jednotlivymi valnymi hromadami. Tato forma je vice operativni.
Spravni rada jmenuje Cleny predstavenstva, ktefi vykonavaji v ramci spolec¢nosti rizné fidici

funkce. Pokud spoleCnost ma tuto funkci, pfedseda predstavenstva byva Casto zaroven

- RZ - jmenovani GR

VP - jmenovani GR
na navrh Rz

Zdroj: (Hron & Traxler, 2020)

feditelem. Pfedseda piedstavenstva nebo feditel jmenuje feditele zavodu.
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Schéma 4: Némecky model

Valna hromada | 2> Maijitelé (drzitelé akcii, podili)
|

Dozorci rada ->C€leni DR voleni VH

Predseda dozoréirady | = Pfedseda dozorci rady - volen dozor¢i radou

- l Predstavenstvo je jmenovano dozorci radou
Predstavenstvo |  yykonny organ

Predseda predstavenstva / GR

Predseda je jmenovan dozorci radou
vétsinou je i GR
Generalni feditel | = pokud existuje samostatné

Reditel zavodu 1 | ¢+« | Reditel zivodu n | = RZ - jmenovéni PP/GR

— Vedouci provozu 1 Vedouci provozu 1

VP - jmenovani PP/GR
na navrh RZ

Vedouci provozu 2 | — Vedouci provozu 2

Zdroj: (Hron & Traxler, 2020)

Typy Fidicich struktur

Cilem tohoto rozdéleni podle Hrona je umoznit efektivni fizeni fidich procest a dosahnout

cilii spolecnosti. Zakladni ¢lenéni fidicich struktur se déli podle na nasledujici.

e Vztahu k transformacnim procesim (vedouci §tabnich Utvarti nemaji ptimy vliv
na fizeni hlavnich procest, ale pusobi jako podpora a pomoc fidici tok mezi
liniovymi a Stabnimi jednotkami je obousmérny — informace jdou jak ze Stabniho
utvaru do liniovych jednotek, tak z liniovych jednotek do Stabniho utvaru vazby mezi
Stabnimi a liniovymi jednotkami jsou funkéni (horizontalni) a nevyjadiuji
nadfizenost a podfizenost. Tyto jednotky spolupracuji na tukolech a projektech,

ale nejsou si navzajem nadfizené).

e Utvarovych struktur, funkcionalni typ ridici struktury (jasné ureni nadtizenosti

a podfizenosti, udrzuje vykon a prestiz hlavnich funkci, zjednoduSuje pfenos
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odbornych znalosti prostfednictvim Skoleni, respektuje princip pracovni
specializace, umoziiuje jednoduchou a peclivou kontrolu ze strany vrcholového
vedeni a lepsi koordinaci uvnitf oddé€leni, ucinné vyuziti zdroji, pomala schopnost
adaptace na zmény vné&jSiho prostiedi, vrcholovy manazer zodpovida pouze
za hospodarsky vysledek, uzké zamétreni a priliSna specializace, maly diraz
na spolecné podnikové cile, kdy preference jednotlivych funkci prevlada nad

celkovymi cili).

Vécné Fidici struktury, divizionalni typ (odpovédnost za hospodarsky vysledek
se klade na divizi, coz zvySuje diraz na odpovédnost na nizSich arovnich, dale klade

diraz na vlastni obchodni ¢innost, jako jsou divizni trhy a divizni problémy).
Projektové struktury

Procesni struktury (odrazi organizacni procesni strukturu, procesni fidici struktura
vyzaduje systémovy pfistup jako oddéleni organizacni od fidici procesni struktury,
je vysledkem celého procesu fizeni, ktery zaina s formulovanim vize a stanovenim
strategie, orientace na klienta a pruzné reagovani na zmeény, vize a strategie jsou

pevnymi body procesu fizeni a mohou byt zahrnuté do schématu procesu fizeni.).
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4 Metodika II: zjiStovani efektivnosti motiva¢niho systému

Pro zjisténi efektivnosti je nutné provést 7 krokt popsanych v nasledujicich podkapitolach.

4.1 Urceni poiadi dulezitosti motiva¢nich stimulu

Nejprve je nutno definovat n nejvyznamnéjsich motivacnich stimult, které budou sledovany
a vyhodnoceny. V piipadé tohoto zjiStovani je zvoleno n = 10., které respondenti
subjektivné posuzuji, bez ohledu na to, jak jsou s vybranymi stimuly v podniku spokojeni
ve skuteCnosti a stanovi poradi dilezitosti od 1 do n (v tomto piipadé od 1 do 10) tak,
ze nejvyznamngjsi stimul bude uveden (oznacen) jako prvni (1) a nejméné€ vyznamny stimul

jako posledni (10).
V tomto ptipadé se stanovi poradi tak, ze z dotazniku zjistite napf.:

Stimul 1 ma v odpovédich (3*prvni misto), (4*druhé misto), (3*tfeti misto) a stimul 2 ma
(O*prvni misto), (5*druhé misto), (4*tfeti misto) a (1*Ctvrté misto) a stimul 3 ma (0*prvni

misto), (0*druhé misto), (6*tfeti misto) a (4*Ctvrté misto).

Stimul 1: 3 * 1 (hodnota potadi) +4 *2+3 *3=3+8+9=20

Stimul 2: 0*1+5*%2+4*3+1*4=10+12+4=26

Stimul 3: 6 *3+4*4=18+16=34

Poradi je nasledujici: 1. Stimul (20), 2. Stimul (26), 3. Stimul (34), dle vypocitaného
vysledku, kde nizsi soucet znamena niz§i (lepsi) poradi.

4.2 Stanoveni vahy diilezitosti motivacnich stimulu (pFidéleni bodu)

Pro stanoveni vahy stimuli je pouzito poradi, které urCil respondent. 1. misto v potadi ziska
vahu (10) bodt, druhé misto (9) bodi a posledni misto (1). Pokud bude definovano vice nebo

mén¢ nez 10 stimult je nutné vypocitat vahu jednoho bodu (V1B).
1 .
(1) V1B = —inje pocCet stimull

V tomto ptipad¢ je vaha jednoho bodu (V1B = 1/10 -=> 0,1).
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4.3 Stanoveni koeficientu vahy (vlivu) poradi (KVP)

Stanoveni vahy dulezitosti je nutné pro vyjadieni sily vlivu daného stimulu na motivaci
respondenta. Ne kazdy stimul ma stejny vliv (vahu). Nejvyss§i vliv (vahu) ma stimul
na prvnim mist€, nejniz§i na poslednim misté. Pii vypoctu efektivnosti jednotlivych stimult
tento vliv reprezentuje koeficient vahy poradi (KVP). Suma hodnot VIB musi byt vzdy

rovna 1.

Tabulka 1: Vypocet a prehled koeficientit vihy poradi — KI'P

Poradi dulezitosti Vaha v bodech VIB oErEEE vy ol
KVP;

1. misto 10b 0,1 1

2. misto 9b 0,1 0,9
3. misto 8b 0,1 0,8
4. misto 7b 0,1 0,7
5. misto 6b 0,1 0,6
6. misto 5b 0,1 0,5
7. misto 4b 0,1 0,4
8. misto 3b 0,1 0,3
9. misto 2b 0,1 0,2
10. misto 1b 0,1 0,1

Zdroj: (Traxler, 2022)
4.4 Zjisténi spokojenosti respondenti s danym stimulem (SSi)
Dotaznik zjistuje, jak je respondent spokojeny s danym stimulem. Pro zji§téni je pouzita
Skala: 1) velmi nespokojen, 2) nespokojen, 3) spiSe nespokojen, 4) spise nespokojen, 5)
spokojen, 6) velmi spokojen. Spokojenost pro dalsi vypocty je vyjadiena v procentech.

Schéma 5: Procentni Skdla spokojenosti

(S,) velmi nespokojen —— 0%
(S,) nespokojen — 20%
(S;) spiSe nespokojen == 35%
@ spokojenost — 50%
(S,) spiSe spokojen - 65%
(Ss) spokojen —t— 80%
(Se) velmi spokojen —t=— 100%

Zdroj: (Traxler, 2022)
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Dotaznik zjist'uje, kolik ma dany stimul odpovédi, napt.: jednou velmi nespokojen, jednou
nespokojen, tiikrat spiSe nespokojen, tfikrat spise spokojen a dvakrat spokojen. Spokojenost
se vypocita dle uvedeného navodu (SV znamena spokojenost s vybeéry).

Tabulka 2: Vypocet skutecné spokojenosti s danym stimulem

Stupnice spokojenosti Pocet vybéru Hodnota SV; -> (Six pocet vybérii)
Velmi nespokojen S; =0 1 0x1=0
Nespokojen S, =20 1 20x1=20
Spise nespokojen Sz =35 3 35x3=105
Spise spojen Ss = 65 3 65x3=195
Spokojen Ss =80 2 80x2=160
Velmi spokojen Sg =100 0 0
x 10 X SVi=480

Zdroj: (Traxler, 2022)

Skutecnou spokojenost vyjadienou v absolutni hodnoté predstavuje soucet X (SVi),
v uvedeném piipadé je 480. Absolutni hodnotu je nutné vztahovat k moznému maximu
spokojenosti s danym stimulem. Maximalni spokojenosti s vybranym stimulem (X SSmaxi)
je dosazeno tehdy, pokud dany stimul obdrzi od vSech respondentd hodnoceni velmi

spokojen, tzn. 100 %. V uvedeném piipade od 10 respondentt, tzn. 10 x 100 = 1000 (%).
(2) SSmax, = n=*100;n je poCet respondentti
6
(3) SS, = (Z 5Vi> /SSmax,
i=1

480
(4) $85, =

- = 0
1000 0,48 - 48 %

Spokojenost s danym stimulem je 48 %, v podstaté pramérna (viz vySe -> pramér
POKOJ y J p p vy p

predstavuje 50 %). Timto zptsobem je nutné vypocitat spokojenosti vSech 10 stimuld.

6
(5) SS; = (Z SVi> /(SSmax;)
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4.5 Zjisténi efektivnosti daného stimulu (ES)

Efektivnost daného stimulu se vypocte tak, ze se spokojenost daného stimulu vynasobi
koeficientem vahy poradi (KVP), protoze efektivnost zavisi 1 na tom, jak si daného stimulu

ceni respondent.

(6) ESl = SSl * KVP1
(7) ES; =48%09=432-43%
Efektivnost (vliv) daného stimulu na celkovou efektivnost motivacniho systému je 43 %.

Timto zpisobem je nutné vypocitat efektivnost vSech 10 stimult (zaokrouhlovat na cela

procenta, pozadovat vétsi presnost nedava v tomto pripadé smysl).

4.6 Vypocet celkové spokojenosti s motivacnim systémem (CSMS)

Celkova spokojenost se vypocte jako soucet vSech spokojenosti vybranych stimult v tomto
ptipadé (10) a porovna se s maximalni moznou spokojenosti, tzn. ze vSechny stimuly

dosahuji max. hodnoty, tzn. 10 x100 = 1000.

m.SS)

MS = i=1 l

(8) cSMS —(n*100)
m.SS)

_ =1 L

9) csMSs = 1000

635
= = 0,
(10) CSMS = 7= = 0,6355 — 64 %

Celkova spokojenost s motiva¢nim systémem je rovna 64 %.

4.7 Vypocet celkové efektivnosti motivacniho systému (CEMS)

Celkova efektivnost motiva¢niho systému se vypocte jako pomér souctu dilcich efektivnosti
stimult (uplatiiuje se KVP) a maximalni mozné efektivnosti. Maximalni mozna efektivnost
je 550 (100 + 90 + 80 +70 + 60 + ...... + 10) jedna se o soucet maximalnich hodnot
efektivnosti jednotlivych stimulti. Celkova efektivnost motivacniho systému CEMS

se vypocte jako:

(11) ESmax = 100+ 90 + 80 + 70 + 60 + 50 + 40 + 30 + 20 + 10 = 550

Qi ES)

(12) CEMS = =22 —
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48,20
550

3
(13) CEMS = = 0,6331 - 63,31 %

Celkova efektivnost motivaéniho systému je 63 %. Celkova efektivnost motivacniho
systému (CEMS) muze byt vyssi nebo niz$i nez celkova spokojenost s motivaénim

systémem (CSMS), v zavislosti na spokojenosti se stimuly s vys§imi hodnotami KVP.
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S Analyza motiva¢niho systému ZZN Polabi, a.s.
5.1 Soucasny motivacni systém

Soucasny motivacni systém spolecnosti i dle vysledka a vypoctlh méfeni celkové efektivnosti
motivaéniho systému vykazuje hodnoty nadprimérné dobfe fungujiciho systému. Motivacni
systém spolecnosti je dobfe nastaven vypliva to i z rozhovora vedenych v ramci vyzkumu
s vedouci lidskych zdroji ve spoleCnosti. Stimuly pfijem, benefity, postup, prostiedi
a pracovni doba jsou v souladu se smérnicemi, které koresponduji s koncernovou politikou

a Jsou vice mén¢ naprosto stejné ve vSech firmam, ktery do ného spadaji.

Nejdalezit€jsi stimul piijem vychazi z tabulek, které ma spoleCnost zpracované. Ty jasné
definuji a popisuji danou pozici, na kterou je spolecnost schopna obsadit uchazece o praci,
jaké jsou na tuto pozici pozadavky a v jakém intervalu je schopna poskytnu uchazeci nalezité
finan¢niho ohodnoceni. Napfiklad neni mozné do firmy pfijmout zaméstnance na pozici,
kterd neni zanesena v internich smérnicich. Pokud takovy piipad nastane, musi vedeni
spoleCnosti podat pozadavek na centralu AGROFERTu, ktery provéii veskeré okolnosti
spojené s vytvorenim nové pracovni pozice. Po vytvoreni nové pozice s pozadavky
a ohodnocenim je po schvaleni zanesena do organiza¢ni smérnice daného podniku. Tento

proces je naprosto standartnim ve zmifiovaném koncernu.

Dalsi smérnici, kterou spolecnost disponuje a pracuje v souladu s jejimi pfedpisy je smérnice
,Prispévky zaméstnancim — benefity”. Zaméstnanci spolecnosti, ktefi pracuji na hlavni
pracovni pomér v minimalni délce jednoho roku maji narok na 5 tydn( dovolené.
Benefitem, ktery je vSem zaméstnancim, ktefi pracuji na HPP a v daném dnu odpracuji
minimalni 3 hodiny k dispozici je piispévek na stravovani. Denni vyS$e ptispévku je u vSech
forem stravovani 120 K¢. Doplitkem k tabulkovym mzdam je odmeéna pii pracovnim vyroci.
Za 10 odpracovanych let obdrzi zaméstnanec 5 000 K¢, za 20 let 10 000 K¢, za 30 let 15 000
K& a za 40 let 20 000 K&. Ctvrtym benefitem, ktery je spoletnosti nabizen je odchod do
invalidniho a starobniho diichodu. Oba benefity jsou zaloZeny na poctu odpracovanych let.
Pokud je doba mensi nez 10 let, odmeéna je rovna jednomu mési¢nimu platu. Pokud je doba
vyssi nez 10 let, odména je dvou nasobné vyssi. Zameéstnavatel svym zaméstnancim podle
po¢tu odpracovanych let poskytuje pfispévek na jedno z dvojce penzijni nebo Zzivotni
pojisténi. Tento benefit je také fizen pravidly. Zaméstnancovi vznikd narok po uplynuti

zkusebni doby a HPP je sjednan na dobu neurcito. Vyse ptispévku pod 5 let ve firmé je rovna
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750 K€ meési¢né, od 5 do 10 let rovnych 1 000 K¢ a nad 10 let 1 250 K¢&. Pokud soucasny
zaméstnanec doporucil nového kolegu/ kolegyni, kteti projdou zkusebni dobou, maji narok
obdrzet jednorazovy bonus 10 000 K¢. Zaméstnanci, ktefi disponuji sluzebnim voze jsou
opravnéni toto vozidlo uzivat i k soukromym ucelim dle jistych pravidel. Spolecnost dale
poskytuje koncernové benefity, kterych existuje vysoké mnozstvi. Koncern se sklada z vice
nez 250 dcefinych spolecnosti. Ty si mezi sebou nabizi sluzby a statky za zvyhodnéné ceny.
Jednim znejzajimavéjSich koncernovych benefiti je moznost sjednani schizky

u specializovanych doktorti na soukromych koncernovych klinikach do 14 dni od objednani.

V jakékoliv firmé€ z koncernu je moznost dlouhodobého kariérniho rdstu az na samotnou
centralu AGF. Lze soudit, ze pokud je zaméstnanec dostate¢né schopny a vzdélany,

ma moznost se v prubéhu let vypracovat na nejvyssi pozice v ramci firemni hierarchie.

Prostredi, ve kterém zaméstnanci pracu;ji je dle smérnic konkrétn€ zpracovano od nejvyssich
stuprit fizeni az po vykonné pracovniky. Zaméstnanci na vysSich stupnich fizeni maji napf.
narok na vlastni kancelaf, Stabni pracovnici vykonavaji praci ve sdilenych kancelafich.
Vykonni pracovnici pak mohou pracovat i v prasném prostredi, které je pfedem definované

a zameéstnancum nalezi pfislu§né pracovné ochranné pomucky.

5.1.1 Organizacni struktura

Spolecnost ZZN Polabi, as. je klasicky pfipad, ve kterém je pouzit Ctyfstupiiovy model
organizaCni struktury. Prvni stupeil — Podnik je v grafu oznacen Cervenym pozadim
a zahrnuje vedeni spole¢nosti, utvar GR, Gtvar ekonomicko-finanéni, utvar obchodni a §tabni
utvar. Druhy stupen divize, zahrnuje divize spoleCnosti, kterych ma spolecnost v soucasné
dobé 12 a jsou oznaCeny modre. Jedna se 1 o dcefiné spolecnosti — prvovyroby, které ma na
starosti utvar generalniho teditele, dale divize technicka Systém managementu hospodateni
s energii, Divize oblasti Kolin, oblasti kutna Hora, Mlada Boleslav, M¢lnik, Mimon, Divize
hnojiva, agrochemikalii, osiv, rostlinné vyroby a divize prodej a servis zemédélské techniky.
Vétsina z téchto divizi ma pod sebou zavody. Ty jsou ve schématu zndzornény zelenou
barvou. Poslednim ¢tvrtym stupném jsou Zlutou barvou oznaceny provozy. Vétsina zavodu

ve spoleCnosti dale disponuje nékolika provozy.
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5.1.2 Ridici struktura

Ridici struktura ve své podstaté kopiruje organizaéni strukturu podniku. Ve spole&nosti
se pouziva Némecky model fidici struktury. Na samém vrcholu je valna hromada, ktera se
v pripadé sklada z jediného akcionare, spolecnosti AGROFERT, a.s. Valna hromada voli
dozor¢i radu (Clen Jan OtCenasSek, mistopredseda Véra Klickova), v jejiz Cele stoji predseda
dozor¢i rady Radek Zita. Dozorci rada voli predstavenstvo, které se sklada z 5 ¢lent. Jednim
ze DR je finan¢ni feditel spole¢nosti, pan. Josef Kaluha (Utvar ekonomicko-financni),
nasleduje p. Martin Bobek. Spole¢nost ma 2 mistopiedsedy, prvnim je obchodni feditel
p. Josef Kaluha. Druhym mistopfedsedou je matetsky AGROFERT, ktery pfi vykonu funkce
zastupuje p. Josef Mraz. V samotném cCele predstavenstva je v tomto pripadé generalni
feditel p. Vaclav Civin. Na arovni divizi maji jednotlivé divize svoje vedouci (vySi stupefi
fizeni), jak tomu byva zvykem. Na arovni stfedisek (stfedni stupen fizeni) jsou do pozic
jmenovani vedouci stiedisek, ktefi pod sebou maji jednotlivé vedouci provozu (nizsi stupen
fizeni). Vedouci provozi pak pod sebou maji vykonné pracovniky bez rozhodovacich
pravomoci. V pfipadé §tabnich ttvart, ktery spada pod utvar generalniho feditele se jedna

o pravni odd€lni a IT odd¢leni.

5.2 Dotaznikové Setreni

Ve firmé ZZN Polabi, a.s. probihalo od 8. listopadu 2022 do 27. ledna 2023 ve spolupraci
s vedeni spoleCnosti dotaznikové Setfeni napfi¢ vSemi fidicimi stupni. Za toto skoro
tii mésicni obdobi bylo zaméstnanci vyplnéno celkem 122 dotaznik. Z toho 101 dotazniku
bylo vyplnéno kompletné a informace z nich byly pouzity pro vyhodnoceni efektivnosti
motivacniho systému podniku. Zbylych 21 dotaznikii bylo vyplnéno pouze castecné
a vétSina dotazovanych vtomto pfipadé dotaznik pouze oteviela, vyplnila otazky casti
identifikace respondenta a nasledné dotaznik zaviela. Tyto odpovédi by mohli negativné
ovlivnit vystupu dotazniku, a proto snimi nebylo mozné dale nakladat. Clenové
predstavenstva, dozor¢i rady, vyssiho, stfedniho a nizsiho stupné fizeni, spolu se Stabnimi
pracovniky, méli moznost dotaznik vyplnit v elektronické podob€. Vykonni zaméstnanci
pak za pfitomnosti autora této prace dostali moznost spole¢né vyplnit dotaznik v papirové
podobé. Tato forma byla zvolena pro co nejlepsi mozné vysledné vykresleni efektivnosti

motivacniho, napfi¢ celym zameéstnaneckym spektrem.
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Samotny dotaznik byl sestaven ve spolupraci s Ing. Arnostem Traxlerem a rozdéluje

se otazky do nasledujicich tii skupin.

1. Identifikacni otazky (reprezentujici respondenta, jeho pohlavi, vék, vzdélani, ridici
stuperi, druh a velikost podniku ve kterém pracuje)

2. Stanoveni hierarchie motivacnich stimult (stanovuje poradi motiva¢nich stimula
podle toho, jak vyznamné ovliviiuji pracovni chovani respondentit)

3. Zjisténi spokojenosti s dosaZzenou trovni motivacnich stimult v podniku (vyjadiuje

skutec¢nou spokojenost s konkrétnim stimulem ve skale zminéné v Metodice II)

5.2.1 Zakladni informace o respondentech

V prvni skuping identifikacnich otazek byly zjistény zékladni informace o respondentech
pracuyjicich v dané spolecnosti. Jak je z nasledujiciho grafu patrmé, 68 % zaméstnanct jsou
muzi a 32 % zeny. Z 32 %, které dle dotaznikti tvofi zeny, jich bezmala 41 % pracuje
na pozici Stabniho zaméstnance. DalSich 34 % se vénuje praci na niz§im stupni fizeni. Stiedni
stupeti fizeni pak zastava 12,5 % a vy3$§i stupeil fizeni posléze 6 %. Zadna z respondentek
nezastava post Clena predstavenstva ¢i dozorci rady. Na pozici vykonného zaméstnance
bez rozhodovacich pravomoci pracuje 6 % Zzen, které se byly osloveny papirovou formou
dotaznikd a pracuji v laboratofi. Muzi na druhé strané zastavaji dle vysledka Setfeni Clena
predstavenstva/dozor¢i rady ze 3 %. Na vy§sim stupni fizeni se jich pohybuje 4 %, stiedni
stupeni fizeni zastava pres 10 %. V pripadé€ nizsiho stupné hodnota klesa na 9 %. Pozici
Stabnich pracovnikd uvedlo 16 % muzi a jako posledni zaujima 58 % muzd pozici

vykonného pracovnika.
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Graf 1: Informace z dotaznikového Setreni I

Pohlavi respondenti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jako dalsi ze skupiny identifikacnich byl zjistén veék respondentd. Data ukazuji,
ze prvni nejpocetnéjsi skupinou v souboru jsou lidé ve veéku 31 — 40 rokd. Druhou
nejpocetnéjsi skupinou jsou pak zaméstnanci ve véku 41 — 50 rokli. Na déleném tfetim misté
shodné po 16 % jsou zaméstnanci ve véku 51 — 60 a 20 — 30 rokd. Nejméné zastoupenou

veékovou kategorii jsou pracovnici ve véku 61 roku a vyse.

Graf 2: Informace z dotaznikového Setieni IT

V¢ék respondenti

= 20 - 30 roku
= 31 - 40 roku
= 41 - 50 roku

51 - 60 roku

= 61 a vice roku

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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NejcetnéjSim dosazenym vzdélanim je stfedoskolské odborné. Zaméstnanci s timto typem
vzdélanim v 65 % pripadu pracuji jako vykonni pracovnici, ale své zastoupeni maji krome
¢lena predstavenstva/dozorci rady na vSech stupnich fizeni. Druhym nejcetnéj§im vzdélanim
je stfedoskolské vSeobecné. Zaméstnanci disponujici timto typem vzdélani pasobi z 47 %
taktéZ jako vykonni pracovnici. Nenachazi se tak jako v predchozim piipadé na pozici CPD
a nové VSR. Vzdélani s tietim nejvys$sim vyskytem je vysokoskolské ekonomické. Tito
zaméstnanci maji v soudasnosti nejvétsi uplatnéni na pozici NSR, kde se jich vyskytuje 39
%. Také jeden ze 2 zastupcd CPD vtomto Setieni se identifikoval jako osoba
s ekonomickym vzd&lanim. Ctvrtym nejpoletndjsim dosaZenym vzdélani v souboru
je vysokoSkolské technické vzdelani. Zameéstnanci stimto druhem vzdélani nejcastéji
zastavaji pozici Stabniho pracovnika v 33 % pftipadd, dale svoje technické vzdélani vyuziji
jak pii praci CPD (1 z 2), VSR, SSR i NSR. Zakladnim vzd&lanim disponuje ve spole¢nosti
7 % zaméstnancu, ti ze 100 % zastavaji pozici vykonného pracovnika. Vzdé€lani s nejméné
identifikovanym zastoupeni je vysokoSkolské humanitni. VSichni jeho zéstupci pak pracuji

jako Stabni pracovnici, ktefi by teoreticky mohli odpovidat pravnimu oddéleni.

Graf 3: Informace z dotaznikového Setieni 111

Dosazené vzdélani

2%

= zakladni

= stf. odborné
stf. vSeobecné
VS humanitni

= VS technické

= VS ckonomické

= jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
Po diskuzi svedouci personalniho odde€leni spolenosti a porovnani sinternimi daty
spolecnosti bylo dojito k zaveru, ze struktura zaméstnancti koresponduje s jejich aktualnimi
stavy. Lze s jistotou konstatovat, Ze sledovany soubor respondentii bude z hlediska stupné

fizeni reprezentativni pro ucely vyzkumu.
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Graf 4: Informace z dotaznikového Setren I
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rozhodovaci pravomoci

Zdroj: Viastni zpracovéni, 2023
Firma ZZN Polabi, a.s. je obchodnim podnik. Zemédélcim nabizi divize hnojiv primarné
vlastni koncernovd hnojiva firmy Lovochemie, ale napfiklad i hnojiva konkuren¢nich
spole¢nosti, jakozto z produkce Timac Agroi YARA AGRI. Divize agrochemikalii zabyva
prodejem piipravki na ochranu od vSech vyrobct na trhu. Divize hnojiv s agrochemikaliemi
nabizi zemédelcim poradenské sluzby. Divize rostlinnych komodit dava zemédélcim
moznost prodat ¢i uskladnit sklizené produkty ve stiediskdch spolecnosti. Déle nabizi
technicka divize moznost zemé&délskych sluzeb napt. sklizen sklizeci mlatickou, rozmetani
a nakladka statkovych hnojiv, a.j. Mimo vyse uvedené aktivity kontroluje nékolik dcefinych
spolecnosti, které se zabyvaji zemedé€lskou prvovyrobou — produkuji plni plodiny, chovaji
hospodarska zvitata a nékteré se dokonce soustredi na pridruzenou vyrobu elektrické energie
formou bioplynovych stanici. Takze je pochopitelné, ze 58 % zaméstnancti vnima podnik

jako podnik se smisenou produkci a dalSich 30 jako podnik s hmotnou produkci.
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Graf 5: Informace z dotaznikového Setreni 1
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= podnik se smiSeou produkci

= podnik s nechmotnou produkci
Cisté obchodni podnik

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

S poctem zameéstnanct 300 lidi je spolecnost vhodnym kandidatem pro velky podnik.
Dle Evropské uzivatelské prirucky k definici malych a stfednich podnika podnik jasné spada
do kategorii velkych firem, protoze velikosti pfesahuje kritérium 250 zaméstnanct a limit
obratu do 50000 tis. EUR prekracuje minimalné ctytikrat. Jeji dcefiné spoleCnosti

zamestnavaji az dalsich 300 zaméstnancii.

Graf 6: Informace z dotaznikového Setreni ']

Velikost podniku

5% 3%

!/

= maly podnik
= stfedni mensi podnik
= stfedni vétsi podnik

velky podnik

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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5.2.2 Hierarchie motiva¢nich stimulu

Vyhodnoceni hierarchie motivac¢nich stimulti je prvnim ze série krokli nezbytnych
pro zjisténi celkové efektivnosti motivaéniho systému. V druhé skupiné otazek
dotaznikového Setfeni méli respondenti za ukol stanovit poradi stimuld, které ovliviuji jejich
pracovni vykon a také poradi stimulil pro setrvani ve spolecnosti. Poradni zjisténych stimult
obou kategorii je k vidéni v nasledujicich dvou tabulkach. Respondenti méli prve moznost
stanovovat hierarchii stimuld, které je osobné motivuji, nebo by eventuelné¢ mohli motivovat

pfi kazdodennim vykonu prace.

Tabulka 3: Stanoveni hierarchie stimulii motivujici zaméstnance pro zvyseni pracovniho vykonu ve spolecnosti

Stimul Pofadi stimull Vazeny | poradi
1]2[3]4]5]6]7]8]0]10]11] promer

PFijem 69]15]5]4]3]0][2]2]0[1]0] 18 | 1
Benefity 6(30(24]13| 3 |11]2 |2 |2 |3]|5] 404 | 2
Vedouci 5 [16/21]7 (18| 7] 7]1]9]5]|5] 503 | 3
Seberealizace 8 [ 910[16]10| 9|13 9|4 |4 |9]| 562 | 4
Postup 2613|9688 [17/10][12[10] 679 | 7
Spolutéast 22 ]613]613]9 [12]16]17|5] 712 | 8
Vize 03|24 96128 19]8|30] 838 | 11
Moralni ocenéni 112 1]3]9[16[11]11]14]19][14] 796 | 10
Socialni ocenéni 1233 [14][13]8 |13]|12]18]14] 776 | 9
Prostredi 4|3 ]615][16]10[13]15]|8 |6 5| 626 | 6
Pracovni doba 3 [13]10[14] 7 |8 [16]11| 7|8 |4] 585 | 5

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
V posledni otazce druhé skupiny otazek pak bylo sledovano, zda zaméstnanci pozoruji

rozdily mezi stimuly, které je motivuji k praci a stimuly, kvli kterym by setrvali v podniku.

Tabulka 4: Stanoveni hierarchie stimulii motivujici zaméstnance pro setrvdini ve spolecnosti

Stimul Pofadi stimuld Vazeny | poragi
1123|4567 |8]|9(10]|11| prumer
PFijem 77116 |2(2|0(0]|2|0]0]1 162 1
Benefity 214023119 (11| 3|2 |1 |3|2 404 2
Vedouci 5(11|21(13|10| 7 |6 |1 |6 |7 |5 463 3
Seberealizace 6|7 (1021|129 |10 9|2 |4 ]| 9 547 4
Postup 2|14 (10{10|11| 8 |11 |17 |14 |11 ]| 8 720 8
Spoluléast 2131219 9(13|9 (12]12(13|13| 713 7
Vize 1/1(1]|3(6|6 13| 8 |23[13|25| 851 11
Moralni ocenéni 1162 |27 |16(10{11]|17[22| 9 788 9
Socialni ocenéni 0|0|4|5|11[13|16|13[13|12|16| 794 10
Prostiedi 314101813 |10|14|15| 7 |6 | 5 634 6
Pracovni doba 2 114127 |11 8|9 |11 6 |10| 8 590 5

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
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Pro ur€eni poradi dilezitosti stimuld byla pouzita funkce skalarni sou¢in. Ta zohledriuje,
kolikrat se dany stimul umistil na stupnici od 1 do 11 (1 nejdulezité&jsi, 11 nejméné dulezity)
a ztoho vypocita vazeny prameér. Postup vypoCtu je analogicky viz nize, vypocet
je realizovan z dat sesbiranych pro vytvoreni hierarchii stimuli motivujici zameéstnance pro

zvySeni pracovniho vykonu ve spolecnosti (tabulka 3).

Prijem =169 +2+15+3%5+4+4+5+x3+6%0+7+«2+8*2+9+x0+10%1+11+0 =185

Benefity =1+2+2%40+3%234+4%114+5%94+6%x114+7%3+8%x2+9%14+10*3+ 112 =404
Vedouci=1+5+2%16+3+21+4+7+5%18+6+7+7+7+8x1+9%9+10+5+11+5= 503
Seberealizace =1+8+2%94+3*10+4+16+5+x104+6+*9+7%*13+8%94+9%44+10%x4+11%9 =562
Postup =1%2+2+x4+3%10+4%10+5+x114+6*8+7x114+8%17+9%14+10x11+ 118 =720
Spoluticast =1%2+2+3+3%2+4%9+5x9+6%13+7+9+8%12+9*12+10%13+11%13 =713
Vize=1%14+2x1+3%x14+4%3+5x64+6%6+7+13+8+x8+9%234+10%13+11+25=2851
Moridlniocenéni=1+1+2+6+3%2+4%24+5%x7+6+x16+7+10+8+114+9%174+10%22+11+x9 =788
Socidlniocenéni=1+04+2+%0+3+4+4+«5+5+x11+6+134+7+x16+8+134+9%134+10%12+ 1116 =794
Prostiedi=1+*3+2+x44+3%10+4%18+5+13+6+10+7%144+8%154+9+7+10*6+11+5=634
Pracovnidoba =1+2+2%144+3%124+4%7+5+x11+6+84+7%9+8+x11+9x6+10%10+ 118 =590

Dalsi vypocet je realizovan z dat sesbiranych pro stanoveni hierarchie stimulti motivujici

zameéstnance pro zvyseni pracovniho vykonu ve spolecnosti (tabulka 4).

Prijem =1%77+2%114+3+x64+4+2+5+«2+6+x0+7+0+8+x24+9+x0+10x0+11%1 =162

Benefity =1+2+2%40+3%234+4%114+5%94+6%x114+7%3+8%x2+9%14+10*3+ 112 =404
Vedouci=1+5+2%11+3%21+4+13+5%10+6%7+7+6+8+1+9%6+10+7+11+5=463
Seberealizace =1+8+2%94+3*10+4+16+5+x104+6+*9+7*13+8*94+9%44+10+4+11%9 = 547
Postup =1%2+2+x4+3%10+4%10+5+x114+6*8+7x114+8%17+9%14+10x11+ 118 =720
Spoluticast =1%2+2+3+3%2+4%9+5x9+6%13+7+9+8%12+9*12+10%13+11%13 =713
Vize=1%14+2x1+3%x14+4%3+5x64+6%6+7+13+8+x8+9%234+10%13+11+25=2851
Moridlniocenéni=1+1+2+6+3%2+4%24+5%x7+6+x16+7+10+8+114+9%174+10%22+11+x9 =788
Socidlniocenéni=1+04+2+%0+3+4+4+«5+5+x11+6+134+7+x16+8+134+9%134+10%12+ 1116 =794
Prostiedi=1+*3+2+x44+3%10+4%18+5+13+6+10+7%144+8%154+9+7+10*6+11+5=634
Pracovnidoba =1+2+2%144+3%124+4%7+5+x11+6+84+7%9+8+x11+9x6+10%10+ 118 =590

Na zakladé vySe zminénych vypoctu bylo potfeba pomoci funkce rank urcit potadi stimuld.
Stimuly jsou fazeny vzestupné podle vazeného priméru. Timto zpusobem byla zjisténa
pofadi pro obé& hierarchie. Pro zjednoduseni nasledujicich vypoctu je vytrazen posledni
11. stimul. V obou pfipadech respondenti vyhodnotili vizi jako nejméné dulezity stimul, pro

zvySeni pracovni motivace 1 pro setrvani v podniku.

Jako prvni a tim padem nejdualezitéjsi stimul se v hierarchii stimul motivujici pracovni

vykon umistil pfijem. V tabulce 3 ho uvedlo na prvnim, druhém a tfetim misté¢ 88 %
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respondenti. Druhym nejdulezitéj§im stimulem se stala slozka benefity, jako prvni, druhy
a treti nejdalezitéjsi ho uvedlo vice nez 60 % dotazovanych. Osobnost vedouciho vysle
ze sesbiranych dat na 3 misté dulezitosti. Na prvnich tfech mistech ho zvolilo 42 %
zamestnancu. Jak zminuje predchozi odstavec, posledni, tedy 11 stimul byl pro zjednoduseni

budoucich vypocti vytazen.

Obdobné tomu je i v druhém pfipad€ v tabulce 4, kde na prvnim nejdulezitéj$im misté
skoncil ptfijem. V tomto pfipadé uvedlo stimul pfijem pro pretrvani v podniku na prvnich
tfech mistech dokonce 93 % dotazovanych. Jedna se 5 % nardst s porovnanim s tabulkou
3. Na druhém misté byl uveden stejné jako v predchozi tabulce stimul benefity. Na prvnich
ttech mistech dalezitosti se objevil v 64 % pfipadl, coz i v tomto piipadé odpovida 5%

vvvvvv

ato v 37 % pripadi. Osobnost vedouciho tak zaznamenala 5% pokles oproti tabulce 3.

Manazerska motivace

Data ziskané z dotaznikového Setfeni jsou schopny jasné ukazat, ze Clenové predstavenstva,
dozor¢i rady (v pripadé ZZN je predsedou predstavenstva generalni feditel pan Vaclav Civin,
mistoptedsedou obchodni feditel pan Tomas Serbus) nejsou v prvni fadé motivovani vysi
pfijmu. Za nejdilezitéjsi stimul se da povazovat postup a spolutiCast, dale vize
nez piijem. Z grafu je mozné dale vycist, ze pfi postupu v fidici struktufe smérem dolq,
stimul pifjem nabyva na dilezitosti u VSR, a je§té daleZit&jsi roli hraje u SSR. V obéma

piipadech klesa dilezitost u stimuld postup, spolutiast a vize.
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Graf 7: Poradi dileZitosti motivacnich stimulit vybranych stuprii rizeni
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
5.2.3 Vahy dilezitosti motivacnich stimuli a jejich koeficienty

Na zaklad¢ zjisténého poradi stimulu byla jednotlivym stimulim pfifazena pfislusna vaha.
Ptifazeni probihalo podle metodiky, nejdulezité€j§imu stimulu byla pfifazena nejvyssi vaha
(ptijem 1 pricka v hierarchii = 10 bod) a nejmeéne dulezitéjsSimu stimulu nasledné hodnota
nejnizsi. (moralni ocenéni 10 pricka v hierarchii = 1 bodd). Protoze byl vyfazen stimul
na poslednim misté, zbylo 10 stimuld, a proto hodnota V1B, ktera je nezbytna pro vypocet
koeficientu vahy potfadi bude 0,1. Suma hodnot VIB musi byt vzdy rovna 1,
jinak by modelovani poskytovalo zkreslené vysledky.

Tabulka 5: Stanoveni koeficientu vahy poradi

Poradi dilezitosti l:fc?c}ll:cg VIB Ksz?::iei%?y
Pfijem 10b 0,1 1
Benefity 9b 0,1 0,9
Vedouci 8b 0,1 0,8
Seberealizace 7b 0,1 0,7
Pracovni doba 6b 0,1 0,6
Prostiedi 5b 0,1 0,5
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Vaha v Koeficient vahy

Poradi dulezitosti bodech VIB poiadi KVP,;
Postup 4b 0,1 0,4
Spoluucast 3b 0,1 0,3
Socialni ocenéni 2b 0,1 0,2
Moralni ocenéni 1b 0,1 0,1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Vypocet Koeficientu vahy poradi KVPi byl spocitan pro kazdy stimul nasledujicim
zpusobem.

KVPpFijem =10 * 0,1 =1

KVPpenerity = 9%0,1=09

KVPyeqouci = 8%0,1=10,8

KV Psepereatizace =7 * 0,1 =10,7

KVPpracovni doba = 6%0,1=10,6

KVPprostFedi =5%0,1=0,5

KVPyostup =4+0,1=0,4

KVPspoluﬁéast =3%x0,1=0,3

KV Psociging oceneni = 2 * 0,1 = 0,2

KV Proraini oceneni = 1 ¥ 0,1 = 0,1
Stanovenim KVPi je dal§im nezbytnym krokem pii vypoctu celkové efektivnosti

motivacniho systému podniku.

5.2.4 Spokojenost respondentu s danym stimulem

V tieti a také posledni skupiné otazek méli dotazovani zaméstnanci moznost zhodnotit,
jak u nich dochazi k napliiovanim jednotlivych stimuli. Nasledujici tabulky vyhodnocuji,
z kolika procent jsou jednotlivé motivacni stimuly uspokojovany v souboru. Maximalni
mozna hodnota spokojenost s danym motivacnim stimulem je 10100 bodi, které by dany
motivaéni stimul dosahl v piipad€, Zze by cely soubor respondentti dany stimul ohodnotil
,velmi spokojen a tudiz by stimul byl u vSech uspokojovan na 100 %. Pramérna
spokojenost s motivacnimi stimuly je ve spolecnosti 66 %. Obecné se da usuzovat,

ze spokojenost s vybranymi motiva¢nimi stimuly v podniku je spise uspokojivy.

Stimul pfijem, jakozto nejdalezit€jsi stimul je spiSe uspokojovan. Jeho hodnota
je srovnatelna s primérnou hodnotou spokojenosti. Takto se daji obdobné analyzovat data

pro ostatni tabulky (které jsou k nalezeni v piiloze) a vyvodit z nich podobné zavéry.
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Tabulka 6: Spokojenost se stimulem prijmem

Stupnice spokojenosti | Pocet vybéru | Hodnota SV -> (Six pocet vybéri)
0 0 0*0=0
20 5 20 * 5=100
35 20 35*20="700
65 30 65 * 30 = 1950
80 34 80 * 224 =2720
100 12 100 * 12 =1200
> SV priem 101 6670
SS1 66,04 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Jak je patrné z nasledujici tabulky, stimul s nejvétsi spokojenosti v podniku je prostredi

spolu s osobnosti vedouciho. Stimule, které je uspokojovan nejméneé je stimul benefity.

Tabulka 7: Spokojenost se stimuly

Stimul Y Spokojenosti s vybéry (SVi) Spokojenost se stimulem (SSi)
Prijem 6670 66,04 %
Benefity 6440 63,76 %
Vedouci 7085 70,15 %
Seberealizace 6790 67,23 %
Pracovni doba 7020 69.50 %
Prostredi 7105 70,35 %
Postup 6615 65,50 %
Spoluucast 6550 64.85 %
Socialni ocenéni 6335 62,72 %
Moralni ocenéni 6495 64,31 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
5.2.5 Efektivnosti daného stimulu

Na zakladé hierarchie byl jednotlivym motiva¢nim stimulim v jednom z piedchozich krokt
pfirazen KVP a procentualni hodnota SS. Pouziti téchto dvou ukazateli pomoci

nasledujiciho vypoctu je zjisténa efektivnost danych motivacnich stimult v systému.

ESptijem = 66,04 % * 1 = 66,04 %
ESbenefity = 63,76 % * 0,9 =57,39 %
ESyeqouci = 70,15 % * 0,8 = 56,12 %
ESseberealizace =67,23%*0,7=47,06%
ESpracovni doba = 69,50% * 0,6 = 41,70 %
ESprostFedi =70,35% 0,5 = 35,17 %
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ESpostup = 65,50 % * 0,4 = 26,20 %
ESpotuitast = 64,85 % * 0,3 = 19,46 %
ESsociaini oceneni = 62,72 % * 0,2 = 12,54 %
=6431%*0,1=643%

ESmorélni ocenéni

Tabulka 8: Zjisteni efektivnosti motivacnich stimulii

Stimuly SSi KVPi ESi
Prijem 66,04 % 1 66,04 %
Benefity 63,76 % 0,9 57.39 %
Vedouci 70,15 % 0,8 56,12 %
Seberealizace 67,23 % 0,7 47,06 %
Pracovni doba 69,50 % 0,6 41,70 %
Prostiedi 70,35 % 0,5 35,17 %
Postup 65.50 % 0.4 26,20 %
Spoluucast 64.85 % 0,3 19,46 %
Socialni ocenéni 62,72 % 0,2 12,54 %
Moralni ocenéni 64,31 % 0,1 6,43 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
5.2.6 Celkova spokojenost s motiva¢nim systémem

Celkova spokojenost s motivaénim systémem je vypoctena jako suma vSech hodnot SVi

podélena hodnotou maximalni celkové spokojenost a vyjadiena v procentech.

CSMS = 67105 _ 66,44 %
101000 7P

Z vzorce pro vypocet CSMS vyplyva, Ze celkova spokojenost s motivaCnim systémem

je 66,44 %.

5.2.7 Celkova efektivnost motiva¢niho systému

Celkova efektivnost motiva¢niho systému zohlediiuje KVP, a proto poskytuje nejpiesné;si

mozné hodnoty méteni efektivnosti motiva¢niho systému.

CEMS = 368,11 _ 66,93 %
T
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6 Zavér
Hlavnim cilem této prace bylo posoudit uUcCinnost soucasného motivacniho systému

spolecnosti ZZN Polabi, a.s. Ten byl uspésné splnén za pomoci 3 dil€ich cilt.

V prvni ¢asti prace — Teoretickd vychodiska byly rozebrany jednotlivé motivacni teorie,
které popisuji chovani lidi v organizaci. Dale se byla pozornost zaméfena na ovliviiovani
pracovni motivace u zaméstnancti, podoba motiva¢niho profilu a jednotlivych motivacnich
stimuld hmotnych i nehmotnych. V dalsi podkapitole byl rozebran motivacni systém,
samotné prostiedi organizace i funkce motivacniho systému v organizaci. V jedné z posledni

casti prvniho dil¢iho cile se prace vénovala fidici a organizacni struktufe v obecné roviné.

Druhy dilci cil byl splnén zvolenim spravné metody sbéru dat — dotaznikového Setfeni
a analyzou metody, kterd byla pouzita pro ziskani vyslednych dat na zékladé sesbiranych

dat.

Ve tietim a poslednim cili bylo pracovano s daty, které byly sesbirany ze souboru 101
respondenti v podniku. Nejprve ale tomuto kroku predchazela analyza soucasného
motivacniho systému ve firmé. Vysledkem této analyzy, ktera byla provedena ve spolupraci
s vedouci HR a dala autorovi této prace nahlidnout do velkého poctu vnitfnich smérnic,
které celkové stanovuji podobu soucasného motivacniho. Jak jiz nékolikrat bylo v této praci
zminéno, ZZN Polabi, a.s. spada do koncernu AGROFERT, a.s. a vnitini smérnice musi
byt v souladu s holdingovou politikou. Obdobnym motivacnim systémem disponuji v§echny
firmy do néj patfici. Dle ndzoru autora, je souasny motivacéni systém nastaven vice nez
dobfe. Tuto myslenku potvrzuje 1 vysledek analyzy celkové efektivnosti motivacniho
systému, ktery vykazal po vypoctu hodnotu necelych 67 %, ktery se da slovné ohodnotit
jako velice nadprimérny. Vramci kapitoly Analyza motivacniho systému byla
dale zkoumana ucinnost jednotlivych motivacnich stimulii. Jako 3 nejdulezitéjsi stimuly
se ukazali pfijem, benefity a osobnost vedouciho. Také byla vytvofena pro spolecnost

CtyTstupniova organizacni struktura, dle standardizovaného formatu.

Na zavér tohoto vyzkumu byla zorganizovana schizka se zastupcem spolecnosti, na které
byly prezentovany ziskané vysledky z dotaznikového Setfeni. V prvnim bodé€ bylo
diskutovano nad tématem identifika¢nich otazek, jestli ziskana data z identifikacnich otazek
koresponduji se skuteCnym stavem organizace. Vysledek byl jednoznacny a vybér 101

odpovédi byl shledam dostateCné reprezentativnim. Za druhé se laborovalo nad tématem
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hierarchie motivacnich stimulG pro zvySeni pracovni motivace i nad stimuly dilezité
pro setrvani v podniku. Tim, ze tyto 2 hierarchie se od sebe pfili§ nelisili bylo samotné
porovnani jednodussi. Zastupce spolecnosti v tomto bod¢ konstatoval, Ze na zakladeé své vice
nez 15leté pracovni zkuSenosti je schopen potvrdit, ze stimuly jsou mezi zaméstnanci
spolecCnosti ve velké mife ve stejném poradi, jako ukazalo dotaznikové Setfeni. V poslednim
bodé diskuse byl rozebiran samotny mechanismus vypoctu celkové spokojenosti
s motivacnim systémem, ktery obdobné¢ jako celkova efektivnost motiva¢niho systému vysla

necelych 67 %.

»Spole¢nost ZZN Polabi, a.s. je velkou stabilni firmou na ¢eském trhu a je charakteristicka
pro svou malou fluktuaci. To se da po tomto uspé€Sném vyzkumu pfiCist 1 jejimu
propracovanému motivacnimu systému, ktery pokryva a uspokojuje veskeré potieby,
spole¢né s pozadavky dnesnich zaméstnancti. Spolecnost neméla do nedavné doby moznost
takto presné kvantifikovat jeho efektivnost.” Konstatovala na zavér rozhovoru vedouci HR

oddéleni pani Veronika Ptackova.
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9 Prilohy
9.1 Spokojenost se stimuly

Tabulka 9: Spokojenost se stimulem benefity

Stupnice spokojenosti | Pocet vybéri | Hodnota SV; -> (S;x pocet vybérii)
0 1 0

20 6 120
35 20 700

65 32 2080

80 33 2640
100 9 900

Y Svi 101 6440

SS2 63,76 %
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
Tabulka 10: Spokojenost se stimulem vedouci
Stupnice spokojenosti | Pocet vybéri | Hodnota SV; -> (S;x pocet vybérii)
0 0 0

20 6 120
35 11 385

65 28 1820

80 42 3360

100 14 1400

Y Svi 101 7085

SS3 70,15 %
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
Tabulka 11: Spokojenost se stimulem seberealizace
Stupnice spokojenosti | Pocet vybéra | Hodnota SV -> (Six pocet vybéri)
0 0 0

20 4 80

35 16 560

65 38 2470

80 31 2480

100 12 1200

Y Svi 101 6790

SS4 67.23 %
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Tabulka 12: Spokojenost se stimulem postup

Stupnice spokojenosti | Pocet vybéri | Hodnota SV; -> (S;x pocet vybérii)
0 0 0
20 4 80
35 17 595
65 40 2600
80 33 2640
100 7 700
Y Svi 101 6615
SS5 65,50 %
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
Tabulka 13: Spokojenost se stimulem spoluticast
Stupnice spokojenosti | Pocet vybéri | Hodnota SV; -> (S;x pocet vybérii)
0 0 0
20 4 80
35 20 700
65 38 2470
80 30 2400
100 9 900
Y Svi 101 6550
SS6 64.85 %
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
Tabulka 14: Spokojenost se stimulem vize
Stupnice spokojenosti | Pocet vybéri | Hodnota SV; -> (S;x pocet vybérii)
0 1 0
20 5 100
35 17 595
65 41 2665
80 29 2320
100 8 800
Y Svi 101 6480
SS7 64,16 %

Tabulka 15: Spokojenost se stimulem moralni ocenéni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Stupnice spokojenosti | Pocet vybéri | Hodnota SV; -> (S;x pocet vybérii)
0 0 0
20 6 120
35 16 560
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Stupnice spokojenosti | Pocet vybéri | Hodnota SV; -> (S;x pocet vybérii)
65 39 2535
80 36 2880
100 4 400
X Svi 101 6495
SS8 64,31 %

Tabulka 16: Spokojenost se stimulem socialni ocenéni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023

Stupnice spokojenosti | Pocet vybéri | Hodnota SV; -> (S;x pocet vybérii)
0 0 0
20 4 80
35 24 840
65 35 2275
80 33 2640
100 5 500
Y Svi 101 6335
SS9 62,72 %
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
Tabulka 17: Spokojenost se stimulem prostiedi
Stupnice spokojenosti | Pocet vybéri | Hodnota SV; -> (S;x pocet vybérii)
0 1 0
20 7 140
35 11 385
65 20 1300
80 46 3680
100 16 1600
Y Svi 101 7105
SS10 70,35 %
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023
Tabulka 18: Spokojenost se stimulem pracovni doba
Stupnice spokojenosti | Pocet vybéra | Hodnota SV -> (Six pocet vybéri)
0 3 0
20 7 140
35 12 420
65 20 1300
80 37 2960
100 22 2200
Y Svi 101 7020
SS11 69,50 %
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2023




