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Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na problematiku spokojenosti zaméstnancti v zemédelském
druzstvu AGRO — STONAROV, jejich motivaci a odmétiovani. Prace se sklada ze tii
hlavnich Casti. Prvni Cast je vénovana teorii a vysvétluje pojmy pro pochopeni vybrané
problematiky. V druhé ¢asti je predstaven podnik a analyzovana jeho soucasna situace za
pomoci dotaznikového Setfeni a rozhovort. Na zakladé zjisténych vysledkd z analyzy
jsou v zaveérecné Casti prace vytvoreny navrhy a doporuceni pro zlepsSeni soucasného
stavu.

Kli¢ova slova

motivace, odménovani zaméstnancl, mzda, spokojenost zaméstnanci, zaméstnanecké

benefity, lidské zdroje

Abstract

The diploma thesis is focused on the issue of employee satisfaction in the agricultural
cooperative AGRO - STONAROV, their motivation and rewarding. The work consists of
three main parts. First part deals with theory and explains concepts for understanding
selected issues. The second part introduces the company and analyses its current situation
with the help of a questionnaire survey and interviews. Based on the results of the
analysis, at the end of the thesis there will be presented proposals and recommendations

for improving the current situation.
Keywords

motivation, rewarding of employees, salary, employee satisfaction, employee benefits,

human resources
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UvVOD

O kvalitni zaméstnance je na dnesnim trhu prace velky z4jem, proto je pro kazdy podnik
dialezité mit propracovany systém tizeni lidskych zdroji, aby si mohl ziskat a nasledné
iudrzet ty nejlepsi z nich. Diilezitou soucasti fizeni lidskych zdrojti je systém odménovani
zaméstnancl. Jde o hlavni nastroj podniku pouzivany pro zvySovani pracovniho vykonu.
Spravné ohodnoceny a motivovany zaméstnanec je spokojenym zaméstnancem s vetSim
nasazenim, ktery dosahuje vyssich pracovnich vysledki. Jednim z nejdilezitéjSich ukolt
kazdého podniku je tedy spravné nastaveni odménovaciho systému, protoze ma zasadni

vliv nejen na efektivitu prace, ale nasledné i na vysledky celého podniku.

Pro zpracovani prace bylo vybrano zemédélské druzstvo AGRO — STONAROV, jehoz
hlavni Cinnosti je rostlinnd a ZivociSna vyroba. Dany podnik jsem si vybrala z toho
divodu, Ze zndm nékteré jejich zaméstnance a zdroven vedeni podniku projevilo zajem
o provedeni vyzkumu, ktery se zaméfuje na spokojenost zaméstnanctl, jejich motivaci
a odménovani.

Diplomova prace se bude skladat ze téi hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast bude teoreticka a bude
se vénovat literarni reSerSi za ucelem pochopeni dané problematiky. Druha cast bude
analyticka a zamé&fi se na predstaveni vybrané¢ho druzstva a analyzu jeho soucasné situace
za pomoci dotaznikové Setfeni a rozhovort.. Na zaklad€ zjisténych vysledkl z analyzy

budou v zavére¢né navrhové ¢asti prace predneseny navrhy a doporuceni pro zlepseni

soucasného stavu.
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VYMEZENI CILE, METOD A POSTUPU ZPRACOVANI

Hlavnim cilem této diplomové prace je na zaklad¢ teoretickych poznatkii vybrané
problematiky, analyzovanych dat a vysledkti z provedené¢ho vyzkumu piinést navrhy
a doporuceni pro zlepSeni stavajiciho systému motivace a odménovani zemédélského

druzstva AGRO — STONAROV, které povedou k vétsi spokojenosti jeho zaméstnanci.

Za dil¢i cile lze uvést zpracovani teoretickych vychodisek prace, charakteristiky
zkoumaného druzstva, jeho zaméstnanci, spolu s analyzou jeho soucasného systému
motivace a odménovani. Dal$im nezbytnym dil¢im cilem je provedeni a zhodnoceni

vysledkt vyzkumu dotaznikového Setfeni a rozhovori s vedoucimi pracovniky druzstva.
Soucasti vyzkumu je téz potvrdit nebo vyvratit tyto nasledujici téi hypotézy:
e Hypotéza H1 — Spokojenost s celkovou odménou zavisi na spokojenosti s vysi
mzdy.
e Hypotéza H2 — Spokojenost s celkovou odménou zavisi na nejvyssim dosazeném
vzdélani zaméstnanci.

e Hypotéza H3 — Spokojenost s celkovou odménou zavisi na véku zaméstnanci.

Pro zpracovani prvni ¢asti vyzkumu je zvolena kvantitativni vyzkumna strategie, ktera je
zalozena na deduktivnim ptistupu. Priizkum je proveden prostiednictvim dotaznikového
Setieni.

Dotaznik konkrétné zjistuje odpovédi na 16 otazek, z toho 14 uzavienych a dvé
polouzaviené, kde maji moznost respondenti vybrat jednu z uvedenych odpovédi nebo
uvést odpovéd’ vlastni. Forma standardizovaného dotazniku je zvolena z diivodu Casové
efektivity a zabezpeceni anonymity, protoZe zaméstnanci odpovidaji na pomérné citlivé
informace. Distribuce dotazniku probéhla v obdobi listopadu a prosince, a to
v papirové podobé, protoze vétSina zaméstnancli nema po €as své prace pristup k pocitaci.
Pro zajisténi 95% spolehlivosti dat vyzkumu je prostfednictvim nasledujiciho vypoctu
stanoven potiebny vzorek:

B N _ 66
T 14 N(e)? 1+661(0,05)2

n = 56,65

kde: n = minimalni velikost vybérového souboru, N = velikost zakladniho souboru,

e = pozadovana Groven ptesnosti (Israel, 2012).
11



Z celkového poctu 66 oslovenych zaméstnancli druzstva se podafilo po ¢as vyzkumu
ziskat nazpét 57 zodpovézenych dotaznikd, tzn. miru navratnosti 86 %. Coz ptedstavuje
dostate¢ny vzorek pro vyzkumny vybérovy soubor. Z divodu nepiitomnosti nékterych
pracovnikil, zptisobenou zejména nemoci nebo dovolenou, dotaznik nebyl zodpovézen
deviti zaméstnanci.

Druha ¢ast vyzkumu je kvalitativni, zalozena naopak na induktivnim pfistupu a je
provedena prostfednictvim rozhovorti s vedoucimi pracovniky druzstva jednotlivych
stiedisek. Rozhovory s vybranymi pracovniky probéhly individualné v kancelafi
druzstva. Terminy rozhovorti byly uréeny na zakladé vzajemné dohody a cCasovych
moznosti V pribéhu mésice Unora a bfezna. VeSkeré rozhovory byly zaznamendny na

diktafon a vSichni respondenti souhlasili s jejich nahravanim.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V nasledujici kapitole budou vysvétleny pojmy tUzce souvisejici s problematikou
diplomové prace. Zejména se jedna o fizeni lidskych zdrojt, spokojenost zaméstnanct,

jejich motivaci a odménovani.
1.1  Rizeni lidskych zdroji

Definic pro pojem fizeni lidskych zdroju Ize najit vice. Naptiklad Armstrong s Taylorem
(2015) o ném uvadi, Ze se jedna o uceleny, integrovany, strategicky pfistup pro
zaméstnavani, ale 1 rozvijeni a uspokojovani zaméstnanci.

Watson (2010) se na fizeni lidskych zdroji diva o néco komplexnéji. Pfedstavuje si ho
jako manazersky pfistup, ktery slouzi k vyuzivani schopnosti, usili a oddanosti
zaméstnancl pro provedeni zadané prace takovym zptisobem, ktery podniku piinese

dobré vyhlidky do budoucna.

Obecné si pod pojmem lidské zdroje Ize pfedstavit zaméstnance organizace, coz jsou lidé,
ktefi vykonavaji praci v organizaci a zaroven pro organizaci piedstavuji klicové
bohatstvi, proto je nutné se zaméfit na jejich fizeni.

K této myslence, ze na lidské zdroje 1ze pohlizet jako na klicovy zdroj pro podnik, ktery
je nutné fidit, se ptiklani i Sakslova se Simkovou (2013), které uvadi, ze zaméstnanci jsou
klicovym zdrojem z toho dlivodu, protoze jsou nositelem znalosti a védomosti. Jejich
fizeni tedy rozhoduje o tom, zdali bude podnik v boji s konkurenci uspésny ¢i nikoliv.
Velkou dtlezitost pfisuzuje lidskym zdrojim a jeho fizeni i Kocianova (2010), ktera toto
tvrzeni dopliiuje tim, ze zasadnim tikolem personalniho fizeni je nejen si ziskat schopné
lidi, ale nasledné si je i udrzet.

Dle Sokolové (2016) jsou lidské zdroje t€Z nejzasadnéjSim faktorem, ktery mé vliv na
celkovy vykon podniku, ale zaroven i na jeho kulturu a inovace podnikovych procest.
Jsou viceméné propojené se v§im, co se odehrava v podniku a zésadné ho ovliviuji jak
svymi dovednostmi a schopnostmi, tak za pomoci svych emoci a postojt.

Lee a Raschke (2016) uvadi, ze v ramci fizeni lidskych zdroju je dulezité si vybudovat

silny pozitivni vztah se svymi zamé&stnanci, protoze kazdy zaméstnanec ma jiné potieby
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a je pohanén riznymi motivatory. Pro jednoho mtize hrat dileZitou roli v rdmci motivace
odména, pro druhého dosazeni uspéchu ¢i pocit bezpecnosti pti praci. Podstatu fizeni
lidskych zdrojt autofi vidi v poznéni svych zaméstnancti, protoze jen spokojeni a spravné
motivovani zaméstnanci mohou podavat maximalni vykon.

Obecné je znamo, ze dobré vzajemné vztahy usnadiuji komunikaci na pracovisti
a prispivaji k celkové spokojenosti zaméstnancu. Z tohoto divodu by mél umét kazdy
vedouci naslouchat potfebam svych podiizenych a snazit se vybudovat a ndsledn¢ i udrzet

ptatelskou atmosféru na svém odd¢leni.

Za primarni ukol fizeni lidskych zdroju lze tedy povazovat zajisténi dobré vykonnosti
podniku a zaroven piispéni Kk neustalému zlepSovani tohoto vykonu. Tento ukol je
dosazen prostiednictvim personalnich c¢innosti, mezi které lze zatradit napf. tvorbu
a rozbor pracovnich mist, potiebu planovani lidskych zdrojt, ziskavani a nasledny vybér
vhodnych pracovniki, pfijimani téchto vhodnych pracovniki a jejich nasledna adaptace,
fizeni vykonu pracovniki a jejich hodnoceni, zajisténi vzdélani a rozvoje pracovnikt ¢i
vytvafeni bezpecnych a zdravi neohrozujicich pracovnich podminek (Duda, 2008).
Mezi sekundarni ukoly fizeni lidskych zdroji 1ze uvést rozvoj lidskych zdrojti, zvySovani
spokojenosti pracovnikli a kvality pracovniho Zivota, umoznéni pracovnikiim vice se
podilet na vedeni podniku, zajiSténi dobrych vztahii na pracovisti ¢i utvareni dobré image
zamestnavatele (Duda, 2008).
V praxi jsou tyto primarni a sekundarni ukoly propojené, protoze dobra vykonost podniku
se odviji od vykonnosti kazdého jeho pracovnika. Kdy vyssi vykonosti dosahuji spokojeni
zamestnanci, ktefi vidi, Ze jejich prace méa smysl a mohou se podilet na vedeni podniku.
Za cile tizeni lidskych zdroja 1ze uvést:

e podporu strategickych cili podniku vytvarenim a uplatilovanim strategii lidskych

zdroji v souladu se strategii podniku,

e pfispivani k rozvoji kultury zamétujici se na dosazeni vysokého vykonu,

e zabezpeceni kvalifikovanych, talentovanych a oddanych pracovnikd,

e Usili ktvorbé pozitivnich pracovnich vztaht a vzdjemné divéry mezi

managementem a zameéstnanci,

e podporu etickych pfistupt k fizeni lidi (Armstrong a Taylor, 2015).

14



1.1.1 Modely rizeni lidskych zdroji

V nasledujici kapitole budou predstaveny nejznaméjsi modely pro fizeni lidskych zdrojt.
Mezi které patii Model shody, Kontextovy model, Harvardsky model, 5-P model,
Evropsky model a tzv. Tvrdy a mékky model.

Model Shody

Model shody je ptedstavitelem jednoho z prvnich vytvofenych modelii pro fizeni
lidskych zdroji. Jeho autorem je Fombrun a kolektiv z Michiganské skoly, ktefi se
v ramci svého modelu ptiklanéli k nazoru, ze systém fizeni lidskych zdroji spolu se
strukturou podniku by mély byt v souladu se strategickymi cili podniku. Z ¢eho plyne
i nazev modelu — Model shody. Jeho autofi dale uvedli, ze cyklus lidskych zdroju je ve
vSech podnicich tvofen nasledujicimi ¢tyfmi procesy: vybér pracovnikd, jejich
hodnoceni, odménovani a rozvoj (Armstrong, 2007).

Schéma tohoto modelu je graficky zndzornéno na nésledujicim obrazku 1, kde lze vidét

zminéné Ctyfi procesy od vybéru pracovnikl az po dosazeni pracovniho vykonu.

—F‘ Odmefiovani J

Viber - Rizeni pracovaho vikom Pracovni vikon

—-){ Rozvoj

Obrazek 1: Model shody
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong, 2007)

Kontextovy model

Kontextovy model na rozdil od predeslych modelti bere v tvahu ptlisobeni okolnich
faktorti, napt. socidlnich, politickych ¢i institucionalnich. Podstatou modelu je tedy
propojeni systému fizeni lidskych zdroju s jeho okolim. Zainteresované strany jsou jak
vnitini, tak vné&jsi a jsou ovlivnény strategickymi rozhodnutimi podniku (Armstrong

a Taylor 2015).
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Harvardsky model

S dalsim ptistupem pro fizeni lidskych zdroji ptiSel Beer a kolektiv z Harvardskeé skoly,
ktefi uvadi, ze stavajici problémy personalniho fizeni jsou feSitelné ustfedni filozofii
a strategickou vizi manazerti. Konkrétné zduraznuji roli liniovych manazert, ze je nutné
na fizeni lidi nahlizet z dlouhodobého hlediska, protoze lidé ptedstavuji pro podnik
potencialni bohatstvi, a nejen ndkladovou polozku. Dale se domnivaji, ze fizeni lidi je
tvoteno veskerymi kroky a rozhodnutimi managementu, které zasahuji do vztahu podniku
a jejich zaméstnancti. Mezi dva charakteristické rysy fizeni lidskych zdroju patfi:

1. akceptace ve€tSi odpovédnosti liniovych manazeri za zajisténi propojeni

personalni politiky a strategie konkurenceschopnosti,

2. ucelem personalniho odd¢leni je formulovat politiku a zasady tak, aby dochazelo
k v&tsi vzajemné podpoie veskerych personalnich ¢innosti (Armstrong, 2007).
Grafické schéma Harvardského modelu pro fizeni lidskych zdroji znazoriuje nasledujici
obrazek 2. Jak 1ze vidét, model je slozen z péti oblasti, a to konkrétn¢ zainteresovanych
stran, doporucovanych oblasti politiky lidskych zdroji, vysledkd lidskych zdroja,
dlouhodobych disledkt a situacnich faktort.

-

| Zainteresované i{ ----------------------------------------------------------------------
| strany: |
| = Akcionafi [ == [
* Management i Doporutované | Vysledky lidskych Dlouhodobé
= Pracovnici —» oblasti politiky | zdroji: diisledky:
*  Vlada | lidskych zdrojii: = Oddanost = Spokojenost
*  Odbory | | = Vliv pracovniki | a angaZovanost | jednotliven
: ! = Pohyb lidskych | ® Shoda/soulad Efektivnost
) | zdroju = Nakladova | organizace
4 = Systémy Ll efektivnost o Socialni
. | odméiiovani | pohoda / smir
‘ = Systémy '

| Situaéni faktory:

| ®  Charakteristiky |

pracovnich sil

*  Podnikova |

strategie

vykonavani /
organizace prace

a podminky
*»  Filozofie

managementu
®»  Trh prace

*  Odbory R il

®»  Technologie
tkold

»  Zakony
a hodnoty
existujici ve
spolecnosti

Obrazek 2: Harvardsky model

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong, 2007)
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5-P model
Autorem 5-P modelu je R. S. Schuler a tento model je tvofen nasledujicimi pé&ti slozkami:
e pojeti lidskych zdroji — pfistup k lidskym zdrojt, jeho role, filozofie fizeni
lidskych zdroji v podniku,
e politiky lidskych zdroji — zasady tvorby a aplikovani programii a praxe v ramci
lidskych zdroji v souladu se strategii podniku,
e programy lidskych zdroji — dévaji moZnost prosadit a ovlivnit nutné zmény
v ramci lidskych zdrojt za ucelem dosazeni strategickych cila podniku,
e praxe lidskych zdroji — piedstavuji postupy pro naplnéni stanovenych programt
a politik v ramci lidskych zdroju, jedna se o zabezpeceni lidskych zdroja, jeho
odménovani, rozvoj a vzdélavani ¢i fizeni pracovniho vykonu,
e procesy lidskych zdroji — obsahuji metody a postupy pro realizaci strategickych
politik a planti v ramci lidskych zdroji (Armstrong a Taylor, 2015).
Prezentovany model tedy navrhuje, aby se fizeni lidskych zdroji skladalo ze vSech
¢innosti, které ovliviiuji chovani pracovnikl pii jejich snaze splnit strategické potieby
podniku.
Evropsky model

Autorem Evropského modelu je C. Brewster, ktery na rozdil od autori pfedchozich
modell bere v potaz vlivy pravniho prostiedi, spolecenské odpovédnosti a odborovych
organizaci. Je pro ng charakteristicky dialog mezi socialnimi partnery, diraz na
odpovédnost viici spole¢nosti, multikulturni organizace, neustalé vzdélavani ¢i podil na
rozhodovani v podniku (Armstrong a Taylor, 2015).

Tvrdy a mékky model

Poslednim modelem, ktery tu bude zminén, je Tvrdy a mékky model. Jeho autorem je
J. Storey, ktery rozdé&lil pojeti fizeni lidskych zdrojt na tvrdé a m&kké. Tvrdé pojeti klade
stejny duraz jak na racionalni pfistup k fizeni lidskych zdroju, tak i na jiné zdroje. Oproti
tomu mekkeé pojeti dava do poptedi komunikaci spolu se stimulaci a vedenim (Armstrong

a Taylor, 2015).
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At uz si pro fizeni lidskych zdroji zvoli podnik kterykoliv ze zminénych modeld, vzdy
by mél myslet na to, ze pravé lidské zdroje jsou klicovym nositelem bohatstvi. Proto by

nem¢ély byt opomijeny a jejich fizeni by mélo byt dusledné.
1.2 Spokojenost zaméstnanci

Kocianova (2010) uvadi, Ze pracovni spokojenost je soucasti celkové zivotni spokojenosti
a chape ji jako miru vyrovnani se s zivotnimi okolnostmi.
O spokojenosti Ize obecné fict, ze predstavuje pozitivni pocit zaméestnance, ktery proziva
pii vykonu své prace v podniku.
Armstrong (2007) konkrétné o pracovni spokojenosti uvadi, Ze je propojena s pocity
a postoji, které ¢loveék ve své praci zaziva. Jde o splnéni jeho ocekavani a pozadavku
s pracovnimi podminkami, kdy za signal spokojenosti u zaméstnance lze povazovat jeho
pozitivni postoj k praci, a naopak za signal nespokojenosti negativni postoj k praci.
Eyupoglu, Jabbarova a Saner (2017) si mysli, Ze spokojenost s praci hraje zasadni roli pii
urcovani pracovniho vykonu a souvisi s duSevnim zdravim kazdého zaméstnance.
Neuberger s Allerbeckovou vidi podstatu spokojenosti zaméstnanct v jejich reakci na
nasledujici socidlné-psychologické slozky:

e kolegove,

e nadfizeni,

e pracovni ¢innost,

e pracovni podminky,

e organizace a jejich vedeni,

e moznosti vlastniho vyvoje,

e plat,

e pracovni doba,

e jistota pracovniho mista (Kocianova, 2010).
Cilem kazdého dobrého zaméstnavatele by tedy mélo byt usili o to, aby udrzoval své
zaméstnance spokojené. Armstrong (1999) konkrétné uvadi, ze zvySovat spokojenost

zaméstnancl lze prostfednictvim penéZnich odmén, jako je mzda, bonus, prémie Ci
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provize. Nepenézni odmény, do kterych lze zatradit zaméstnanecké benefity, vSak
spokojenost nezvysuji, ale jejich nedostatek miize zaméstnanec vnimat negativné.

Oproti tomu Danish a Usmanem (2010) uvadi, ze i zaméstnanecké benefity spolu se
mzdovymi formami odménovani ovliviiuji motivaci a spokojenost zaméstnancii, protoze
zména v mnozstvi poskytovani téchto odmén jde ruku v ruce se zménou motivace
zaméstnancl a jejich spokojenosti. Co se tyCe uznani za odvedenou praci a pracovni

napln¢, tam autofi dosli k zavéru, Ze jejich vliv na motivaci a spokojenost je zanedbatelny.
1.2.1 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanct

Pti zkoumani faktori plsobicich na pracovni spokojenost dochazime ke zjisténi, ze jich
existuje velké mnozstvi, a to jak z fady vnitinich faktorti, kam patii napt. v€k, pohlavi
zameéstnance, jeho rodinny stav, vzdélani, intelekt, schopnosti a zkuSenosti ziskané praxi,
tak z fady vnégjSich faktorii, kde lze napt. zminit pracovni a socidlni prostiedi, finan¢ni
odménu nebo bezpe&nost na pracovisti (Stikar, 2003).
Obecné lze fict, Ze s pribyvajicim vékem se zvySuje spokojenost zaméstnanct. U muzi
maji vliv na jejich spokojenost dosazené uspéchy pii feSeni zadanych pracovnich ukol
a jejich hlavnim cilem je dosdhnout povySeni. U Zen pak zéalezi zejména na uznani
a spokojenosti, které se jim dostava od spolupracovnikt (Kollarik, 2002).
Jak lze vidét, spokojenost zaméstnanct je ovliviiovana fadou faktord, které mohou
spokojenost, jak zvySovat, tak 1 snizovat. VSechny tyto faktory pak vytvaii ovliviiujici
soubor, ktery je u kazdého jedince specificky.
Dle Kocianové (2010) tyto nasledujici faktory posiluji spokojenost zaméstnancti:

e jasna organizacni a personalni politika,

e pfiméfené a jasné urcené cile prace,

e rozmanita prace,

e v¢Etsi autonomie nad svou praci,

e moznost vyuzivat vlastni zkuSenosti a schopnosti pfi praci,

e ocenéni prace a sociadlni pozice ve spolecnosti,

e financ¢ni ohodnoceni,

e mezilidské vztahy a optimalni spoluprace,
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e bezpecnost prace atd.
Naopak dle Kocianové (2010) za spokojenost zeslabujici uvadi tyto faktory:

e (Casovy stres,

e prevazujici nepredvidatelné vlivy v praci,

e vysoka pracovni zatéz,

e nesplnitelné pracovni naroky,

e Spatné vztahy s nadiizenym a spolupracovniky,

e nedostatek ¢asu na osobni zivot,

e psychosomatické dusledky prace.
Podle vyzkumu z roku 2020, ktery se zaméfoval na motiva¢ni faktory a spokojenost
zaméstnanct v zem&délstvi v souvislosti s vykonnosti podnikd na Slovensku, pak bylo
zjisténo, Zze mezi faktory vyznamné ovliviiujici spokojenost zaméstnanct patii jejich vek,
vzdélani a pracovni pozice. Konkrétné bylo vyzkumem potvrzeno, Ze spokojenost
zaméstnancll se zvysSuje s rostoucim vékem a zaméstnanci s ukonenym stfednim

vzdélanim vykazuji vyssi spokojenost nez ostatni (Jankelova et al., 2020).
1.2.2 Méreni spokojenosti zaméstnanci

Cilem kazdého podniku je udrZzovat spokojenost svych zaméstnancl, aby tohoto cile
mohlo byt dosaZeno, musi byt podnik schopny ji néjakym zpiisobem méfit.

Pracovni spokojenost zaméstnanct Ize dle Armstronga (2007) méfit pomoci nasledujicich
¢ty metod. Za prvé se jednd o nejcastéji vyuzivanou metodu prostiednictvim dotaznik,
za druhé o metodu rozhovort, za tieti o kombinaci dotaznikti s rozhovory nebo za ¢tvrté
1ze vyuzit diskusnich skupin.

Dotazniky

Co se tyCe nejvyuzivanéjsi formy — vyuziti dotaznik(i, tak ty mizeme distribuovat jak
ur¢itému vybranému vzorku zameéstnanct, tak i veskerym pracovnikim v podniku.
Mohou byt standardizované nebo mohou byt sestrojeny specialné pro konkrétni podnik.
Jejich nejvétsi vyhodou jsou nizké financéni naklady (Armstrong, 2007).

Kollarik se Sollarovou (2004) k jejich tvorbe uvadi, ze je dulezité pii ni ctit uréité zasady.

Konkrétné se jednd o samotnou stavbu dotazniku ¢i jeho nasledné vyhodnocovéni.
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Spravny dotaznik by mé¢l jit aplikovat na rizné povoldni, citlivé by mél reagovat na zmény
v postojich jednotlivych zaméstnanct a zarovenn by mél pfinést spolehlivy a stru¢ny
ukazatel celkové pracovni spokojenosti.

Rozhovory

Dalsi metodou pro méteni spokojenosti zaméestnancti jsou rozhovory, které se vyuzivaji

v ramci kvalitativniho vyzkumu.

Rozhovory je mozné dle jejich otazek rozdélit na strukturované, polostrukturované nebo
Ize jit do hloubky a voln¢ hovofit o Sirokém okruhu zaleZitosti. Mohou byt individualni
nebo skupinové. Individualni maji vétsi Sance odhalit skute¢ny nazor zaméstnance, ale na
druhou stranu jsou takové rozhovory drahé a ¢asové narocné. Naopak skupinové jsou pro
podnik rychlejsi a levnéjsi, ale jejich nevyhoda je spatfovana v problému, Ze nékterym
zaméstnancu ¢ini potize vyjadrit sviij nazor vefejné (Armstrong, 2007).

Kombinace dotazniku a rozhovoru

Tteti metodou pro mefeni spokojenosti zaméstnancii je kombinace dvou vyse uvedenych
metod, kdy kvantitativni informace, které byly zjistény v ramci dotazniku se doplni
o kvalitativni udaje z rozhovort, kde se zaméstnanci mohou detailné vyjadrit ke kazdé

otazce (Armstrong, 2007).

Tato metoda se jevi jako nejvice optimalni, protoze umoziuje ziskat udaje od velkého
poctu respondentli a zaroven je zpfesnit diky kvalitativné ziskanym informacim
Z naslednych rozhovort. Jeji nevyhodu vSak lze spatfovat ve vétsi nakladnosti jak na Cas,
tak i zdroje podniku.

Diskusni skupiny

Posledni metodou je vyuZiti diskusnich skupin, coz je skupina lidi ptedstavujici
reprezentativni vzorek pracovnikli podniku, kterd se vyznacuje informovanosti,

strukturovanosti, dvérnosti a konstruktivnosti (Armstrong, 2007).

1.3 Motivace

Definic pro pojem motivace existuje nespocet, obecné si v§ak pod timto pojmem miZeme

predstavit urcity druh stimulu, ktery ovlivituje zpiisob jednani lidi uréitym smérem.
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Kocianova (2010) motivaci definuje jako soubor prvki, které jsou vnitini hnaci silou
¢innosti lidi, kterd pak ovliviiuje zplsob jejich chovani. Za zakladni zdroje motivace
uvadi potfeby, postoje, zajmy a hodnoty.

Armstrong s Taylorem (2015) o motivaci uvadi, Ze jeji nazev vznikl z latinského slova
»,movere®, které znamena v Cestiné pohyb, coz je logické, protoze motivy jsou diivodem
pro zahajeni n&jaké Cinnosti, tedy pohybu. Dale motivaci specifikuji jako silu a smér
chovani obsahujici faktory, které usmériiuji jedndni lidi vytyCenym zpiisobem.
Motivovani lidé chtéji dosahnout vytyceného cile a ziskat za to protihodnotou odménu,
ktera uspokoji jejich potieby a ptani.

Locke a Latham (2004) si o motivaci mysli, ze zahrnuje vnitini faktory, které jsou

pohonem ¢innosti a vngj$i faktory, které slouZzi jako podnét k ¢innosti.
Za tfi zakladni slozky motivace l1ze povazovat:

e smér — predstavuje, ceho chce jedinec dosahnout,

e usili — znaci, jak moc se o to pokousi,

e vytrvalost — reprezentuje, jak dlouho se o to pokousi (Armstrong a Taylor, 2015).

Urceni cile

/

Podniknuti
kroka

/

AN

Dosazeni

cile

Obriazek 3: Model procesu motivace
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong, 2007)

Na obrazku ¢. 3 Ize vidét model procesu motivace, ze kterého je ziejmé, Ze motivace je
zahajena zjiSténim neuspokojeni néjaké potieby, dale dojde k urceni cilt, které uspokoji

tuto potfebu a nasledné jsou podniknuty kroky, které nakonec vyusti v dosaZeni cile.
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1.3.1 Pracovni motivace

Pracovni motivaci lze definovat jako neviditelnou, vnitini, hypotetickou konstrukei, ktera
je tvofena souborem vnéjSich a vnitinich sil pusobicich na chovani zaméstnance. Kdy
tyto sily ovliviiuji pracovni chovani z hlediska jeho formy, sméru, intenzity i délky trvani,
proto by pracovni motivace m¢la byt primarnim ukolem kazdého dobrého manazera
(Zamecnik, 2014).

Na pracovni motivaci se vSak muzeme divat i jako na silu, ktera pohani nejen ¢lovéka,
ale zaroven podnécuje a fidi i jeho chovani. Jde 0 proces, ktery vysvétluje, jakym smérem,
s jakou silou a vytrvalosti postupuji jednotlivi zaméstnanci, aby dosdhli vytouzeného cile
(Syafii a kol., 2015).

Teorii pracovni motivace nelze povazovat za jednoduchou zélezitost, protoze kazdy
¢lovék ma rizné potieby, vytyCuje si rizné cile a podnika rozdilné kroky k jejich
dosazeni. Nelze tedy vytvofit jediny pfistup k motivovani, ktery by vyhovoval vSem
(Armstrong, 2007).

Z tohoto duivodu v pribéhu let vznikla fada teorii, které se zaméfuji na pracovni motivaci
zaméstnancl. Soubor téchto teorii sefazenych dle jejich roku vzniku od nejstar$i po
nejnovejsi zndzornuje nasledujici tabulka.

Tabulka 1: Teorie pracovni motivace
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Lee a Raschke, 2016)

Nazev teorie Autor + rok

Teorie motivace a potieb Abraham Harold Maslow (1943)

Teorie zesileni Burrhus Frederic Skinner (1953)

Teorie spravedlivé odmény John Stacey Adams (1963)

Teorie ocekavani Victor Vroom (1964)

Teorie kognitivniho hodnoceni Edward L. Deci (1971)

Teorie designu prace J. Richard Hackman a Greg R. Oldham (1976)
Teorie stanovovani cili Edwin A. Locke a Gary P. Latham (1990)

Dle psychologie 1ze rozliSit motivy k praci na nasledujici dvé skupiny: intrinsické motivy,
které ptimo souviseji s praci, a extrinsické motivy, které se nachazi mimo vlastni praci

(Bedrnova, Novy, 2002).
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Za vyznamné intrinsické motivy prace lze povazovat:

e potiebu ¢innosti vitbec,

e potiebu kontaktu s druhymi lidmi,

e touhu po moci,

e potiebu vykonu,

e potiebu smyslu zivota a seberealizace (Kocianova, 2010).
A naopak mezi nejvyznamnéjsi extrinsické motivy prace patii:

e potieba penéz,

e potieba jistoty,

e potieba socialnich kontakti,

e potieba potvrzeni vlastni diileZitosti,

e potieba sounalezitosti a partnerského vztahu (Kocianova, 2010).
Dle Herzberga se motivace déli obdobné na dva typy, a to na vnéjsi a vnitini motivaci.
Vnitini motivace se zaobird vnitinim uspokojenim. Pracuje s faktory vychdzejicimi
zevnitt, tedy jde napt. o odpoveédnost, autonomii ¢i moznost rozvijet své schopnosti apod.
Pod pojmem vnéjsi motivace si lze piedstavit zamérné vnéjsi pusobeni, ¢i cilevédomé
ovliviiovani vnitini motivace prostfednictvim odmén a tresti (Kocianova, 2010).
Jak Ize vidét pracovni motivace je ovlivilovana fadou motivu, které pfichazi bud’ zevnitf
nebo zvenku samotné prace a podnik by mél umét vyuzivat pro dosazeni optimalni
motivace na pracovisti oba dva typy.
Za dobfe motivovaného pracovnika povazujeme takového, ktery ma jasné definovany cil
a ¢ini kroky, jejichz ucelem je splnéni téchto cili. Takovd motivace muze prichazet
vniting€, kdy motivujeme sami sebe, ale vétSina lidi potiebuje vnéj$i motivaci od podniku
ve formé& riznych stimulli, odmén a pfilezitosti pro rozvoj a vzdélani (Armstrong
a Stephens, 2008).
Urban (2017) se domnivd, Ze zakladnimi néstroji pracovni motivace jsou odmény
a sankce, protoze pracovnici se chovaji podle toho, jakym zptisobem a za co je jejich
nadfizeni odménuji nebo naopak trestaji.
Armstrong a Stephens (2008) uvadi nasledujicich deset krokd, prostiednictvim kterych

1ze dosahnout vysoké motivovanosti:
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dohoda o naro¢nych a zaroven dosazitelnych cilech,

jasné ocekavani o chovani pti vykonu prace,

poskytovani zpétné vazby k vykonu,

pii dosazeni vysledkt jsou nabizeny adekvatni penézni odmény,

zaroven jsou poskytovany i nepenézni odmény ve form¢ uznani a pochvaly,
upozornovani na spojitost vykonu s odménou,

vytvarteni pracovnich roli,

vybér a rozvoj vedoucich tymd,

© o N o g~ w D P

poskytovani zkuSenosti a vzdélani pro rozvoj znalosti a dovednosti nutnych pro
zlepSeni vykonu,

10. ukézka, co d¢€lat pro rozvoj kariéry.
1.3.2 Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou riizné, jako jsou rtizni jedinci, ktefi maji byt motivovani, protoze
maji rizné potieby, zajmy ¢i Zivotni hodnoty. Je jasné, Ze jiné zdroje pro motivaci bude
mit mlady c¢lovék, ktery zrovna ukoncil vysokou Skolu a jiné zdroje nalezneme
u zaméstnance V preddiichodovém veku se zakladnim vzdélanim, proto je velmi slozité

stanovit zdroje motivace pro vSechny zaméstnance.

Obecné lze za zékladni zdroje motivace dle Bedrnové a Nového (2007) povazovat
potieby, navyky, zajmy, idealy a hodnoty.

Potieby

Potieby jsou povazovany za zakladni zdroj motivace. Lze si je ptedstavit jako pocit
nedostatku, ktery vyvola snahu ho odstranit prostfednictvim ur¢itych ¢innosti vedoucich
k uspokojeni téchto potieb. Potfeby je mozné rozd¢lit na socidlni a biologické. Mezi
biologické (primarni) potieby patii napt. potieba vody, jidla, spanku ¢i kysliku a mezi
socialni (sekundarni) potfeby muzeme zafadit potfebu lasky, seberealizace, ocenéni ¢i

sebeucty (Bedrnova a Novy, 2007).

Navyky

Navyky predstavuji opakovany, zafixovany az zautomatizovany zpisob jednani ¢loveka
v dané situaci, ¢imz se stavaji nau¢enym vzorcem chovanim a stereotypem. Navyky tedy

mohou vzniknout nejen jako nésledek vychovy, ale muze si je i védome vytvofit samotny
25



jedinec, ktery je vykondva (Bedrnova a Novy, 2007). Navyky mohou byt jak kladné, tak
zaporné, kdy pod kladnymi si 1ze pfedstavit napi. pofadnost ¢i zdravy Zivotni styl a pod
zapornymi naopak nepotadnost, alkoholismus ¢i koufeni.

Zajmy

Za zv1astni druh motivace Ize povazovat zajmy, které lze chapat jako trvalé zaméteni
projevu lze uvést Sirku, hloubku a stalost zajmové orientace (Bedrnova a Novy, 2007).
Druhlt z4jmQ existuje celd fada, 1ze zminit napf. sportovni, vytvarné, technické ci
materidlni zajmy (sbirka znamek, motylt).

Idealy

Za idedly lze oznaclit urCité vzory nebo predstavy, které touzi ¢lovék napodobit.
Predstavuji tedy pro clovéka urcity ndvod k tomu, jak se spravné chovat. Odrazi, ¢eho si
¢lovek vazi, ¢eho by chtél dosahnout nebo ¢eho ma nedostatek. Velky vliv na jejich vznik
ma spolecenské minéni a maji velké mnozstvi forem, od zivotnich cilt, pfes predstavy
0 zivotnim stylu, az po idealni vlastnosti (Pauknerova, 2012). Obecné lze fict, ze kazdy
¢loveék ma néjaky svij vlastni idedl, kterého chce dosdhnout, kterému se chce vyrovnat.
Napftiklad za ideal krdsy muze jeden clovék povazovat blond’atou, hubenou, vysokou
modelku a druhy naopak korpulentni, malou brunetu.

Hodnoty

Co se ty¢e hodnot, tak ty urCuji vyznam a dtlezitost jeviim i vécem, se kterymi se ve svém
zivoté setkavame. Ur€uji nejen objektivni smysl véci, ale zaroven i subjektivni vyznam
pro vybraného ¢loveéka. Hodnoty jsou tedy pro kazdého ¢loveka individualni a jedine¢né.
Jsou ovlivnény Zivotnimi zkuSenostmi, Uspéchy, nezdary, ale 1 Grovni dosaZen¢ho
vzdélani. Stanovené hodnoty maji zna¢ny vliv na chovani kazdého ¢loveka, protoze
kazdy jedinec si vytvafi vlastni systém hodnot, ktery je pak zdrojem jeho motivace
(Bedrnova a Novy, 2002).

1.3.3 Motivacni typy lidi

Soucasti této kapitoly bude popis jednotlivych motivaénich typi lidi, mezi které patii

objevovatelé, usmériovatelé, slad’'ovatelé a zpiesniovatelé.
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Objevovatelé

Prvnim popisovanym motiva¢nim typem jsou objevovatelé, ktefi jsou tvofeni
dynamickymi preferencemi a uZzitecnym zaméfenim. Jejich chovani je samostatné
a nezavislé. Jsou netrpélivi, zvidavi, maji vyraznou fe¢ téla a nemaji radi, kdyz jsou
nékym fizeni, protoZze si vazi své svobody. Naopak radi zdolavaji ptekazky a ptijimaji
vyzvy, Ztohoto divodu si Casto ani neuziji dobry pocit z ptfekonani jednotlivych
prekazek, protoze po jejich zdolani opét hledaji novou a vétsi vyzvu. Vyznacuji se
racionalni inteligenci. Jsou zdrojem novych napadi i myslenek a maji nejlepsi
predpoklady pro kreativni a védeckou praci (Plaminek, 2015).

Usmérnovatelé

Dal$im motiva¢nim typem jsou usmeériiovatelé, kteti jsou také tvofeni dynamickymi
preferencemi, ale na rozdil od objevovatelli se zamétuji na efektivitu. Ptitahuje je
moznost ovliviiovat dalsi lidi. Jejich svét predstavuje hierarchické usporadani
spolecnosti. Jsou radi sttedem pozornosti, jsou soutézivi a zaroven velmi vnimavi k tomu
co je a neni vhodné. Lidé s timto motiva¢nim typem pracuji zejména v oblasti zdbavy
nebo politiky, protoze jejich dalsi vyzna¢nou vlastnosti je, ze umi prodat myslenky,
presvédCovat jiné lidi a byt pfirozenym vidcem velké skupiny lidi. Nejméné si rozumi
S objevovateli a maji tendenci je zesméSiovat (Plaminek, 2015).

Z toho lze usuzovat, ze lidé tohoto motivacniho typu se Iépe hodi na vedouci pozice
Vv podniku, protoze je jejich pfirozenosti byt viidcem.

Slad’ovatelé

Tteti motivacni typ, ktery bude popsén, jsou slad’ovatelé. Vyznacuji se zaméfenim na
efektivitu a stabilitu. U tohoto motiva¢niho typu lidi se vSe to¢i kolem vztahi s lidmi,
a na rozdil od usmérnovateli je pro né¢ dulezity horizontalni rozmér, kdy vytvaii
komunikacni sité. Nezajima je, kdo je nahofe a kdo dole ve spolecenském Zebticku, ale
naopak se zamétuji na to, kdo s kym, jak a pro¢. Radi si povidaji, jsou vstiicni a maji
mimoftadné vyvinutou empatii. V porovnani s objevovateli, pro které je typicka racionalni
inteligence, slad’ovatelé vynikaji v emocionalni a socialni inteligenci. Maji snahu
vytvafet dokonalé prostiedi. Ocekavaji, ze v pfipadé potieby jim tato snaha bude
oplacena, jelikoz je vSak svét tvofen i jinymi motivac¢nimi typy lidi, byvaji ¢asto zklamani
(Plaminek, 2015).
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Lidé tohoto motiva¢niho typu se dobie uplatni v profesich, kde mohou zhodnotit svou

mimoftéadné vyvinutou empatii, naptiklad jde o povolani zdravotni sestry.
Zpresnovatelé

Poslednim motivacnim typem jsou zpiesnovatelé, pro které je typické zaméieni na
stabilitu a uzitecnost. Netouzi po dokonalém prostiedi jako slad’ovatelé, ale chtéji byt
sami dokonali, z tohoto dtvodu jsou peclivi, spolehlivi, maji radi pofadek, dobrou
organizaci, precizni plnéni a neradi riskuji. Podstatna jsou pro né pravidla. Jejich
vystupovani je racionalni az chladné, protoze casto skryvaji své emoce. Pokud vsak jejich
trpélivost pretece, dokazi se pofadné roz¢ilit. Zptesiovatelé jsou vici svému nadiizenému

loajalni a respektuji ho bez ohledu na to, zda ho maji radi ¢i nikoliv (Plaminek, 2015).

DYNAMIKA
Motivaéni zaloiem’: Motivaéni zaloZem’:
SOCIOMENNE RACIOMENNE
Motivacni typ lidi: Motivacni typ lidi:
USMERNOVATELE OBJEVOVATELE

EFEKTIVITA Motivacni zaloZeni: Motivacni zaloZeni: UZITECNOST
SOCIOSTALE RACIOSTALE
Motivacni typ lidi: Motivacni typ lidi:
SLADOVATELE ZPRESNOVATELE
STABILITA

Obrazek 4: Typy motiva¢niho zaloZeni a odpovidajici motivaéni typy lidi
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Plaminek, 2015)

1.4 Odménovani zaméstnancu

Dulezitou soucasti strategie kazdého podniku je vytvofit si dobrou strategii odménovani.
Tedy systém odménovani, jehoZ hlavnimi slozkami jsou penéZni a nepenézni odmény.

Ty se vzajemné kombinuji za ucelem vytvofit systém celkové odmény, ktery bude svym
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slozenim co nejvice pozitivné ovliviiovat Uroven pracovniho vykonu v podniku
(Armstrong a Taylor 2015).

V ramci systému odménovani se setkavame s fadou ucinki, které ptisobi jak na podnik,
tak na jeho samotné zaméstnance. V podniku systém odménovani ovlivituje jeho ndklady
a konkurenceschopnost pii uspokojovani potfeb a oekavani potencialnich zaméstnanct,
které se snazi podnik prilakat. U zaméstnancii pak jde zejména o ovlivnéni jejich postoja,
chovani a pracovni vykonnosti (St-Onge a Thériault, 2006).

Odmeénovani tedy nejen ovlivituje zaméstnance, ale 1 samotny podnik, protoze uspesnost
kazdého podniku je zaloZena na dosazenych vysledcich, které se odviji od vykonnosti
kazdého pracovnika.

Odmeénovani je tudiz vyznamnou personalni oblasti jak pro podnik, tak pro pracovniky.
Predstavuje kompenzaci za vykonanou praci a je uskutecnovano ve formé platu, mzdy c¢i
jiné penézni nebo nepenézni odmeény (Kocianova, 2010).

V ramci moderniho fizeni lidskych zdroji si pod pojmem odménovani zaméstnanct 1ze
tedy pfedstavit, kromé klasické penézni formy odmény, i povySeni, formalni uznéni
(pochvaly) a zaméstnanecké benefity poskytované podnikem nezavisle na pracovnim

vykonu dan¢ho zaméstnance, a to pouze z titulu jeho pracovniho poméru (Koubek, 2007).
Za cile tizeni odménovani zaméstnancii 1ze uvést:

e odménovani zaméstnanci dle jejich hodnoty,

e odménovani za spravné véci, co je podstatné z hlediska chovani a vysledkd,

e vytvafeni kultury vykonu,

e motivovani lidi, tak aby byli oddani a angaZovani,

e pomoc pii ziskavani kvalitnich zaméstnancii a jejich nasledného udrzeni,

e tvorba procesu celkové odmény, ktery pfisuzuje vyznam odméndm penéZnim
1 nepenéznim,

e tvorba dobrych zamé&stnaneckych vztahi, psychologické smlouvy,

e propojeni postupil v odmenovani s hodnotami zaméstnanct a cili podniku,

e spravedlivé, transparentni a disledné fungovani spolu srovnym zpisobem

odménovani (Armstrong, 2007).
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1.4.1 Faktory odménovani

Faktory ovliviiujici odménu, jeji podobu a velikost, 1ze rozdélit do dvou skupin, a to na

vnéjsi mzdovotvorné faktory odmeénovani a vnitini mzdovotvorné faktory odmeénovani.

Kocianova (2010) za prvé za vnéjsi mzdovotvorné faktory odménovani povazuje aktualni
situaci na trhu prace, o které mize podnik zjistit informace prostfednictvim mzdovych
Setfeni. Za druhé jde 0 aktualni znéni platnych zakoni, predpisi a vysledkt kolektivniho
vyjednavani v oblasti odménovéani, kam lze napf. zafadit vySku minimalni mzdy,
minimalnich ¢i dohodnutych mzdovych tarift, povinnych pfiplatkti nebo placenou

dovolenou.

Oproti tomu vnitini mzdovotvorné faktory se tykaji zaméstnancii a pracovnich mist. L.ze
sem fadit faktory tykajici se kol a pozadavki na pracovni misto, ¢i jeho postaveni
V hierarchii podniku. Dal$im faktorem jsou pracovni vysledky, chovani pracovnika a jim
dosahovany vykon. Poslednim tietim faktorem jsou pracovni podminky v podniku ¢i na

konkrétnim pracovnim misté (Kocianova, 2010).
1.4.2 Celkova odména

Pod pojmem celkova odmeéna si lze predstavit vSe, co zaméstnanec za jim vykonanou
praci od svého zaméstnavatele dostane. Nejedna se tedy jen o samotné penize, jak by se

mohlo na prvni pohled zdat.

Celkovd odména predstavuje kombinaci penéZnich a nepenéznich odmén, jako je
zejména zakladni penéZni odména, doplitkova penézni odména, zaméstnanecké benefity
a nepenézni odmeény, véetné vnitinich odmén. Veskeré tyto formy se vzajemné propojuji
a tvofi soudrzny celek hodnotové nabidky pro zaméstnance, ktera jim dava jasny a padny

divod, pro¢ by pro podnik méli pracovat (Armstrong a Taylor 2015).

Grafické znazornéni modelu celkové odmény od spole¢nosti Towers Perrin 1ze vidét na

nasledujicim obrazku 5.
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Penéidni odmény

Transakéni (hmotné)

/N

Lamésinanecke benefity

«  Zikladni penéini odmény +  Penze

¢ Odmény za zasluhy *  Dovolena

¢ Penéini bonusy +  Zdravotni pece
*  Dlouhodobé pobidky +  Jiné vihody

+*  Podily na zisku +  Flexibilita

*  Akcie

Individualni

<

Vadéliviani a rozvoj

-

Vievik
Vadélivani na pracoviiti
Rizeni pracovniho vikonu

> Spolelné

Pracovni prostiedi

Kultura organizace
Stvl vedeni
Komunikace

Zapojeni
Work-life balance
Nepenéini uznani

™
™

*  Rozvoj kariéry
&  Planovani naslednicivi \/

Relaém (nehmotné)

® & ® ® 8 8

Obrazek 5: Model celkové odmény
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong a Taylor, 2015)

Dany model se skladd z matice se ctyfmi kvadranty, kde horni dva kvadranty (penézni
odmény, zaméstnanecké benefity) reprezentuji transakéni neboli hmotné odmény, které
jsou v podstaté¢ penézni povahy a hraji dilezitou roli pfi ziskavani a stabilizovani
zaméstnancd. Jejich zna¢nou nevyhodou je vSak snadna kopirovatelnost konkurenci.
Dolni dva kvadranty (vzdélani a rozvoj, pracovni prostiedi) pak pfedstavuji rela¢ni neboli
nehmotné odmény, které konkurence jiz tak snadno nemiize zkopirovat, proto podniku
pfinasi vyhody plynouci z lidského kapitélu 1 ¢innosti samotnych lidi. Jejich hlavni role

spoc¢iva ve zvySovani transakénich odmén. V ramci modelu celkové odmény lze vidét

i souvislost mezi spoleénymi a individualnimi odménami (Armstrong a Taylor 2015).
1.4.3 Mzdové formy

Dle zakona je mzda penéZznim plnénim ¢i plnénim penéZité hodnoty (naturalni mzda),
které zaméstnavatel poskytuje svému zaméstnanci za vykonanou praci. VySe mzdy pak
zaleZi na slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace. Déale se odviji od obtiZnosti
pracovnich podminek, pracovni vykonnosti zaméstnancli ¢i jimi dosahovanych
pracovnich vysledkll. Za stejnou préci nebo za praci odpovidajici stejné hodnoté mayji

zamestnanci narok na stejnou mzdu, plat nebo odménu (Zakon €. 262/2006 Sb.).
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Mezi mzdové formy dle Koubka (2007) patii:

e Casova mzda nebo plat,
e ukolova mzda,
e podilova mzda,
o mzdy za ocekavané vysledky prace,
e mzdy a platy za znalosti a dovednosti,
e mzdy a plat za pfinos,
e dodatkové mzdové formy.
Blizsi popis zminénych forem mezd je uveden v nasledujicich odstavcich.

Casova mzda nebo plat

Casova mzda nebo plat predstavuje &astku, kterou pracovnik dostava za odvedenou préci,
a jak uZz jeji nazev napovida, jeji vySku urcuje ur€ity Casovy interval. Ten muze byt
m¢ésicni, tydenni nebo hodinovy. Jedna se o nejpouzivanéjsi zakladni formu mzdy, ktera
tvoii zpravidla nejvétsi cast celkové odmény pracovnika. Z tohoto diivodu je na jejim
zaklad¢ posuzovana spravedlnost a srovnatelnost systému odménovani v podniku.
Zpravidla existuje v kombinaci s pfiplatkem za hodnoceni pracovniho chovani ¢i
dosazenych pracovnich vysledkt, aby byl vyvijen tlak na vykon. Nicméné¢ lze ji nalézt

I v Cisté podobé, kdy neni bran ohled na odvedeny vykon (Koubek, 2007).

Casté vyuziti této formy mzdy je zptisobeno hlavné jeji jednoduchosti v oblasti méfeni
odvedené prace. Podnik totiz nemusi slozit¢ kvantifikovat vykon pracovnikii, protoze
vysku této odmeény urcuje jen na zéklade casové délky prace. V nékterych ptipadech v§ak
jeji Cistd forma nemusi byt pro podnik efektivni, protoZze nedostatecné motivuje jeho
pracovniky k vy$§im pracovnim vykonlim.

Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejvice pouzivanym a zaroveii nejjednodussim typem pobidkové formy
mzdy. Jeji vyska, na rozdil od ¢asové mzdy, kde hlavni roli hraje Cas, je zdvisla na
mnozstvi odvedené prace. Vyuziva se pii odménovani délnickych praci. Lze se v ramci
této formy setkat s ukolovou mzdou srovnomérnym prubéhem zavislosti mzdy na
vykonu nebo s diferenciovanym pribéhem zéavislosti mzdy na vykonu, kdy pracovnik pii

prekroc¢eni vykonové normy maé narok na vyssi sazbu za jednotku préce, a naopak pii
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nesplnéni vykonové normy je sazba nizsi (Koubek, 2007). Jak Ize vidét, ukolova mzda
vice motivuje pracovniky, aby odvadéli vyssi pracovni vykon, nicméné jeji nevyhodou
muze byt nedodrzovani technologickych postupti a z toho plynouci horsi kvalita.

Podilova mzda

Podilova neboli provizni mzda se vyuziva v rdmci obchodnich ¢innosti a v nékterych
sluzbach. Podstatou této mzdové formy je, Ze se jeji vyska zcela nebo ¢astecné odviji od
prodaného mnozstvi. Pokud se odviji zcela, jedna se o ptimou podilovou mzdu. Pokud se
odviji jen ¢astecné, tak jde o ptipad, kdy pracovnik ma narok na zdkladni garantovany
plat, ke kterému vzdy obdrzi riznou vysku provize dle prodaného mnozstvi (Koubek,
2007). Stejné jako u tikolové mzdy i tento typ motivuje pracovniky k vy§§imu pracovnimu
vykonu. Nicméné jeji nevyhodou je, Ze mohou nastat situace, které¢ pracovnik neovlivni.
Napiiklad obsluha vleku nemuze nijak ovlivnit pocasi, které s sebou pfinese nizsi
poptavku po lyzovani, tudiz nizsi potiebé vyuzit lyzaisky vlek.

Mzdy za ofekavané vysledky prace

Mzdy za ocekavané vysledky prace neboli penzumové mzdy jsou méné znamou formou
mzdy. Odména je v tomto piipadé stanovena na zakladé predem dohodnutého vykonu ¢i
souboru praci, které musi pracovnik vykonat za urcité casové obdobi vV odpovidajicim
mnozstvi i kvalité. Po odvedeni prace dochazi ke zhodnoceni dosaZenych vysledkd, které
muze mit nasledné vliv na vysku mzdy pro dal$i obdobi. Pfedpoklad pro vyuzivani této
formy je piesné stanovit piedpokladané vysledky, aby mohlo nasledné dochazet k jejich
kontrole, planovani, tvorbé pracovnich postupli ¢i norem spotieby prace. Za typicky
ptiklad této formy mzdy lze uvést smluvni mzdu, programovou mzdu nebo mzdu

s méfenym dennim vykonem (Koubek, 2007).
Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Mzdy a platy za znalosti a dovednosti piedstavuji pomérné novy pobidkovy zplisob
odménovani. Vyska mzdy se odviji od kvalifikace pracovnika, tedy od jeho znalosti
a dovednosti, které ziskal vzdélanim nebo praxi v daném oboru. Zaméstnanec si muze
své znalosti a dovednosti v ramci dané oblasti rozsifovat nebo je prohlubovat na vyssi
uroven. Jejim principem je vytvotreni matice zadoucich znalosti a dovednosti pro podnik,
kdy vyska sazby odmény je zavisla na poctu a potadi zvladnutych znalosti a dovednosti

z matice. Pro tvorbu takovéto matice podniky aktualné pouzivaji tyto nasledujici tii
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ptistupy: Hierarchicky model, Model stavebnich blokti a Model bodovych pfistupt
(Koubek, 2007). Velkou vyhodou této formy mzdy je, Ze motivuje své pracovniky se
vzdélavat, diky ¢emu se stavaji vice flexibilni a s nimi 1 podnik, ve kterém pracuji.
Nevyhodu naopak mohou byt vyssi naklady na vzdélani a rozvoj zaméstnanci.

Mzdy a platy za p¥inos

Vyska mzdy ¢i platu za piinos je dana dosahovanymi vysledky a schopnostmi
pracovnikii. Pfedstavuje tedy kombinaci odmény za dosavadni vykon a za budouci
uspéSnost, ¢imz se stdva idealnim ndstrojem pro motivaci k vykonu a zaroven pro
ziskavani a udrzeni schopnych a vzdélanych zaméstnancti (Koubek, 2007).

Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy jsou formy mzdy, které se vyznacuji odménou za vykon ¢i
zasluhy, piipadné za oboji. Casto je podniky vyuZivaji, aby zvysily pobidkovost svych
mezd. Mohou byt jak periodicky se opakujici, tak jednorazové nebo vazané na kolektivni
¢i individualni vykon. Lze zde zafadit napt. odménu za Gsporu ¢asu, prémii, osobni
ohodnoceni, podily na vysledcich hospodateni ¢i rizné piiplatky (Koubek, 2007).

Lze tedy fict, ze od dodatkovych mzdovych forem si podniky slibuji vyssi pracovni usili
svych zaméstnanct. Kdy v zavéru spravné nastavena vyska a frekvence této odmény

muze, 1 ptes jeji nakladovost, podniku pfinést vyssi zisk.
1.4.4 Zaméstnanecké benefity

Pod pojmem zaméstnanecké benefity si lze predstavit rizna penézita 1 nepenézita plnéni,
které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanclim nad ramec sjednané¢ mzdy. Jejich
ucelem je vice motivovat zaméstnance a piimé&t je k vyssi loajalité viici zamé&stnavateli.
Za dalsi davod, pro¢ jsou poskytovany, lze uvést aktualni nedostatek kvalitnich
a kvalifikovanych zaméstnanct. Z tohoto diivodu se podniky snazi zaméstnance nalakat
praveé na poskytovani téchto benefiti vedle mzdy a zvysit tak svou konkurenceschopnost
na trhu préace pii ziskavani kvalifikovanych pracovniki (Machacek, 2010).

Podniky by tudiz v soucasné situaci nizké miry nezameéstnanosti nemély opominat jejich
dilezitost a mely by se je snazit zatadit do poskytované celkové odmény. Muze se totiz

stat, Ze potencidlni zamé&stnanec se diky nim rozhodne pravé pro dany podnik.
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Armstrong (2007) uvadi nasledujici cile zaméstnaneckych benefita:

poskytovani konkurenceschopné a atraktivni celkové odmény, kterd umoziuje
ziskani a udrzeni kvalitnich zaméstnancu,

uspokojeni osobnich potieb zaméstnanct,

posileni loajality zaméstnanc,

poskytovani nékterym zaméstnancim danoveé zvyhodnény zpiisob odmeény.

Kromé zminénych cild, za jakym ucelem jsou zaméstnanecké benefity poskytovany, je

nutné uvést i jejich rtizna ¢lenéni.

Za piiklad je mozné uvést Clenéni z USA, kde se tyto benefity rozd€luji do péti

nasledujicich skupin:

poZadované zakonem a vnéjSimi predpisy (napf. nemocenské zabezpeceni),
souvisejici s diichodem pracovniki (napf. diichodové ptipojisténi),

vztahujici se k pojiSténi zaméstnancii (napt. pfispévek na Zivotni a urazové
pojisténi),

tykajici se iihrady neodpracované doby (napf. placend dovolend ¢i ptestavky
Vv praci),

ostatni (napf. zaméstnanecké slevy na vyrobky organizace ¢i rekreacni sluzby)

(Koubek, 2007).

S jinou klasifikaci se setkdvame u Armstronga (2007), ktery rozdéluje zaméstnanecké

benefity do nasledujicich kategorii:

vvvvv

osobni jistoty — posiluji osobni jistoty zaméstnancii a jeho rodiny a patii sem napf.
zdravotni, nemocenské ¢i Zivotni pojisténi,

finan¢ni vypomoc — predstavuji poskytovani podnikovych financi zaméstnanctim
ve formé pujcek, vypomoci pti koupi domu ¢i poskytovani slev na podnikové
zbozi a sluzby,

osobni poti‘eby — jedna se napf. o preruseni pracovni kariéry ve form¢ dovolené
na zotavenou, dovolené v souvislosti se studiem nebo s péci o déti ¢i poskytovani

finan¢niho poradenstvi, vstupil do posiloven a rekreacnich zatizeni,
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podnikové automobily a pohonné hmoty — piedstavuji stale velmi cenény
benefit i pies jeho aktudlni vyssi zdanéni,

jiné benefity — zvySuji zivotni Groven zaméstnanci a lze zde zafadit napf.
ptispévky na oSaceni, dotované stravovani ¢i uhrady za pouzivani telefonu,
nehmotné vyhody — piedstavuji charakteristiku podniku a pfispivaji ke kvalité

pracovniho Zivota a ¢ini podnik atraktivnim mistem pro zaméstnance.
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2  ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Druhé kapitola diplomové prace bude zaméfena na analyzu souc¢asného stavu. Konkrétné
bude na uvod charakterizovano zkoumané druzstvo, dale budou uvedeny informace
o jeho zaméstnancich, aktualnim systému motivace a odménovani pracovnikt. Nasledné
bude zdokumentovan vyzkum, ktery se bude skladat ze dvou ¢asti. Prvni Cast bude
kvantitativni, kterd bude provedena prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Druha ¢ast
vyzkumu bude kvalitativni a bude provedena formou polostrukturovanych rozhovort

s vedoucimi pracovniky druZstva.

2.1 Charakteristika druzZstva

V ramci této kapitoly bude predstaveno analyzované druzstvo AGRO — STONAROV.
Konkrétné¢ budou uvedeny zakladni informace o druzstvu, jeho pfedmétu podnikéni

a organizacni struktufe.
2.1.1 Zakladni informace o druzstvu

AGRO - STONAROV, druzstvo piedstavuje zemédélsky podnik, ktery je ¢lenem
Zemédélského svazu CR. Zabyva se rostlinnou i Zivo¢isnou vyrobou na tzemi kraje

Vysocina a za dobu svého trvani nezménil naplii své ¢innosti.

Jak uz napovida jeho nazev, jeho pravni formou je druzstvo, jehoz celkovy pocet ¢lent je
aktualné 221. Clenem druZstva se miize stat kazda pravnicka i fyzicka osoba zptsobila
K pravnimu jednani. U fyzickych osob neni podminkou ¢lenstvi pracovni vztah
s druzstvem. Zakladni ¢lensky vklad k dnesnimu dni ¢ini 70 000 K¢. Tuto ¢astku musi
kazdy Zadatel o clenstvi uhradit do 30 dnli od schvaleni jeho clenské ptihlasky

piedstavenstvem (Stanovy druzstva AGRO — STONAROV, 2005).

Zakladni informace o druzstvu jsou shrnuty v tabulce na nasledujici strané.
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Tabulka 2: Zakladni informace o spole¢nosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vypis z obchodniho rejstiiku, [2022])

Nazev spole¢nosti:  AGRO — STONAROV, druZstvo
Identifikaéni ¢islo: 49973479

Sidlo: ¢.p. 329, 588 33 Stonafov

Datum vzniku: 26. ledna 1994

Predmét podnikani: Zeméd¢lstvi vcetné prodeje nezpracovanych zemédélskych

vyrobkil za ucelem zpracovani nebo dalSiho prodeje
Hostinska ¢innost

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3

zivnostenského zakona

Silni¢ni motorova doprava

- ndkladni vnitrostatni provozovana vozidly o nejvétsi
povolené hmotnosti do 3,5 tuny vcetné,
- nakladni vnitrostatni provozovana vozidly o nejvétsi

povolené hmotnosti nad 3,5 tuny

Zikladni kapital: 1 000 000 K¢

2.1.2 Predmét podnikani

Hlavnim pfedmétem podnikédni druZstva je zeméd¢lstvi véetné prodeje nezpracovanych
zemédelskych vyrobki za jejich naslednym ucelem zpracovani ¢i dal§iho prodeje. Tuto
zemé&délskou vyrobu lze rozdélit na rostlinnou a zivo¢i$nou.

Rostlinna vyroba

Spolenost AGRO — STONAROV hospodaii na 2 400 ha zemédélské pidy, ztoho
1 700 ha je orna puda a zbytek je tvofen trvale travnatymi porosty, které se vyuzivaji
syst¢tmem lu¢niho hospodaistvi, tedy zajiStuji krmivovou zdkladnu v podob¢ travni

senaze. Louky jsou seCeny dvakrat do roka.
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Vzhledem k tomu, ze druzstvo ma silnou Zivoc¢isnou vyrobu, péstuje pro zajisténi
krmivové zakladny 200 ha kukufice na silaz, 100 ha vojtésky seté a 60 ha Landsbergské
smésky. Dale se druzstvo zamétuje na péstovani trznich plodin. Jedna se o 350 ha pSenice
ozimé, 50 ha pSenice jarni, 170 ha jeémene ozimého, 140 ha je¢mene jarniho, 300 ha
fepky ozimé, 50 ha kminu vonného, 50 ha méku setého, 50 ha ovsa nahého, 60 ha hrachu
setého, 50 ha zita ozimého a 70 ha brambor konzumnich (Soucek, 2022).

Zivotisna vyroba

Zivo¢idna vyroba je zaméfena na chov &eského strakatého skotu pro mléko a na vykrm.
Jedna se konkrétné o 700 velkych dobyt¢ich jednotek, z ¢ehoz 450 je pro mléko a 250 na
vykrm. Mléko je vyrabéno ve stfediscich Pavlov a Stonafov. Vykrm bykl probihd ve
stfediscich Pavlov a Dlouha Brtnice. Vzhledem k dobré genetice chovu dochazi také
k obcasnému prodeji bykt k inseminaci chovt jinych podniki. Druzstvo dodrzuje ve

svych stajich vSechny standardy podminek welfare.
2.1.3 Organiza¢ni struktura

Mezi organy druzstva lze zafadit Clenskou schiizi, Pfedstavenstvo a Kontrolni komisi.
Nejvys$im organem je Clenska schiize, ktera se svolava minimélné jednou roéné a ma na
starost schvalovani stanov spolu s jejich zménami, volbu ¢i odvolani organti druzstva
a jejich nahradnikt, volbu ¢i odvolani predsedy a mistoptedsedy druzstva, schvalovani
ucetni zaverky, rozhodovani o rozdéleni zisku ¢i zplisobu uhrady ztraty, o zvySeni ¢i
sniZeni zékladniho kapitalu nebo o slouceni, rozdéleni ¢i zruSeni druZstva.

Statutarnim organem je pfedstavenstvo, které je voleno na obdobi Ctyf let a je tvofeno
Sesti Cleny, v jehoZ Cele aktudlné stoji pfedsedkyné Ing. Miroslava Nikrmajerova Barti.
Mistoptedsedou je David PiSa. DalSimi ¢leny predstavenstvy jsou Vaclav Prycl, Tomas
Héva, Jifi Samuel a Vaclav Zeleny. Schiize ptfedstavenstva jsou svolavany zpravidla
jednou za mésic (Vyroéni zprava druzstva AGRO — STONAROV, 2020; Stanovy
druzstva AGRO — STONAROV, 2005).

Kontrolu veskeré Cinnosti druzstva pak provadi kontrolni komise, ktera je volena na
obdobi Ctyt let. Je tvotena Ctyimi Cleny, v jejimZ Cele stoji pfedseda Jiti Kacafirek, ktery
je opravnén ucastnit se schlizi predstavenstva. Dal§imi ¢leny kontrolni komise jsou Milo§

Frey, Jifi Vybiral a Lubo$§ Caha. Kontrolni komise se schdzi minimaln¢ jednou za tfi
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mésice (Vyroéni zprava druzstva AGRO — STONAROV, 2020; Stanovy druZstva
AGRO — STONAROV, 2005).

Organizacni struktura druZstva je ¢lenéna na pét nésledujicich stredisek:

e stfedisko rostlinné vyroby,

e stredisko zivocisné vyroby,

e dilny,

e traktory, nakladni doprava, t¢zkd mechanizace, kombajny,

e stiedisko spravni (Vyroéni zprava druzstva AGRO — STONAROV, 2020).

Stiedisko rostlinné vyroby se sklada z agronom, traktoristi a pracovniki bramborarny.
V cele stoji agronomové, ktefi maji odpovédnost za veSkeré Cinnosti tykajici se rostlinné
vyroby. Jejich prace zahrnuje planovani osevniho postupu, nakup a aplikaci hnojiv
spolu s pfipravky na ochranu rostlin, planovani polnich praci, skladovani a prodej
komodit. Déle se staraji o administrativni prace tykajici se statistik rostlinné vyroby spolu
s evidenci hnojiv a piipravkl pro ochranu rostlin. Také zajist'uji krmivovou zakladnu pro
zivocisnou vyrobu.

Stredisko Zivo€isné vyroby je sloZeno ze zootechnikil, ktefi jsou odpovédni za krmice,
dojice a nahénéce. Zootechnici se staraji o slozeni krmné davky, inseminaci, teleni a také
rozhoduji o umisténi vysokobiezich jalovic, dojnic, suchostojnych a btezich krav. Také
zajistuji prodej mléka a skotu. V rdmci administrativni prace vedou evidencni deniky,

napf. o laktaci krav ¢i somatickych buiikach dojnic.

Dilny spolu s traktory, nakladni dopravou, té¢zkou mechanizaci a kombajny ma na starost
mechanizator. Ten nese zaroven odpoveédnost za dilenskou skupinu, kterd opravuje stroje
pro zivocisnou i rostlinnou vyrobu, tak aby byl zajistén plynuly chod vyroby. Dale se
mechanizator stara o nakup a evidenci pohonnych hmot spolu s pojistkami stroju.

Spréavni stiedisko je slozeno z vedeni druzstva, v jehoz Cele stoji pfedsedkyné, ktera mé
na starost sjednavani smluv o bankovnich uvérech, dotacich a pachtech. Dale ve spravnim

stiedisku nalezneme administrativu druzstva. Konkrétné se jedna o ekonomku a tcetni.
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Clenska

schiize
Predstavenstvo —— Kontrolni komise
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SO o , Doprava | Stredisko
rostlinné ZivoCiSné Dilny : Soravni
vyroby vyroby a mechanizace p

Obrazek 6: ZjednoduSena organiza¢ni struktura
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vyro¢ni zprava druzstva AGRO — STONAROV, 2020)

2.2 Zaméstnanci

Zemédélské druzstvo AGRO — STONAROV se ve vztahu ke svym zamé&stnanciim di
zakonikem prace €. 262/2006 Sb. Se svymi zamé&stnanci uzavira pracovni pomér jak na
dobu urcitou, tak na dobu neurcitou. Pracovni pomér na dobu urCitou je uzavirdn

zejména s novymi zaméstnanci a pracovniky sezonnich praci.

Vyvoj primérného poétu zaméstnancti zeméd&lského druzstva AGRO — STONAROV
za poslednich pét let znazoriuje nasledujici graf. Jak lze vidét K vyraznym zménam
V poctu zaméstnancti ve sledovaném obdobi nedochazelo a jejich pocet se pohyboval
okolo 74 pracovnikt. Nejvyssiho poc¢tu pracovnika dosahoval podnik v roce 2016, kdy
zamé&stnaval konkrétné 77 pracovnikd. Nésledujici roky muizeme sledovat klesajici
tendenci, kdy nejméné pracovnikd podnik zaméstnaval v poslednim sledovaném roce
2020. Tato klesajici tendence v poctu pracovnikli je zpsobena zakoupenim novych
technologii. V ramci rostlinné vyroby lze uvést vykonoveé silngjsi taznou techniku, do
které se agreguji stroje s vétSim zdbeérem a vysSi hodinovou vykonosti. V Zivocisné
vyrobé pak byly zakoupeny voziky milk taxi, které zvySuji efektivitu prace a podnik tudiz

JiZ nemusi zamé&stnavat tolik lidi.
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Graf 1: Primérny podet zaméstnanci za roky 2016-2020
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vyroénich zprav druzstva AGRO — STONAROV, 2011-2020)

Nasledujici tabulka znazorfiuje vyvoj prumérnych ro¢nich osobnich nakladi na jednoho

pracovnika, které spole¢nost AGRO — STONAROV vynalozila za poslednich pét let.

Tyto naklady se skladaji z mezd a odmén, nakladi pojistného a ostatnich osobnich

nakladt. Ve sledovaném obdobi lze vidét rostouci trend osobnich nékladd. Nejvyssi

meziro¢ni narlst primérné ro¢ni mzdy a odmén lze vidét v roce 2018, kdy se primérna

ro¢ni mzda zamé&stnance zvedla o 35,79 tis. K¢, coz odpovida 13% nardstu oproti roku

2017. Naopak nejmensi meziro¢ni nartst byl v roce 2019, kdy se priimérna ro¢ni mzda

zaméstnance zvedla o pouhych 7,24 tis. K¢&, které predstavuji 2% nartst oproti roku 2018.

Tabulka 3: Priimérné ro¢ni osobni niklady v tis. K¢ za roky 2016-2020
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vyroénich zprav druzstva AGRO — STONAROV, 2016-2020)

Rok Primérna ro¢ni mzda Primérné ro¢ni Primérné ostatni ro¢ni
a odmény naklady pojistného osobni naklady

2020 345,127 114,254 9,563

2019 320,644 110,356 9,548

2018 313,400 108,800 6,707

2017 277,608 96,203 3,027

2016 252,299 87,870 2,896
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2.3  Aktualni systém motivace a odménovani pracovniki druzstva

Tato kapitola bude zaméfena na popis aktualniho systému odmeénovani pracovniki
druzstva. Konkrétné¢ bude popsano mzdové ohodnoceni, zaméstnanecké benefity a dalsi

pracovni prostfedky pro zajisténi ochrany, spolu s rozvojem a vzdélanim zaméstnancu.
2.3.1 Mzdové ohodnoceni

Zivotisna vyroba

V ramci Zivo¢i$né vyroby jsou doji¢i a nahanéc¢i za odvedenou praci odménovani casovou
mzdou, ktera ¢ini 160 K¢ za jednu odpracovanou hodinu. V piipadé prace o vikendu
a v ¢asnych rannich hodinach (5.00-7.00) se jim hodinova mzda navysuje o 50 K¢. Dale
mohou od svého nadfizeného ziskat osobni ptiplatek za dobtfe odvedenou praci, ktery se

pohybuje od 500 K¢ do 5 000 K& za mésic.

Krmici jsou také odménovani ¢asovou mzdou, ktera ¢ini 180 K¢ za jednu odpracovanou
hodinu. V piipadé prace o vikendu a v ¢asnych rannich hodinach je hodinovy ptiplatek
stejny jako u doji¢l a nahanéci, tedy ¢ini 50 K¢. I krmi¢i mohou ziskat od svého
nadfizeného osobni piiplatek v rozmezi 500 K¢ az 5 000 K¢. Tento osobni pfiplatek
nadfizeni vyuZzivaji, aby své podfizené motivovali Krychleji a zaroven kvalitnéji
odvedené praci.

V cele zivoc¢isné vyroby stoji zootechnici, jejichz primérnd hruba mési¢ni mzda Cini
36 000 K¢&. Zootechnici na rozdil od svych podfizenych jiz nemaji motivaéni slozku mzdy
ve formé osobniho pfiplatku.

Ptiplatek za préci ve svatek se fidi u vSech pracovnikii Zivo€isné vyroby zakonikem prace,
kdy zamé&stnanci obdrzi 100 % svého pramérného vydélku.

Rostlinna vyroba

V rostlinné vyrobé se setkavame jak s ¢asovou mzdou, tak mzdou ukolovou. Casto pii
odménovani pracovniki dochazi i ke kombinaci obou druhd zminénych mezd, kdy je
pracovnik odménén nejen dle délky, ale i dle mnoZzstvi prace, kterou odvede. Stejné€ jako
u pracovnikll Zivo€iSné vyroby mize nadfizeny na zaklad¢ dobie odvedené prace tuto

mzdu jesté navysit o osobni priplatek. Piiplatek za praci o vikendu, ve svatek ¢i v noci se
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fidi zédkonikem prace. Konkrétni mzdové sazby rostlinné vyroby jsou uvedeny

Vv nasledujicich odstavcich.

Pracovnici bramborarny pobiraji mzdu pouze ¢asovou, a to konkrétné 100 K¢ za kazdou

odpracovanou hodinu.

Traktoristé pobiraji také ¢asovou mzdu, ktera ¢ini 110 K¢ za hodinu. K této ¢astce vsak

dale dostavaji ptiplatek dle typu prace a obsluhovaného stroje.

V ptipadé sbéru sena se jedna o dvé sazby, a to 35 K¢ za kazdy odvezeny viiz o objemu
do 40 m® v&etné a 53 K¢ za kazdy odvezeny viiz o vétsim objemu. Za sbér volné slamy
¢ini piiplatek 30 K¢ za kazdy odvezeny viz. V piipad¢ obsluhy fezacky je to 27 K¢ za
kazdy naplnény vuz a pro odvozce 48 K¢ za kazdy odvezeny navés od fezacky. Za
zajisténi seti dostavaji 48,50 K¢ za zasety hektar. Pomocnik k seti, ktery navazi osivo

k secimu stroji, pak uz pobira jen hodinovou sazbu ve vysi 110 K¢.

Co se tyCe seCeni luk, zde obsluha malé rotacky pobira 105 K¢ za hodinu. V piipadé
obsluhy velké rotacky pracovnik dostane 110 K¢ za hodinu a navic ptiplatek 20,50 K¢ za
poseceny hektar louky. Nahrnovani trdvy je odménéno hodinou sazbou ve vysi 110 K&

s priplatkem 39 K¢ za hektar.

Obsluha posttikovace neni odménovana hodinovou sazbou, ale jeji vydélek se odviji od
poctu oSetfenych hektari, kdy sazba za hektar ¢ini 15 K¢. Pracovnik, co zajistuje dovoz
vody k postiikovaci, je t¢Z odménén dle poctu hektarti a jeho sazba ¢ini 12 K¢ za hektar.
Pracovnik zajist'ujici mulcovani luk pobird 110 K¢ za hodinu spolu s ptiplatkem 28 K¢

za zmulCovany hektar.

Co se tyce hnojeni, zde v pfipad€ hnojeni hnojem velkym rozmetadlem cini sazba 55 K¢
za rozmeteny viiz a 40 K¢ za kazdy rozmeteny viz v ptipad¢ vyuziti malého rozmetadla.
Pfi hnojeni mineralnimi hnojivy se sazba pracovnika odviji dle mnoZstvi aplikované
davky na hektar. Pti davce 100 kg Cini sazba 13 K¢ za hektar, pfi davce 150 kg je sazba
14,30 K¢ za hektar a v ptipadé davky 200 kg obdrzi pracovnik 15,80 K¢ za kazdy hektar.
Pro ptipravu pildy k seti se provadi smykovani, kde je pracovnik odménén hodinovou
sazbou ve vysi 110 K¢ za hodinu spolu s ptiplatkem 39 K¢ za kazdy ptipraveny hektar.
V ramci ptipravy se také vyuziva piedsetovy kompaktor, kde je jeho obsluha odménéna

110 K¢ za hodinu spolu se 48 K¢ za hektar.
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Naopak po sklizni je potieba provést Gpravu strnisté¢ diskovym podmitacem, kde jeho
obsluha pobira 110 K¢ za hodinu spolu s ptiplatkem 45 K¢ za obdélany hektar. Po
podmitce strnisté miize byt provedeno i podryvani, které je ohodnoceno 110 K¢ za hodinu

spolu s piiplatkem 140 K¢ za zpracovany hektar.

Co se tyCe orby, zde se odména pracovnika opét odviji od poctu obdélanych hektart
a konecna sazba je odstupiiovana dle hloubky orby v rozmezi 92 K¢ az 97 K¢ za hektar,
kde plati pravidlo, ze ¢im hlubsi orba, tim je vyssi sazba. Pokud se jedna o orbu po hnojeni

hnojem, sazba za hektar se pohybuje v rozmezi 96 K¢ az 101 K¢ za hektar.

V ramci polnich praci s bramborami pracovnik pobira 110 K¢ za hodinu, a navic dostava
hektarovy priplatek dle typu prace. Za ryhovani pole ¢ini priplatek 24 K¢ za hektar, za
odkamenovani je hektar ohodnocen 26 K¢ a za sazeni brambor dostane pracovnik 29 K¢

za kazdy hektar.

Pro sklizeni brambor je potfeba prace kombajnisty, ktery je odménén 110 K¢ za hodinu,
anavic dostava 7 K¢ za sklizenou tunu brambor. Dale je pfi sklizni potieba prace odvozce
brambor, ktery pobira stejnou sazbu i ptiplatek jako kombajnista. Na kombajnu je také
zapottebi tfidéni brambor, kde pracovnik dostava 100 K¢ za kazdou hodinu spolu s 6 K¢

za sklizenou tunu brambor.

Obsluha sklizeci mlaticky je ohodnocena 116 K¢ za hodinu a ptiplatek se li§i dle druhu
sklizené plodiny. Za sklizeni obilnin ¢ini pfiplatek za kazdy hektar 50 K¢, za travy a mak

74 K&, za hrach 53 K¢ a za fepku s kminem 58 K¢.

Odvozci trznich plodin pobiraji 110 K¢ za hodinu a zarovei piiplatek dle velikosti vozu.
U velkého vozu ¢ini ptiplatek 8 K¢ za odvezenou tunu a 2,50 K¢ za km. U malého vozu

je ptiplatek 11 K¢ za tunu a 2,50 K¢ za km.

Prace lisovani slamy je ohodnocena také 110 K¢ za hodinu, a navic dostava pracovnik
6 az 7 K¢ za slisovany balik dle druhu plodiny (7 K¢ za Zito, za zbylé plodiny 6 K¢&).
Pracovnik zajistujici odvoz a svoz balikli pobird téZ 110 K¢ za hodinu a k tomu dale

3 K¢ za kazdy balik.

Vedoucimi pracovniky, ktetfi odpovidaji za rostlinnou vyrobu, jsou agronomové. Jejich
pramérna hruba mesi¢ni mzda, stejné€ jako u vedoucich pracovnikli zivo¢isné vyroby, ¢ini
36 000 K¢&. Stejné jako zootechnici, na rozdil od svych podtizenych, jiZ nemaji motivacni

slozku mzdy ve formé¢ osobniho pfiplatku.
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Dilny, doprava a mechanizace

Zaméstnanci useku dilen, dopravy a mechanizace jsou odménovani ¢asovou mzdou, ktera
¢ini 130 K¢ za jednu odpracovanou hodinu. Stejné jako pracovnici Zivocisné a rostlinné
vyroby mohou od svého nadfizeného navic ziskat osobni ptiplatek, ktery se pohybuje od
500 K¢ do 5 000 K¢&. Priplatek za praci o vikendu a ve svatek se fidi zakonikem prace.
V cele tohoto useku stoji mechanizator, ktery dohlizi na dilenské pracovniky. Za tuto
praci je ohodnocen hrubou meési¢ni mzdou ve vysi 36 000 K¢ za mésic. Stejné jako
u vedoucich pracovniku zivoci$né a rostlinné vyroby jeho mzda jiz neobsahuje motivacni
slozku ve formé osobnich ptiplatkd.

Spravni stiredisko

Pracovnici spravniho stiediska jsou ohodnoceni ¢asovou mzdou, kterd jiz neni dale
navySovana o osobni piiplatky. Co se ty¢e administrativy druZstva, zde primérna hruba

mesi¢ni mzda ekonomky a tcetni ¢ini 30 000 K¢.
2.3.2 Zaméstnanecké benefity

Zemédélské druzstvo AGRO — STONAROV mimo mzdu a osobni piiplatky svym
pracovnikiim poskytuje i zaméstnanecké benefity. Tyto benefity jsou bez rozdilu
poskytovany v§em zaméstnanctim.

Prispévek na penzijni pripojiSténi

Jednim z hojné vyuzivanych zaméstnaneckych benefitd, co zeméd¢€lské druzstvo svym
zaméstnanct poskytuje, je ptispévek na penzijni pfipojisténi. Hodnota tohoto piispévku
je stejna pro vSechny zaméstnance a ¢ini 400 K¢ mésicné.

Stravenkovy pausal

Velmi oblibenym zaméstnaneckym benefitem u zaméstnancl je penézity piispévek na
stravovani ve formé tzv. stravenkového pausalu, ktery je poskytovan ve vysi 70 K¢ za
odpracovanou sménu.

Naturalie a sleva na nakup naturalii

Poslednim poskytovanym zaméstnaneckym benefitem jsou naturélie a slevy na jejich
nakup. Konkrétné kazdy zaméstnanec ma narok jednou ro¢né na 50 kg brambor a 50 %
slevu na nakup az 100 kg obili.
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2.3.3 Osobni ochranné pracovni prostredky

Druzstvo dodrzuje pravidla bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a zajiStuje svym
zamé&stnanciim osobni ochranné pracovni prostiedky. Konkrétn¢ je zaméstnanciim jednou
ro¢n¢ objedndna pracovni obuv a odév v hodnot¢ 2 400 K¢ za jednoho pracovnika. Dale

druzstvo poskytuje svym zaméstnanciim i myci Cistici a dezinfekéni prostiedky.
2.3.4 Vzdélani a rozvoj zaméstnancii

V ramci vzdélani a rozvoje je zejména vedoucim pracovnikiim umoznéno se v pracovni
dob¢ ucastnit riznych skoleni. Naptiklad agronomové maji moznost se az Sestkrat rocné
zucastnit Skoleni tykajici se osivarstvi, pfipravkll pro ochranu rostlin nebo modernich
postupll v zemédélstvi. Co se tyce zootechnikd, tak ti mohou napt. navstivit Skoleni na
téma vyziva a zdravotni stav zvifat, modernizace a zlepSeni stajového prostiedi ¢i

zlepSeni ekonomiky obratu stada.
2.4 Analyza dat a vysledky vyzkumu

Vramci této kapitoly budou analyzovana ziskand data a pifedneseny vysledky
provedeného vyzkumu, ktery je slozen ze dvou casti. Prvni ¢ast vyzkumu tvori

dotaznikové Setfeni, druhou ¢ast rozhovory s vedoucimi pracovniky druZstva.
2.4.1 Dotaznikové Setfeni

Data z prvni casti vyzkumu byly ziskany prostfednictvim dotazniku a analyzovany
pomoci tabulkového procesoru Microsoft Excel od spolecnosti Microsoft. Zjisténé
vysledky zvyzkumu budou interpretovany prostfednictvim popisné statistiky. Pro
zpracovani dat budou vyuZity tabulky s absolutnimi a relativnimi cetnostmi
zaokrouhlenymi na cela procenta. Nékteré vysledky budou znazornény i za pomoci grafti

a na zaver této kapitoly bude provedeno testovani stanovenych hypotéz.
1) Kolik Vam je let?

Odpoveédi na prvni otazku dotazniku nejsou zcela rovnomérné. V podniku pracuje nejvice

zameéstnancd, jejichz staii je 56 let a vyssi. Ti tvofi 26 % z celkového poctu pracovnikil.
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Naopak nejméné pocetnou skupinu, €itajici 11 %, tvofi zaméstnanci ve véku do 25 let.
Zbylé veékové skupiny zaméstnanci se pohybuji okolo 20 %.

Tabulka 4: Odpovédi na otazku €. 1
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

MoZnosti odpovédi Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Méné nez 25 let 6 11 %
26-35 let 13 23 %
36-45 let 12 21 %
46-55 let 11 19 %
56 let a vice 15 26 %
Celkem 57 100 %

2) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
Druh4 otazka zjiStovala u respondentil jejich nejvyssi dosazené vzdélani. V nésledujici
tabulce lze vidét, ze pievazna Cast zaméstnanct, a to konkrétné 60 %, ma dokoncené
sttedoskolské vzdélani s vyucnim listem. Druhou nejpocetnéjsi skupinu, Citajici 26 %,
pak tvorfi zaméstnanci se stiedoSkolskym vzdélanim zakoncenym maturitou. Nejméné
jsou v podniku zastoupeni zamé&stnanci s vysokoskolskym vzdélanim, ktefi tvoii pouhé

4 %. Tato nizkéd hodnota je zpiisobena charakterem prace v podniku, které toto vzdélani

nevyzaduje.
Tabulka 5: Odpovédi na otazku €. 2
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Moznosti odpovédi Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost

Zakladni 6 11%
Stfedoskolské s vyuénim listem 34 60 %
Stredoskolské s maturitou 15 26 %
Vysokoskolské 2 4 %

Celkem 57 100 %
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3) Na jakém oddélenim pracujete?
Tteti otazka ptinesla informace k rozlozeni zaméstnanct mezi jednotlivymi oddélenimi.
Respondenti mohli zvolit vramci této otazky i vice odpovédi, protoze néktefi
zameéstnanci podniku plisobi na vice oddé€lenich. Z nasledujiciho grafu je patrné, ze
nejvice zaméstnancl se pohybuje v rostlinné vyrobé&, konkrétné tuto moznost zaSkrtlo 30
respondentl (53 %), a jen o 7 méné respondentii zvolilo jako misto svého piisobeni
zivocisnou vyrobu (40 %), coz je logické, protoze predmétem podnikani tohoto druzstva
je zemédélstvi. Naopak mensi zastoupeni ma dilensky a stavebni usek, tuto odpovéd
oznacilo 10 respondentti (18 %), a nejméné zaméstnancl plisobi na administrativnim

odd¢leni, kde tuto odpovéd’ zvolili pouze 2 respondenti (4 %).

50%
40%

30%

18%

20%

10%

0%
Rostlinnd vyroba  Zivo¢iina vyroba  Administrativa Dilensky a
stavebni tisek

Graf 2: Odpovédi na otazku ¢&. 3
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

4) Jak dlouho jste zaméstnany/a v podniku AGRO — STONAROV?

Odpovédi na ¢tvrtou otazku dotazniku piinesly informace o délce pracovniho poméru
jednotlivych respondentt. Konkrétné bylo zjisténo, Zze 46 % vSech respondentl pracuje
v podniku uz 11 a vice let. V rozmezi 6-10 let je pak v podniku zaméstnano 12 %
respondentl. Z ¢ehoz plyne, Ze se podniku dafi udrzet dlouhodobé své zaméstnance.
Z celkového poctu respondentu je pak 25 % zaméstnano v podniku 3-5 let a po 9 % jsou
zastoupeny skupiny zaméstnanc, kteti pracuji v podniku 1-2 roky a ti co jsou v podniku

méneé nez 1 rok.
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Tabulka 6: Odpovédi na otazku ¢. 4
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

MoZnosti odpovédi Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Méné nez 1 rok 5 9%
1-2 roky 5 9%
3-5 let 14 25%
6-10 let 7 12 %
11 a vice let 26 46 %
Celkem 57 100 %

5) Jste seznamen/a se v§emi sloZkami, které tvori Vasi mzdu?

Dalsi otazka byla zaméfena na znalost slozek, které tvofi celkovou mzdu kazdého
zaméstnance. Z této otazky vyplynulo, Ze 84 % respondentl je seznameno se vSemi
slozkami tvofici jejich mzdu, 11 % zvolilo moznost nevim a pouhych 5 % respondent
se slozkami mzdy neni obezndmeno. Tyto vysledky vypovidaji o dobré informovanosti
zaméstnanci ze strany podniku o poskytovaném systému odménovani.

Tabulka 7: Odpovédi na otazku €. 5
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Moznosti odpovédi Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 48 84 %
Ne 3 5%
Nevim 6 11%
Celkem 57 100 %

6) Jak jste spokojen/a s nasledujicimi nefinan¢nimi sloZkami odménovani?
V ramci otdzky €. 6 byla zjiStovana spokojenost zaméstnancu s nefinan¢nimi slozkami
odménovani. Konkrétné¢ byla respondenty hodnocena spokojenost u nasledujicich
nefinan¢nich slozek: flexibilni pracovni doba, podileni se na rozhodovani o chodu
podniku, pracovni prostfedi, dosazeni uznani (pochvaly od kolegli a nadfizenych) a ti¢ast

na podnikovych akcich. U této otazky respondenti vybirali odpovéd ze Skaly 1-5
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(1 — velmi spokojen/a, 2 — spise spokojen/a, 3 — nevim, 4 — spise nespokojen/a, 5 — velmi

nespokojen/a). Zjisténd mira spokojenosti zaméstnanci s nefinanénimi slozkami

odmeénovani je zobrazena na nasledujici stran¢ v grafu ¢. 3 spolu s relativnimi ¢etnostmi

jednotlivych odpovédi.

Flexibilni pracovni doba — Prvni nefinan¢ni slozkou odménovani, ke které se
respondenti vyjadiovali byla flexibilni pracovni doba. Zde vysledky ukazuji, ze
se jednd o oblibenou nefinancni slozku, protoze 16 % zaméstnancl je velmi
spokojeno a 58 % spise spokojeno. Dalsich 9 % nevi, jaky je jejich nazor, 14 %
se domniva, ze je spiSe nespokojeno a pouze 4 % jsou rozhodné nespokojena.
Podileni se na rozhodovani o chodu podniku — Co se ty¢e podileni na
rozhodovani o chodu podniku, zde bylo u 39 % zaméstnanct zjiSténo, Ze jsou
velmi nebo spiSe spokojeni. DalSich 40 % z nich uvedlo, Ze nevi, jaka je jejich
spokojenost a zbylych 22 % si mysli Ze jsou spiSe nebo rozhodné nespokojeni.
Pracovni prostiedi — Dale byla vramci nefinan¢nich slozek zjistovana
spokojenost s pracovnim prostiedim. Zde u 11 % zaméstnanci bylo
zaznamenano, ze jsou velmi spokojeni a u 49 %, zZe jsou spisSe spokojeni. Sviij
nazor nebylo schopno vyjadfit pouhych 7 % a zbylych 34 % je s pracovnim
prostfedim spiSe nebo velmi nespokojeno.

DosaZeni uznani (pochvaly od kolegii a nadfizenych) — Dalsi nefinan¢ni
slozkou, ke které se respondenti dotazniku vyjadfovali, bylo dosaZeni uznani
v zaméstnani. Zde 51 % zaméstnancti uvedlo, Ze jsou velmi nebo spise spokojeni,
30 % uvedlo, ze nevi, 14 % se domniva, Ze jsou spiSe nespokojeni a pouze 4 %
uvedla, ze jsou rozhodné nespokojena. VEtsinovy vysledek spokojenosti u tohoto
faktoru znaci, Ze je V podniku tento nejméné nakladny a zaroven nejucinnéjsi
nastroj motivace vyuzivan.

Uctast na podnikovych akcich — U této nefinanéni slozky bylo u respondenti
zjisténo, ze jsou s ni ze 37 % velmi nebo spiSe spokojeni, 44 % pak nebylo
schopno svillj ndzor vyjadfit a 20 % bylo spiSe nebo rozhodné nespokojeno.
Vysokéd hodnota u moZnosti nevim a obecné¢ u nespokojenosti bude zejména
zpusobena tim, Ze zdidvodu vladnich opatfeni zabrafujicich Sifeni nemoci

Covid-19 nebylo mozné v posledni dobé akce tohoto typu poradat, a tedy si
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respondenti ani nemohli utvofit nazor nebo pocit'ovali nespokojenost z absence

takovych akei.
7%  30% 44% 2%18%
Ucast na podnikovych akcich
494 0 0 04 50
Dosazeni uznani (pochvaly od kolegti a - 40 S0 Lo
nadfizenych)
11% 49% 7% 30% 4%
Pracovni prostredi
Podileni se na rozhodovani o chodu 2 302 0% 13%.4%
podniku
16% 58% 9% 14%4%
Flexitil pracovni cov |
0% 50% 100%
m VVelmi spokojen/a ® Spise spokojen/a ® Nevim
Spise nespokojen/a B Rozhodné nespokojen/a

Graf 3: Odpovédi na otazku ¢. 6
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

7) Jak jste spokojen/a s nasledujicimi finanénimi slozZkami odménovani?
V otazce ¢. 7 byla zkoumana spokojenost zaméstnancii s finan¢nimi slozkami
odménovani. Respondenti hodnotili svou spokojenost u nasledujicich finan¢nich slozek:
vyse mzdy, forma mzdy (¢asova/podilova/tkolova...), stravenkovy pausal, vyse odmén,
piispévek na penzijni piipojisténi a sleva na nakup naturalii. Zaméstnanci zde opét volili
svou odpoveéd’ ze Skaly 1-5 (1 — velmi spokojen/a, 2 — spise spokojen/a, 3 — nevim,
4 — spise nespokojen/a, 5 — velmi nespokojen/a). Zjisténou miru spokojenosti
zamé&stnancl s finanénimi slozkami odménovani spolu s relativnimi cetnostmi

jednotlivych odpovédi 1ze vidét v grafu €. 4.

e VySe mzdy — Prvni zkoumanou finanéni slozkou byla vyse mzdy, kde 5 %
respondentt uvedlo, Ze je velmi spokojeno a 49 %, Ze je spiSe spokojeno. DalSich
7 % nevi, jaka je jejich spokojenost s vysi mzdy a zbylych 38 % uvedlo, Ze jsou
spiSe nebo rozhodné nespokojeni.
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Forma mzdy — Dalsi zkoumanou finan¢ni slozkou byla forma mzdy, ktera si
vedla, co se spokojenosti tyce, dost podobné. Obecné spokojenost s ni vyjadtilo
53 %. U 16 % respondentti bylo zjisténo, ze nevi, jaké je jejich spokojenost
a 32 % projevilo nespokojenost.

Stravenkovy pausal — Mezi nejlépe hodnocené finan¢ni slozky patii stravenkovy
pausal, se kterym je spokojeno 64 % zaméstnancl. Odpovéd’ nevim zde zvolilo
14 % respondentil a zbylych 23 % projevilo nespokojenost.

Vyse odmén — Co se tyce dalsi dilezité finan¢ni slozky, kterou je vySe odmeén,
zde 5 % zaméstnanct uvedlo, Ze jsou velmi spokojeni a 42 % si mysli, Ze je spiSe
spokojeno. Odpovéd’ nevim byla oznacena u 9 % respondentti. Naopak 26 %
zaméstnancu se priklani k tomu, Ze jsou spiSe nespokojeni a 18 % dokonce zcela
nespokojeni.

Piispévek na penzijni pripojisténi — Dalsi oblibenou finanéni slozkou je
pfispévek na penzijni pfipojisténi, protoze 21 % zaméstnanci je s ni velmi
spokojeno a dalSich 44 % uvadi, Ze je spiSe spokojeno. U 19 % respondentil se
nevi, jaka je jejich spokojenost a zbylych 16 % projevilo nespokojenost.

Sleva na nakup naturalii — Posledni hodnocenou a zaroven nejméné oblibenou
finan¢ni slozkou byla sleva na nakup naturalii, protoze zde spokojenost vyjadiilo
pouze 39 % zaméstnancii a dalSich 14 % uvedlo, ze nevi, jakd je jejich
spokojenost. Zbylych 47 % si rozdélili ti, co jsou spiSe nebo rozhodné

nespokojeni.
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Graf 4: Odpovédi na otazku ¢. 7
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

8) Jak jste spokojen/a s celkovou odménou (finan¢ni i nefinan¢ni slozky

mzdy), kterou Vam zaméstnavatel poskytuje za Vami odvedenou praci?

V otazce ¢. 8 byla zjistovana spokojenost s celkovou odménou, tedy s nefinanénimi
1 finanénimi sloZkami mzdy. V nasledujici tabulce €. 8 Ize vidét, ze vétSina zaméstnancl
je s celkovou odménou spokojena, 16 % zvolilo odpovéd’ nevim a k nespokojenosti se
priklani zbylych 33 %. Odpovéd’ na tuto otdzku pak rozhodovala, zdali respondent bude

odpovidat na nasledujici otazku ¢. 9 ¢i nikoliv.
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Tabulka 8: Odpovédi na otazku ¢. 8
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

MoZnosti odpovédi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Velmi spokojen/a 4 7%
Spise spokojen/a 26 46 %
Nevim 9 16 %
Spise nespokojen/a 12 21 %
Rozhodné nespokojen/a 6 11 %
Celkem 57 100 %

9) V pripadé, Ze jste u piredchozi otazky ¢. 8 odpovédél/a, Ze jste spiSe nebo
rozhodné nespokojen/a s celkovou odménou, tak prosim seiad’te

nasledujici diivody dle své nespokojenosti.

Celkem na tuto otazku odpovidalo 18 respondentti z celkového poctu 57, protoze
u predchozi otazky €. 8 projevili nespokojenost. Otazka €. 9 se snazila zjistit jejich hlavni
divod nespokojenosti prostiednictvim toho, Ze sefadi nésledujici divody dle své
nespokojenosti. Na 1. misto umistili diivod, ktery nejvice ptispél k jejich nespokojenosti
a naopak duvod, ktery umistili na 8. misto, nejméné ovlivnil jejich nespokojenost.
Respondenti sefazovali konkrétné tyto nasledujici divody: nizké finan¢ni ohodnocent,
nizkd odména za nadstandardni pracovni vykon, pfistup nadfizeného, piistup vedeni
spolecnosti, pracovni  kolektiv, pracovni prostfedi, nedostatecnda nabidka
zamé&stnaneckych benefitli a nepiehlednost systému odménovani. V nasledujici tabulce
¢. 9 jsou pak tyto divody sefazeny v poradi od nejvice prispivajiciho k nespokojenosti
téchto 18 zamé&stnancl po nejméné ovliviujici jejich nespokojenost. Jak 1ze vidét hlavnim
diitvodem nespokojenosti u zaméstnanct, ktefi u predchozi otazky vyjadrili nespokojenost
s celkovou odmeénou, lze oznacit nizké finanéni ohodnoceni a nizkou odménu za
nadstandardni pracovni vykon. Naopak divodem, ktery nejméné ovlivnil jejich

nespokojenost byl piistup nadtizeného a pracovni kolektiv.
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Tabulka 9: Otazka ¢&. 8 — Cetnost odpovédi na otizKku &. 9 dle poradi diivodi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Poradi duvodi

Diivody
1. misto | 2. misto | 3. misto | 4. misto | 5. misto | 6. misto | 7. misto | 8. misto
Nizké finan¢ni ohodnoceni 13(72%) | 2(11%) | 2(11%) | 1(6%) | 0(0%) | 0(0%) | 0(0%) | O(0%)
Nizka odména za nadstandardni pracovni
2(11%) [ 9(50%) | 5(28%) | 1(6%) | 0(0%) | 1(6%) | 0(0%) | O (0 %)
vykon
Pfistup vedeni spole¢nosti 2(11%) | 0(0%) | 0(0%) |5(28%) | 5(28%) | 4(22%) | 2(11%) | 0(0 %)
Nedostatec¢néa nabidka zaméstnaneckych
0 (0 %) 0(0%) | 6(33%) | 2(11%) | 3(17%) | 4(22%) | 2(11%) | 1(6 %)
benefiti
Neptehlednost systému odménovani 000%) |3(17%)|2(11%) |5(28%) | 2(11%) | 0(0%) | 1(6%) | 5(28 %)
Pracovni prostiedi 16%) [2(11%) | 1(6%) | 1(6%) | 2(11%) | 1(6%) | 6(33%) | 4 (22 %)
Pracovni kolektiv 0 (0 %) 1(6%) | 1(6%) | 1(6%) | 4(22%) | 4(22%) | 3 (17 %) | 4 (22 %)
Ptistup nadtizeného 0 (0 %) 1(6%) | 1(6%) | 2(11%) | 2(11%) | 4(22%) | 4 (22 %) | 4 (22 %)
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10) Dle svého nazoru seirad’te nasledujici faktory podle toho, jaky by mély mit
vliv na vyS$i mzdy?

V ramci otazky ¢. 10 bylo zjistovano prostiednictvim sefazeni faktort, jaky by mély mit
vliv na vysi mzdy. Respondenti méli na 1. misto umistit faktor, u kterého se domnivaji,
ze by mél mit nejveétsi vliv na vysi mzdy, a naopak na 5. misto dat faktor s nejmensim
vlivem. Konkrétné byly sefazovany tyto nasledujici faktory: dosazené vzdélani, kvalita
odvedené prace, pracovni pozice, pocet let v oboru a délka pracovniho poméru. V tabulce
¢. 10 jsou pak tyto faktory setazeny dle ziskanych odpovédi od zaméstnancti od nejvétsiho
vlivu po nejméné¢ ovliviujici faktor na vys$i mzdy. Jak lze vidét, zaméstnanci se
domnivaji, ze nejvétsi vliv na vysi mzdy by méla mit kvalita odvedené prace, a naopak

nejmensi vliv dosazené vzdélani.

Tabulka 10: Otazka & 10 — Cetnost odpovédi na otazku &. 10 dle poradi faktord
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Poradi faktoru
Faktory

1. misto | 2. misto | 3. misto | 4. misto | 5. misto

Kvalita odvedené prace 50(88%) 3(5%) | 3(5%) | 1(2%) | 0(0%)
Pracovni pozice 50%) |27 (47%)| 4(7%) |15(26%)| 6 (11 %)

Pocet let v oboru 1(2%) |18(32%) |18 (32%)|20(35%)| 0(0%)
Délka pracovniho poméru 1(2%) | 6(11%) |21 (37 %) |13 (23 %) | 16 (28 %)
Dosazené vzdélani 00%) | 3(5%) |11(19%)| 8 (14 %) |35 (61 %)

11) Domnivate se, Ze jste spravedlivé odménovan/a za svoji praci?

Otazka €. 11 byla zaméfena na spravedInost odménovani za vykonanou praci. Konkrétné
7 % zamé&stnancl uvedlo, Ze jsou urcite spravedlivé odménovani a 35 % si mysli, ze jsou
spiSe spravedlivé odménovani. DalSich 21 % uvedlo, Ze nevi, a naopak nespravedlnost

v ramci odménovani pocituje 37 % zaméstnanci.
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Tabulka 11: Odpovédi na otazku ¢. 11
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

MoZnosti odpovédi Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Urc¢ité ano 4 7%
SpiSe ano 20 35%
Nevim 12 21 %
Spise ne 13 23 %
Urcité ne 8 14 %
Celkem 57 100 %

12) Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefiti?

Dalsi otazka dotazniku se zabyvala spokojenosti s nabidkou zaméstnaneckych benefitt.
V nésledujici tabulce €. 12 1ze vidét zjisténé vysledky, a to Ze pouha 4 % zaméstnancl
je velmi spokojena a 37 % spiSe spokojena. Naopak vétSina zaméstnanct (56 %) je
s poskytovanou nabidkou zaméstnaneckych benefiti spiSe nebo rozhodné nespokojena

a 4 % uvedla, Ze tyto benefity nevyuziva viibec.

Tabulka 12: Odpovédi na otazku ¢. 12
Zdroj: Vlastni zpracovani

Moznosti odpovédi Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Velmi spokojen/a 2 4 %
Spise spokojen/a 21 37%
Spise nespokojen/a 15 26 %
Rozhodné nespokojen/a 17 30 %
Zamgéstnanecké benefity nevyuzivam 2 4%
Celkem 57 100 %
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13) Jaké zaméstnanecké benefity byste uvital/a, ale podnik je prozatim
neposkytuje?

Z divodu vétSinové nespokojenosti zaméstnanct, zjisténé prostfednictvim piedchozi

odpovédi budou vysledky z odpovédi na otazku €. 13 pro podnik velmi cenné, protoze

poskytnou podniku informace o aktudlnich pozadavcich zaméstnancli po

zaméstnaneckych benefitech, které by ptispéli k jejich celkové spokojenosti. Graf €. 5

zobrazuje zaznamenané odpovédi respondentd. Konkrétné bylo zjisténo, ze nejvice

zameéstnanci touzi po 13. platu.
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Graf 5: Odpovédi na otazku ¢. 13
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

14) Ohodnot’te nasledujici faktory podle toho, jak jsou dulezité pro Vasi
motivaci a spokojenost v praci.

V radmci otazky €. 14 bylo zjistovano u zaméstnanci, které faktory jsou dtlezité pro jejich

motivaci a spokojenost. Vysledky jednotlivych odpovédi zaméstnancii jsou zaznamenany

vvvvvv

nejvice dulezity faktor uvadéli zaméstnanci vysi mzdy a financénich prémii. Naopak
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nejmén¢ dulezité jsou pro jejich motivaci a spokojenost zaméestnanecké benefity a lokace

pracoviste.
Tabulka 13: Cetnost odpovédi na otizku &. 14 dle pofadi faktord
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Poradi faktora
Faktory

1. misto | 2. misto | 3. misto | 4. misto | 5. misto

Vyse mzdy 45 (79 %) | 8(14%) | 4(7%) | 0(0%) | 0 (0 %)

Finan¢ni prémie 35(61%) |17 (30%) | 4(7%) | 1(2%) | 0 (0 %)

Vztahy na pracovisti 31 (54 %) |15(26%) | 6 (11%) | 5(9%) | 0 (0 %)

Pracovni doba 26 (46 %) | 18 (32 %) [ 11 (19 %) | 2 (4 %) | 0 (0 %)

Jistota zaméstnani 29 (51 %) | 13 (23 %) (11 (19%) | 2 (4 %) | 2 (4 %)

Styl vedeni nadfizeného |24 (42 %) [ 20 (35 %) | 8 (14 %) | 4 (7 %) | 1 (2 %)

Napln prace 20 (35%) |22 (39 %) |11 (19%) | 2 (4 %) | 2 (4 %)
Pracovni podminky 23 (40 %) | 16 (28 %) | 12 (21 %) | 5(9%) | 1 (2 %)
Lokace pracovisté 21 (37 %) | 16 (28 %) | 15 (26 %) | 3 (5 %) | 2 (4 %)

Zaméstnanecké benefity 16 (28 %) | 20 (35 %) | 15 (26 %) | 4 (7 %) | 2 (4 %)

15) Existuji jiné faktory, které by Vas motivovali k lepSim pracovnim vykonim

a podnik je zatim neposkytuje?
Otazka €. 15 navazovala na pfedchozi otdzku a ptala se zaméstnancii, zdali jsou néjaké
dalsi faktory, které by je motivovali k lepS§im pracovnim vykontim, ale podnik je zatim
neposkytuje. VétSina zaméstnancli (82 %) si mysli, Ze neznd Zadné takové faktory
a 18 % uvedlo n&jaky diivod, mezi kterymi zaznélo napf. navyseni poctu dni dovolené,
kaZzdoro¢ni navySeni mzdy o vySku inflace, ptiplatek za nemarodéni ¢i potfizeni nové

techniky.
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Graf 6: Odpovédi na otazku ¢. 15
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

16) Co Vas naopak nejvice demotivuje?
Posledni otdzka dotazniku zkoumala, co zaméstnance demotivuje prostfednictvim
ohodnoceni nasledujicich faktor: neodpovidajici vyse mzdy, nespravedlivé piidélena
vyse prémie, chovani nadfizeného, vztahy na pracovisti, napln prace a pracovni
podminky. Zaméstnanci tyto faktory hodnotili na stupnici 1-5, kdy 1 znaci nejvice
demotivujici faktor a 5 nejméné demotivujici faktor. Z nasledujici tabulky ¢. 14 je patrné,
ze zamestnance nejvice demotivuje neodpovidajici vySe mzdy ¢i nespravedliveé pridélena

prémie, a naopak nejméné piispiva k demotivaci napln préce.
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Tabulka 14: Cetnost odpovédi na otazku &. 16 dle poradi faktori
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Poradi faktori
Faktory
1. misto | 2. misto | 3. misto | 4. misto | 5. misto
Neodpovidajici vyse
22 (39%) |14 (25%) | 13(23%) | 3(5%) | 5(9%)
mzdy
Nespravedlivé ptidélena
. 21 (37 %) |17 (30%) | 8(14%) | 2(4%) | 9(16 %)
vyse prémie
Vztahy na pracovisti | 22 (39 %) | 13 (23%) | 8(14%) | 6 (11 %) | 8 (14 %)
Pracovni podminky 12 (21 %) | 20 (35 %) | 10 (18 %) | 6 (11 %) | 9 (16 %)
Chovani nadtizeného | 13 (23 %) | 18 (32 %) | 10 (18 %) | 7 (12 %) | 9 (16 %)
Napln prace 4(7%) |16 (28 %) | 13 (23 %) |10 (18 %) | 14 (25 %)

Testovani hypotéz

e Hypotéza H1 — Spokojenost s celkovou odménou zavisi na spokojenosti s vysi

mzdy.

Ovéteni této hypotézy probéhne prostiednictvim dvourozmérné statistické analyzy dat,
kdy za prvé je nutné stanovit hypotézy Ho a Hi. Ho = Zkoumané znaky A a B jsou na sobé&
vzajemn¢ nezavislé. H1 = Zkoumané znaky A a B jsou na sob¢ vzijemné zavislé. Kde
znakem A se rozumi spokojenost s celkovou odménou a znakem B se rozumi spokojenost
s vys§i mzdy. DalSim krokem je vytvotreni kontingen¢ni tabulky vychazejici z otazky €. 7,
jejiz soucasti bylo zjistit spojenost s vysi mzdy a otazky €. 8, ktera zjiStovala spokojenost

s celkovou odménou (finan¢ni 1 nefinanc¢ni slozky mzdy).
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Tabulka 15: H1 — Kontingenéni tabulka — pozorované ¢etnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Spokojenost s Spokojenost s vysi mzdy
celkovou Velmi Spise Spise Rozhodné
. . . Nevim ) ) Celkem
odménou | spokojen/a | spokojen/a nespokojen/a | nespokojen/a
Velmi
_ 3 1 0 0 0 4
spokojen/a
SpiSe
_ 0 21 1 4 0 26
spokojen/a
Nevim 0 5 2 1 1 9
Spise
_ 0 1 1 6 4 12
nespokojen/a
Rozhodné
_ 0 0 0 0 6 6
nespokojen/a
Celkem 3 28 4 11 11 57

Déle je vytvofena kontingen¢ni tabulka ocekdvanych cetnosti, které jsou zjiStény

prostfednictvim nésledujiciho vzorce:

nﬁij _ ﬁix * p’\xj
n
S T
ﬁix=Z, nij prj=zl nij
j=1 =1
kde: i — i-ty tadek, j — j-ty sloupec, S — pocet sloupct, r — pocet fadkd, n — pocet

respondentt (Kropac, 2012).
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Tabulka 16: H1 — Kontingen¢ni tabulka — o¢ekavané ¢etnosti
Zdroj: Vlastni zpracovani

Spokojenost Spokojenost s vySi mzdy
s celkovou Velmi Spise Nevi Spise Rozhodné
™ evim
odménou spokojen/a | spokojen/a nespokojen/a | nespokojen/a
Velmi
) 0,2105 1,9649 0,2807 0,7719 0,7719
spokojen/a
Spise
) 1,3684 12,7719 1,8246 5,0175 5,0175
spokojen/a
Nevim 0,4737 4,4211 0,6316 1,7368 1,7368
Spise
) 0,6316 5,8947 0,8421 2,3158 2,3158
nespokojen/a
Rozhodné
] 0,3158 2,9474 0,4211 1,1579 1,1579
nespokojen/a

Nasledné je prostiednictvim programu EXCEL a funkce CHITEST ziskana p-hodnota,
ktera je rovna 0,00000000000083997, coz je méné neZ hladina vyznamnosti 5 %.
Zamitame tedy nulovou hypotézu a pfijimame alternativni. Lze tedy fict, Ze s rizikem
omylu ve vysi 5 % jsou znaky A a B na sobé zavislé, tedy spokojenost s celkovou
odménou a spokojenost s vysi mzdy se vzdjemné ovlivituji. Za pomoci Cramérova
koeficientu kontingence je poté zjisténa velikost této zavislosti, kde je prvné nutné urcit

testové kritérium chi-kvadrat neboli y? test prostfednictvim nasledujiciho vzorce:

T S
(nyj = npyy)’
X2 = —
npij
i=1  j=1
kde: i —i-ty fadek, ] — j-ty sloupec, S — pocet sloupct, r — pocet fadku, n — zakladni soubor

(Kropag, 2012).
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Tabulka 17: H1 — Podklad pro vypocet testového kritéria
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Spokojenost Spokojenost s vysi mzdy
s celkovou Velmi Spise Nevi Spise Rozhodné
52 evim
odménou | spokojen/a | spokojen/a nespokojen/a | nespokojen/a
Velmi
_ 36,96053 | 0,47384 0,28070 0,77193 0,77193
spokojen/a
Spise
_ 1,36842 5,30078 0,37264 0,20636 5,01754
spokojen/a
Nevim 0,47368 0,07581 2,96491 0,31260 0,31260
Spise
) 0,63158 4,06438 0,02961 5,86124 1,22488
nespokojen/a
Rozhodné
] 0,31579 2,94737 0,42105 1,15789 20,24880
nespokojen/a

Vyslednd hodnota testového kritéria ¥ tedy &ini 92,5668706293706 a Cramériv

koeficient zjistime za pomoci nasledujiciho vzorce:

. X2 _]92,5668706293706 06371774059
o nxm-1) 57x(5—-1)

kde: y? — testové kritérium chi-kvadrat, n — podet respondentfi, m — mensi ¢islo z poétu
radki a sloupct (Kropac, 2012).

Zjisténa hodnota Cramérova koeficientu udava, Ze zavislost znaki A a B (spokojenosti
s celkovou odménou a spokojenosti s vysi mzdy) je stfedné silnd — primérnd, tedy

pocate¢ni hypotéza byla potvrzena.

e Hypotéza H2 — Spokojenost s celkovou odménou zavisi na nejvySSim

dosazeném vzdélani zaméstnancu.

Hypotéza H2 bude opét feSena prostfednictvim dvourozmérné statistické analyzy dat
a postup bude analogicky jako u predeslé hypotézy. Prvnim nutnym krokem je stanoveni
hypotéz Ho a Hi. Ho = Zkoumané znaky A a B jsou na sob& vzijemné nezavislé.

Hi1 = Zkoumané znaky A a B jsou na sob& vzajemné zavislé. Kde znakem A se rozumi
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spokojenost s celkovou odménou a znakem B se rozumi nejvyssi dosazené vzdélani
zaméstnancl. Dal$im krokem je vytvofeni kontingenc¢nich tabulek pozorovanych
a oc¢ekavanych cetnosti vychazejicich z otazky €. 2, ktera zjistovala nejvyssi dosazené
vzdélani zameéstnanci a otazky €. 8, kterda se zaméfovala na zjiSténi spokojenosti
s celkovou odménou (finan¢ni i nefinanéni slozky mzdy).

Tabulka 18: H2 — Kontingenéni tabulka — pozorované ¢etnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nejvyssi dosazené vzdélani
Spokojenost
StiedoSkolské
s celkovou Stiedoskolské
. Zakladni| s vyucnim ) Vysokoskolské | Celkem
odménou _ s maturitou
listem
Velmi
_ 1 1 1 1 4
spokojen/a
Spise
) 5 13 7 1 26
spokojen/a
Nevim 0 7 2 0 9
Spise
_ 0 7 5 0 12
nespokojen/a
Rozhodné
_ 0 6 0 0 6
nespokojen/a
Celkem 6 34 15 2 57
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Tabulka 19: H2 — Kontingenéni tabulka — o¢ekavané ¢etnosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Spokojenost S Nejvy§§i dosazené vzdélani
celkovou Stiedoskolské | Stiredoskolské
9 Zikladni ) Vysokoskolské
odménou s vyuénim listem | s maturitou
Velmi
) 0,421052632 2,385964912 1,052631579 | 0,140350877
spokojen/a
Spise
) 2,736842105 15,50877193 6,842105263 | 0,912280702
spokojen/a
Nevim 0,947368421 5,368421053 2,368421053 | 0,315789474
Spise
_ 1,263157895 7,157894737 3,157894737 | 0,421052632
nespokojen/a
Rozhodné
_ 0,631578947 3,578947368 1,578947368 | 0,210526316
nespokojen/a

Dale je zjisténa p-hodnota za pomoci programu EXCEL a funkce CHITEST, jejiz
vysledek je roven 0,122029617. Po porovnani tohoto vysledku s hladinou vyznamnosti
dochazime k zavéru, ze p-hodnota je vyssi nez hladina vyznamnosti 5 %. Hypotéza Hi je
tedy zamitnuta a je pfijata hypotéza Ho, coZ znamend, Ze znaky A a B (spokojenost
s celkovou odménou a nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanctll) jsou na sob& vzajemné

nezavislé. Hypotéza H2 je tak vyvracena.
e Hypotéza H3 — Spokojenost s celkovou odménou zavisi na véku zaméstnanci.

Posledni testovana hypotéza bude téz feSena jiz znamym postupem prostiednictvim
dvourozmérné statistické analyzy dat. Za prvé jsou opé€t stanoveny hypotézy Hi a Ho.
Ho = Zkoumané znaky A a B jsou na sob¢ vzajemné nezavislé. H1 = Zkoumané znaky
A a B jsou na sob¢ vzijemné zavislé. Kde znak A predstavuje spokojenost s celkovou
odménou a znak B v€k zaméstnancii. Dale jsou na nésledujici strané vytvoteny jiz zndmé
kontingen¢ni tabulky pozorovanych a ocekavanych cetnosti, které vychazi z otazky ¢. 1,
ktera se ptala zaméstnanci na jejich v€k a otdzky €. 8, kterd se zaméfila na spokojenost

zamestnancu s celkovou odménou (finan¢ni 1 nefinan¢ni slozky mzdy).
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Tabulka 20: H3 — Kontingené¢ni tabulka — pozorované ¢etnosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Spokojenost Vék zaméstnancu
s celkovou Ménd
« 26-35 let | 36-45 let | 46-55 let | 56 let a vice | Celkem
odménou | pey 25 let
Velmi
_ 0 2 1 0 1 4
spokojen/a
Spise
) 5 5 4 3 9 26
spokojen/a
Nevim 1 2 3 2 1 9
Spise
_ 0 4 3 3 2 12
nespokojen/a
Rozhodné
_ 0 0 1 3 2 6
nespokojen/a
Celkem 6 13 12 11 15 57
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Tabulka 21: H3 — Kontingenéni tabulka — o¢ekavané ¢etnosti

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Spo kojenost Vék zaméstnancu
s celkovou Ménd
" 26-35 let 36-45 let 46-55 let | 56 let a vice

odménou nez 25 let

Velmi 0,421052632|0,912280702 | 0,842105263 | 0,771929825 | 1,052631579
spokojen/a

Spise 2,736842105|5,929824561 | 5,473684211 | 5,01754386 |6,842105263
spokojen/a

Nevim 0,947368421|2,052631579 | 1,894736842 | 1,736842105 | 2,368421053

Spise 1,263157895 | 2,736842105 | 2,526315789 | 2,315789474 | 3,157894737
nespokojen/a
Rozhodné |0,631578947 |1,368421053|1,263157895 |1,157894737 | 1,578947368
nespokojen/a

Vysledna p-hodnota, ktera byla ziskana za pomoci programu EXCEL a funkce CHITEST,
zamitnuta a je piijata hypotéza Ho, coz znamena, Ze znaky A a B (spokojenost s celkovou
odménou a v€k zaméstnancil) jsou na sobé vzajemné nezavislé. Hypotéza H3 je timto

vyvracena.
2.4.2 Rozhovory

Druhou ¢ast vyzkumu tvofi polostrukturované rozhovory s vedoucimi pracovniky
stiediska rostlinné vyroby, Zivocisné vyroby a dilen spolu s dopravou a mechanizaci.
Struktura rozhovori byla tvofena Sesti zakladnimi otazkami, kde u kazdé otazky bylo dale
mozné se zeptat i na dal$i informace. Rozhovor poskytli dva agronomové, jeden
zootechnik a mechanizator. Konkrétni pritbéh a struktura rozhovori je uvedena v ptiloze

této diplomové prace.
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1) MuZete mi popsat, jak jsou zaméstnanci odménovani na Vasem oddéleni?

Prvni poklddana otazka v rdmci rozhovort se tykala popisu odménovani na konkrétnim
oddé¢leni. Zde bylo od respondentt zjisténo, ze zdkladem odménovani na vsech oddé€leni
je hodinova mzda. Konkrétné na oddéleni zemédélské vyroby se na rozdil od jinych
odd¢leni 1ze setkat 1 s kombinaci casové a ikolové mzdy. Ke zminénému zakladu mohou

zameéstnanci dale ziskat riizné prémie ¢i bonusy od vedouciho.

2) Domnivate se, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s aktuilnim systémem
odménovani?

Dalsi otazka rozhovord se zamétila na spokojenost zaméstnancti s aktualnim systémem
odménovani. Zde ptevazovala odpovéd’, Ze na kazdém oddéleni nalezneme spokojené
1 nespokojené¢ pracovniky. Vedouci oddé€leni zivocisné vyroby se domniva, ze
nespokojenost pracovnikil na jeho oddéleni plyne zejména z toho diivodu, Ze prémie,
které svym podfizenym udéli, jsou dale jesté upravovany vyssim vedenim. TO nema
takovy vhled na dané oddéleni, a tudiz jejich Upravy nejsou Casto spravedlivé vuci
odvedené préaci konkrétniho pracovnika. Vedouci rostlinné vyroby si pak mysli, ze
spokojenost souvisi s vykonanou snahou zaméstnance. U svych podfizenych se setkava
S vétsi spokojenosti u téch pracovnikl, co jsou vice snazivy, d€laji piescCasy, ¢imz

ziskavaji 1 vyssi penézni ohodnoceni, coz pozitivné€ ovliviiuje jejich spokojenost.

3) Miyslite si, Ze by se aktualni systém odménovani dal upravit tak, aby piinesl
vétsi spokojenost zaméstnancu?

V nésledujici otazce pak bylo zjiStovano, jaké Gpravy aktudlniho systému odménovani
by vedouci navrhovali, aby zajistili vétSi spokojenost zaméstnancli na svém oddéleni.
Vedouci rostlinné vyroby navrhuje upravit mzdové ohodnoceni. Konkrétné¢ by své
podtizené hodnotil i1 dle kvality odvedené prace, a nejen dle ¢asu, ktery svou praci stravi
¢1 poctu obdélanych hektarh, protoze v zemédélstvi nejde jen o Cas, ale 1 o kvalitu.
K upravé mzdového hodnoceni se ptiklani i druhy vedouci rostlinné vyroby, ktery by
upravil sazby za hektar. DalSim ndvrhem, ktery zaznél pro zlepSeni spokojenosti
zaméstnanct, je moznost zapujceni zemedElskych stroju pracovnikiim podniku se slevou.
Naopak vedouci zivo¢isné vyroby doporucuje zavedeni né€jakych ro¢nich ¢i pilrocni

odmeén.
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4) Jakym zpusobem se snaZite motivovat své podiizené?

Dalsi otazka rozhovoru byla sméfovana na téma motivace, a to konkrétn¢ jakym
zpusobem se snazi jednotlivi vedouci své podiizené motivovat do prace. Zde vedouci ve
svych odpovédi uvadéli hlavné finance, a to ve formé riznych bonust ¢i prémii. Déle se
snazi své podfizené chvalit a kdyz u nich vidi snahu, tak jsou k nim vstficnéjsi a pozitivné
pfizpisobuji své chovani vii¢i nim.

5) Myslite si, Ze jsou Vasi podrizeni dostatecné motivovani?

V ramci paté otazky rozhovoru byla zjisStovdna aktudlni mira motivace zaméstnancii.
Zde se vétSina vedoucich shodla, ze jejich podfizeni nejsou dostate¢né motivovani. Pouze
jeden z vedoucich rostlinné vyroby se domniva, ze motivace jeho podiizenych je
pramérna.
6) Co by dle vaseho nazoru prispélo k vyssi motivaci zaméstnanca?

Na zavér rozhovorti byl vznesen dotaz na to, co by dle vedoucich pfispélo k vyssi
motivaci. V ramci rostlinné vyroby se setkavame s nazorem, Ze vétsi motivaci by pfineslo
zvySeni mzdového ohodnoceni, protoze mzdy v zemédélstvi jsou obecné nizké. Dale by
vedouci uvitali vétsi pravomoc v ramci ohodnoceni svych podfizenych. V ramci
zivo¢isné vyroby vedouci opét zminuje zavedeni pulro¢nich a roénich odmén. Vedouci
pracovnik dilen, dopravy a mechanizace pak obecné uvadi penize a nijak blize

nespecifikuje, jakou formou by je pracovnikiim vyplacel.
2.5 Diskuze vysledkii vyzkumu

V ramci této kapitoly bude realizovano shrnuti zjisténych vysledki z dotaznikové Setfeni

a rozhovori, které byly provedeny v podniku AGRO — STONAROV.

Z dotaznikového Setfeni konkrétné bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci tohoto podniku jsou
aktualné nejvice spokojeni, co se tyce nefinancnich slozek odménovani s flexibilni
pracovni dobou a pracovnim prostiedim, a v ramci finan¢nich slozek s ptispévkem na
penzijni ptipojiSténi a stravenkovym pauSdlem. Nicméné vétsi dilezitost pro motivaci

a spokojenost zaméstnanci piikladaji vysi své mzdy a finanénim prémiim.
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Odpovédi na otazku tykajici se zhodnoceni celkové odmény poskytované
zaméstnavatelem (finan¢ni i nefinan¢ni slozky odménovani) pfinesly zjisténi, ze vétSina
zaméstnancl (53 %) je velmi nebo spiSe spokojena. Pouze mensi Cast (32 %) je spise
nebo rozhodné nespokojena, kde za diivod své nespokojenosti tito zaméestnanci nejcasteji
uvadeli nizké finanéni ohodnoceni a nizkou odménu za nadstandardni pracovni vykon.

Co se tyce nedostatkli aktudlniho systému odméinovani, tak ty byly zjistény v ramci
nabidky zaméstnaneckych benefit. Zde je vétSina zaméstnancti (56 %) s jejich nabidkou
nespokojena. Konkrétné by zaméstnanci nejvice uvitali zavedeni 13. platu, ptipadné

mensi ¢ast z nich dovolenou nad ramec zakona i ptispévek na sport a rekreaci.

Prvni hypotéza odhalila vzdjemnou zavislost mezi spokojenosti s celkovou odménou
a spokojenosti s vysi mzdy, kdy sila této zavislosti je sttedné silnd — primérna. Druha
a tieti hypotéza pak pfinesla zjisténi, Ze spokojenost s celkovou odménou nezavisi na

v

nejvyssim dosazeném vzdélani zaméstnanct ani na jejich véku.

Na zaklad¢ rozhovora s vedoucimi pracovniky druzstva bylo nasledné zjisténo, ze se
mezi jejich podfizenymi nalézaji jak spokojeni, tak i nespokojeni pracovnici. Vétsi
spokojenost pracovnikti by dle jejich nazoru piinesla zména mzdového ohodnoceni
V ramci rostlinné vyroby. Konkrétné vedouci navrhuji zavést hodnoceni pracovniki
rostlinné vyroby i na zakladé€ kvality odvedené prace a upravit vysi tkolové mzdy. Také
zazn€l navrh na umoznéni zaptjéeni zemédélskych stroji pracovnikim podniku se
slevou. Dale by vedouci zivocisné vyroby ocenil vétsi pravomoc pii ohodnoceni svych
podtizenych, bez dalSich zasahti a Gprav vyssiho vedeni.

Co se tyce motivace, zde se vedouci pracovnici shoduji, Ze jejich podiizeni nejsou
dostate¢né motivovani. Jejich motivaci by se proto snazili zlepsit prostfednictvim financi,
a to ve form¢ navyseni mezd ¢i riznych pullro¢nich nebo ro¢nich odmén. Pro zlepSeni

motivace opét zminuji i zavedeni vétsi pravomoci pii ohodnoceni svych podfizenych.
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3 VLASTNI NAVRHY

Posledni kapitola diplomové prace bude vénovana navrhiim a doporucenim pro zlepSeni
stivajiciho systému motivace a odménovani druzstva AGRO — STONAROV, které
povedou k vétsi spokojenosti jeho zaméstnanci. Piedlozené navrhy a doporuceni budou
vychéazet ze ziskanych vysledkii z provedené¢ho dotaznikového Setfeni a rozhovora
s vedoucimi pracovniky druzstva. Soucasti kazdého predlozeného ndvrhu bude i vy¢isleni
predpokladanych néakladii na jeho realizaci. Konkrétn€ bude navrzeno upravit mzdové
ohodnoceni v ramci rostlinné vyroby, zlepSit komunikaci a zpétnou vazbu v celém
podniku, vyslat na Skoleni vedouci pracovniky za celem zlepSeni motivace a zvysit
jejich pravomoc pii ohodnoceni jejich podfizenych, spolu s rozsifenim nabidky

zaméstnaneckych benefitu.
3.1 Uprava mzdového ohodnoceni v ramci rostlinné vyroby

Prvni uvedeny navrh vedouci ke zlepSeni soucasného stavu bude vychazet z poznatki,
které ptinesly rozhovory s vedoucimi pracovniky rostlinné vyroby. Konkrétn¢ navrhuji

upravit mzdové ohodnoceni nasledujicim zplisobem:

e navySeni pfiplatku na 54,50 K¢ za zasety hektar,
e navySeni pfiplatku na 27 K¢ za poseceny hektar louky,
e navySeni pfiplatku na 73 K¢ za rozmeteny viiz velkym rozmetadlem,
e navysSeni ptiplatku na 55 K¢ za rozmeteny viiz malym rozmetadlem,
e zména mzdového ohodnoceni V pfipadé orby

- samotna orba 60 K¢/ha,

- orba s hnojem 90 K¢/ha

+ ptiplatek za kvalitu od 0 do 800 K¢&/den.

Prvni uprava se bude tykat seti, kdy navrhuji navysit traktoristovi ikolovou mzdu o 6 K¢
z puvodnich 48,50 K¢ za zasety hektar na 54,50 K¢/ha. Od daného navySeni se ocekava
jeho vyssi motivace K rychlejsimu dokonéeni prace. Vzhledem k tomu, Ze podnik zaséva
1 500 ha, dana zména podnik pfijde ro¢né i S odvody na socialni a zdravotni pojisténi na

12 042 K¢. Zminéna castka pro podnik neni nijak velkym ndkladem, ale vzhledem
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K tomu, Ze ma zminénou praci na starost jeden ¢lovek, zvyseni jeho mzdy pro néj bude
jiz znatelné.

Dalsi uprava vedouci ke zvySeni motivace pracovnikll se zaméti na zvySeni ikolové mzdy
za poseceny hektar louky. Doporucuji tuto mzdu navysit o 6,50 K¢ z ptivodnich ¢astky
20,50 K¢/ha na 27 K¢/ha. Naklad na zavedeni této zmény spolu s odvody bude ro¢né ¢init
12 350 K&, protoze seCeni probiha na 710 ha luk dvakrat ro¢né. Vzhledem k tomu, Ze tuto
praci opét vykonava jen jeden ¢lovek, navyseni jeho mzdy bude znatelné a ptisp&je k jeho
vétsi spokojenosti.

Tteti zména v ramci Uprav mzdového ohodnoceni se bude tykat hnojeni. Zde doporucuji
navysit sazbu u velkého rozmetadla o 18 K¢, tedy se bude jednat o zvySeni z piivodnich
55 K¢ za rozmeteny viiz na 73 K¢. U malého rozmetadla pak navrhuji navyseni 0 15 K¢
z ptvodnich 40 K¢ za rozmeteny viiz na 55 K¢&. Obé zminéné zmény podnik vyjdou spolu
I sodvody na pojisténi na 19 548 K&, protoze podnik vyprodukuje 8 000 tun hnoje,
Z nichz 2 600 tun rozmetou mala rozmetadla a zbytek velka rozmetadla. Kdy na malé
rozmetadlo se v praméru nalozi 6 tun hnoje a na velké rozmetadlo se v praméru nalozi
12 tun hnoje. Od navySeni téchto sazeb se opét ofekava vEétsi motivace pracovnikl
a zaroven zvyseni jejich spokojenosti vzhledem k vys$simu mzdovému ohodnoceni, které

se zvedne v priméru o 3 653 K¢ na jednoho pracovnika.

Posledni navrhovana zména v ramci mzdového ohodnoceni se bude zaméfovat na orbu,
kde doporucuji stanovit jednotnou sazbu za samotnou orbu na 60 K¢/ha z pivodnich
sazeb za hektar v rozmezi 92 K¢ az 97 K¢. V pfipadée orby s hnojem bude jednotna sazba
stanovena na 90 K¢&/ha z ptivodnich sazeb v rozmezi 96 K¢ az 101 K¢. Snizeni sazeb vSak
bude zaméstnancim kompenzovano piiplatkem za kvalitu, ktery stanovi vedouci dle
odvedené prace a jeho vyska muze ¢init az 800 K¢&. Vy¢isleni nakladii na zavedeni této
zmeény je obtiZné, protoZe nelze presné predem urcit, jak kvalitni praci budou pracovnici
odvadeét. Lze vSak ur€it maximalni ndklady v pfipad€é velmi kvalitné odvedené prace,
které by spolu s odvody dosahovaly vysky 42 013 K¢. Orbu v podniku maji na starost
dva lidé, jejich primérna hrubé ro¢ni mzda se tedy miize zvysit az o 15 700 K¢. Dané

zvyseni tedy opét urcite prispéje k vétsi motivaci a spokojenosti pracovnik.
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Tabulka 22: Naklady na upraveni mzdového ohodnoceni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Naéklady na navyseni piiplatku za zasety hektar 12 042 K¢
Naéklady na navyseni piiplatku za poseceny hektar louky 12 350 K¢
Naklady na navyseni ptiplatku u velkého rozmetadla 10 838 K¢
Naéklady na navyseni pfiplatku u malého rozmetadla 8 710 K¢
Maximalni naklady na zménu mzdového ohodnoceni u orby 42 013 K¢
Celkové naklady na upraveni mzdového ohodnoceni 85 953 K¢

3.2 Pravidelna komunikace a zpétna vazba

Na zékladé odpovédi z rozhovort s vedoucimi pracovniky druzstva bylo zjisténo, ze
pravidelnd komunikace a zpétna vazba na vykonanou praci v soucasné dobé neprobiha.
Vedouci pracovnici se sice snazi ob¢as své podiizené pochvalit a sdélit jim zp&tnou vazbu
na jejich pracovni vykon, nicméné takové hodnoceni v podniku neni pravidelné ani neni

zadnym zpisobem formalizované.

Z vySe uvedeného divodu proto navrhuji zavedeni pravidelného hodnoceni fadovych
pracovnikll na konci mésice kvétna a listopadu. Dané terminy byly zvoleny zdmérné
vzhledem k rozlozeni sezonnich praci v zemédélstvi. V rozmezi mésicti unora az kvétna
totiZ probihaji jarni prace na polich, jako je napf. seti jarnich plodin, chemicka ochrana
¢i hlavni hnojeni. Druhé ¢ast zemédélské roku pak probihd v rozmezi mésict ¢ervence az
listopadu, kdy je na polich uskute¢novana sklizen trznich plodin a komodit pro zajisténi
krmivové zékladny, spolu s naslednymi podzimnimi pracemi véetné zasevu ozimych
plodin.

Vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni by hodnotili své podfizené za prvé pisemnou
formou prostifednictvim hodnoticiho formulafe. Za druhé by probéhl osobni rozhovor,
kde by se jak vedouci, tak i fadovy pracovnik, mohli vyjadrit k provedenému hodnoceni.
Zminény formulaf by hodnotil u kazdého pracovnika ¢tyti aspekty, a to konkrétné kvalitu
odvedené prace, mnozstvi odvedené prace, spolehlivost a samostatnost pti vykonu prace

a iniciativu spolu s peclivosti pfi vykonu prace. Kazdy tento zminény aspekt by byl prvné
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ohodnocen na stupnici od nedostacujiciho az po nadstandardni a nésledné doplnén
slovnim komentafem vedouciho, pro¢ zvolil zrovna takové hodnoceni. Konkrétni

vizualni podobu tohoto formulate 1ze nalézt v ptiloze 3.

Zanéklady na zavedeni tohoto navrhu lze povazovat naklady obétované ptilezitosti, které
Ize vy¢islit v podobé mezd vedoucich i fadovych pracovniki. U vedoucich by se jednalo
0 Cas obétovany na vyplnéni hodnoticiho formulaie a nasledné straveny rozhovorem.

U tadovych pracovnikl pouze o ¢as obétovany rozhovoru.

Vedouci pracovnici druzstva odhaduji primérny ¢as na vyplnéni jednoho hodnoticiho
formulafe na 15 minut a ¢as potiebny pro realizaci rozhovoru na 30 minut. Primérna
hruba mési¢ni mzda vedouciho pracovnika ¢ini 36 000 K¢ a tfadového zaméstnance
28 218 K¢&. Za piedpokladu, ze by byl primérny pocet zaméstnancii v nasledujicich letech
71, jako tomu bylo v roce 2020, z nichz by bylo vylouc¢eno 6 lidi, ktefi aktualné
vykonavaji vedouci pozici v druzstvu, bylo by nutné, aby vedouci vyplnili 65 formulaia
a rozhovory provedli s 65 tadovymi pracovniky. Vy¢isleni celkovych nakladi na
vyplnéni hodnoticich formulait a provedeni rozhovort je uvedeno v nasledujici tabulce.

Tabulka 23: Naklady na zavedeni hodnoceni zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vyro¢ni zprava druzstva AGRO — STONAROV, 2020)

Celkovy ¢as na vyplnénim vSech formulait 975 min = 16,25 hod
Celkovy ¢as na rozhovory 1950 min = 32,5 hod
Prumérna hruba hodinova mzda vedouciho 214,29 K¢
Socialni a zdravotni pojisténi vedouciho (33,8 %) 72,43 K¢
Primérna hruba hodinova mzda vedouciho s odvody 286,72 K¢
Primérné hrubé hodinova mzda fadového pracovnika 167, 97 K¢
Socialni a zdravotni pojisténi fadového pracovnika (33,8 %) 56,77 K¢
Primérna hruba hodinova mzda fadového pracovnika s odvody 224,74 K¢
Niklady na vyplnéni v§ech formulari 4 659,20 K¢
Naklady na rozhovory 16 622,45 K¢
Naklady celkem 21 281,65 K¢
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3.3 Skoleni vedoucich pracovniki pro zlepSeni motivace

Dale navrhuji pro zlepSeni vzajemné komunikace vedoucich pracovniku jednotlivych
oddé¢leni s jejich podiizenymi, aby vedouci absolvovali n¢jaky vzdélavaci kurz. V ramci
takového kurzu si vedeni osvoji dovednosti jako je vedeni ¢i efektivni komunikace, ktera
dovede vzbudit v podtizenych vys$si motivaci k praci.

Nabidka takovych kurzl je Siroka a podnik si tedy mize vybrat kurz dle svych ¢asovych
a finan¢nich moznosti. V ramci nabidky Ize nalézt kurzy jak prezencni, tak i v distancni
form¢, mohou byt jednodenni i vicedenni. Pro lepsi osvojeni dovednosti doporucuji
zeméd¢lskému druzstvu vyuzit nabidku prezenénich kurzi, coz by nemél byt problém

I S ohledem na aktualné ustupujici pandemii COVID — 109.

Vzdé€lavaci akce takového typu nabizi napiiklad spole¢nosti TSM, spol. sr. 0., VOX a.s.
¢i ICT Pro s.r.o. V nasledujicich tabulkdch jsou uvedeny pfiklady konkrétnich kurza
zminénych spole¢nosti, které by podnik pro rozvoj svych vedoucich pracovnikli mohl
vyuzit. V kazdé¢ tabulce nalezneme informace k danému kurzu, konkrétné bude uveden
nazev kurzu, poskytovatel, misto konani, jeho délka, cena a kratky popis.

Tabulka 24: Informace ke kurzu Pod¥izeny zaméstnanec od A do Z
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Podfizeny zaméstnanec od A do Z — dvoudenni seminaf, © 2022)

Néazev kurzu | Podfizeny zaméstnanec od A do Z

Poskytovatel | VOX a.s.

Misto konani | Praha

Délka kurzu | 2 dny (9.00 — 16.00)

Cena Dle poc¢tu tcastnikl od 7 990 K¢ bez DPH

Popis kurzu Kurz provede ucastniky pracovnim procesem zameéstnance, a to od
jeho vybéru, pfes vzdjemnou komunikaci, pfedavani zpétné vazby,

motivace az po ukonceni pracovniho poméru.
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Tabulka 25: Informace ke kurzu Vedeni a motivace tymu

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vedeni a motivace tymu (MNGM?25), © 2011-2021)

Nazev kurzu

Vedeni a motivace tymu

Poskytovatel

ICT Pro s.r.o.

Misto konani

Brno

Délka kurzu 1 den (9.00 — 17.00)
Cena 7500 K¢ bez DPH
Popis kurzu Kurz pomuze ucastnikiim zjistit, jaky vliv ma motivace na vykon

jejich podiizenych. Poskytne jim typy k u¢inné finanéni i nefinan¢ni
motivaci a podiva se na vyznam firemni kultury v souvislosti

S motivaci jedince.

Tabulka 26: Informace ke kurzu Vedeni a motivace zaméstnanci

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vedeni a motivace zaméstnancu, © 2022)

Nazev kurzu

Vedeni a motivace zaméstnancu

Poskytovatel

TSM, spol. sr. o.

Misto konani

Praha

Délka kurzu 1 den (9.30 — 15.30)
Cena 1736 K¢ bez DPH
Popis kurzu Cilem kurzu je ucastnikim poskytnout pifehled o motivacnich

technikach a faktorech, zdokonalit se v pouzivani G¢innych forem
motivace, spolu s osvojenim uméni Si ziskat a udrzet pracovni usili

svych podiizenych ve prospéch podniku.

Z uvedené nabidky kurzli bych podniku doporucila vybrat kurz od spole¢nosti VOX a.s.

A 10 z toho dlivodu, ze oproti jinym poskytne t¢astnikiim ucelené informace o pribehu

celého pracovniho procesu zaméstnance a je vhodny pro vedouci i manazery vSech tirovni

fizeni. V ptipad¢ ucasti 5 vedoucich pracovnikd (dva z oddéleni rostlinné vyroby, dva

z odd€leni zivocisné vyroby a jeden z oddé€leni dilen, dopravy a mechanizace) by cena
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kurzu ¢inila 33 958 K¢ bez DPH. V rdmci této ceny vSak nejsou zahrnuty néklady na

dopravu a ubytovani.
3.4 ZvySeni pravomoci vedoucich pracovniki

Na zédklad¢ provedeného rozhovoru s vedoucimi pracovniky druzstva byl zjistén
nedostatek v ramci aktualniho systému ohodnoceni pracovniki. Vedouci jednotlivych
oddé€leni vysi mzdového ohodnoceni svych podfizenych aktuadlné predkladaji vyssimu
vedeni, které nasledn¢ provadi dalsi Gpravy. Tyto Upravy vSak nejsou Casto spravedlivé,
protoze vyssi vedeni nema takovy vhled na pracovisté jako ptimy nadiizeny daného
pracovnika. Coz muze vést ke zbyteCnym pocitim nespravedlnosti, které nasledné
ptispéji k vySs$i nespokojenosti pracovnikil, a mohou az vyvolat jejich ptipadnou
demotivaci.

Z tohoto duvodu za ucelem zlepSeni komunikace v podniku, a to zejména zpétné vazby
na provedenou praci, doporucuji zvysit pravomoc vedoucich pracovniki, kdy ohodnoceni
jejich podfizenych nebude déle podléhat dalSim upravam ze strany vyssiho vedeni.
Vedouci pracovnik dané¢ho oddélené totiz ma mnohem vétsi piehled o tom, co se déje na
jeho odd€leni a muze tedy 1épe zhodnotit odvedenou praci daného zaméstnance. Takové
ohodnoceni bude vice spravedlivé a mtze i ptispét k vyssi spokojenosti na pracovisti.
Navic diky této vétsi pravomoci mohou vedouci pracovnici lépe motivovat své podiizené.
Zminéné doporuceni nebude podnik nic stat, protoZze vedouci pracovnici dostanou od
vys$iho vedeni celkovy rozpo€et na mzdové ohodnoceni, ktery nasledné spravedlivé

rozdéli mezi své podiizené dle kvality odvedené prace.
3.5 Rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefitii

Vysledky dotaznikové Setfeni pfinesly zjiSténi, Ze vétSina zaméstnancli je nespokojena
s aktualni nabidkou zaméstnaneckych benefitli, proto se v ramci svych navrhi zamétim

na jejich rozsiteni.
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3.5.1 Zavedeni 13. platu

Na zakladé obdrzenych odpovédi z dotaznikli od zaméstnancti druzstva bylo zjisténo, ze
86 % vsech respondentll by ocenilo zavedeni 13. platu. Z tohoto diivodu pro zvySeni
celkové spokojenosti zaméstnancti doporucuji zemédelskému druzstvu rozsitit svou

nabidku zaméstnaneckych benefiti o 13. plat.

Vzhledem k tomu, ze vedouci jednotlivych oddéleni v ramci rozhovord upozornili na
aktualné nedostate¢nou motivaci, doporucuji tento benefit zaroven vyuzit jako néstroj pro
zvySeni motivace. Konkrétné by byl vyplacen ve dvou vyskach, a to bud’ ve vysi 50 %
nebo 100 % primérného mési¢niho vydélku na zakladé predem stanovenych podminek.
Tyto podminky by spocivaly v poctu odpracovanych hodin piescasti, kdy néarok na
vyplaceni 13. platu ve vys$i 50 % by mél zaméstnanec pii odpracovani 150 hodin ptescasi
za rok a ve vysi 100 % v piipadé 250 hodin piesc¢ast za rok. Zminény pocet hodin
piescast byl stanoven na zakladé konzultace s vedoucim pracovnikem rostlinné vyroby

a podniku by pomohl pokryt nedostatek pracovni sily v zemedélstvi.

Z informaci od vedoucich pracovnikt jednotlivych oddéleni bylo zjisténo, Ze v soucasné
dobé¢ vysky 150 hodin ptesCast dosahuje zhruba 24 % pracovnikii a vysky 250 hodin
pfescast zhruba 22,5 % pracovniki. Pti zavedeni 13. platu ofekavaji navyseni u 150
hodin ptes€asti na 41 % a u 250 hodin pres¢asti na 46,5 %. Na zaklad¢ tohoto predpokladu
byly v nasledujici tabulce vy¢isleny finan¢ni naklady pro podnik v ptipadé zavedeni
tohoto benefitu.

Tabulka 27: Naklady na zavedeni 13. platu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vyroéni zprava druzstva AGRO — STONAROV, 2020)

M¢sicni osobni naklady pred zavedenim 2774,583 tis. K¢
Naklady na 13. plat ve vysi 50 % 1137,579 tis. K¢.
Néklady na 13. plat ve vysi 100 % 1290,181 tis. K¢
Naklady na vyssi presCasy 1390,493 tis. K¢
Rocni osobni ndklady pted zavedenim 33295 tis. K¢
Ro¢ni osobni néklady po zavedeni 37113,253 tis. K&
Rozdil 3818,253 tis. K¢
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Jak lze vidét v tabulce €. 27 naklady na zavedeni 13. platu by ¢inily 3 818 253 K¢. I kdyz
se pocatecni naklady zdaji byt vysoké, jeho zavedeni by se podniku vyplatilo. Protoze dle
vedoucich pracovniki by se tim vyrazné¢ zkratila délka polnich praci. Mezi tyto prace Ize
zaradit seti ozimych plodin, aplikaci hnoje, podzimni orbu, sendzovani, odkamenovant,
odvoz balikli slamy ¢i sbér kamene. Coz by v kone¢ném dusledku vyustilo ke zvySeni
trzeb a zaroven snizeni nakladt na hnojiva a opravu stroju.

V soucasnosti se podnik potykd s problémem pozdniho seti u fepky ozimé a pSenice
ozimé, coz vede k depresi jejich vynosu. Idealni termin seti u fepky pro danou oblast je
v rozmezi 10. az 20. srpna. V podniku je vSak obvyklé, ze se fepka vyséva jesté mezi
25. az 30. srpnem. Diky pozorovani agronomil vSak bylo zjisténo, ze rozdil ve vynosu
takto setych fepek je v prumér asi 0,5 t/ha, protoze 80 ha fepky se seje az v pozdnim
terminu. Cena fepky se pohybuje okolo 20 000 K¢&/t. VEasné seti fepky by tudiz zvysilo
trzbu podniku o 800 000 K¢&. Co se tyCe zasevu pSenice, tak ten je nejvhodnéjsi provést
od fijna do zacatku listopadu, v podniku je vsak pravidlem, Zze u 50 ha pSenice seti probiha
az koncem listopadu, ¢i dokonce zacatkem prosince. Coz vede ke snizeni vynosu o 1 tunu.
Cena psenice se pohybuje okolo 7 000 K¢&/t, z ¢eho vyplyva, Ze trzba u pSenice by se
v podniku zvysila 0 450 000 K¢&. Trzby za ob&é zminéné plodiny pii v€asném seti by se
tedy zvysily o 1 250 000 K¢ (Soucek, 2022).

Dale ma druzstvo také problémy s véasnou aplikaci hnoje a jeho zapravenim na podzim,
k témto pracim Casto dochédzi i v lednu aZ tnoru, coZ vede v kone¢ném dusledku

k finan¢ni ztraté podniku.

Agronomové v rostlinné vyrobé& uvedli, Ze pti pozdni aplikaci hnoje a jeho zapraveni,
dochazi k denitrifikaci dusiku z hnoje asi na 70 ha. Odbornym odhadem dale dosli k tomu,
ze se uvolni nejméné 40 kg dusiku, ktery pak chybi pro naslednou plodinu. Dochazi zde
tedy ke dvoji ztraté, a to jak na hnojivu, tak i vynosu. Pti piepoétu ceny dusiku
z nitratového hnojiva je zndmo, Ze 40 kg dusiku stoji 2 650 K¢. Tedy Vv ptipadé zavedeni
13. platu muze podnik usetfit 185 500 K¢&. U vynost silazni kukufice dochazi
k podobnému problému, ktery se projevi snizenim vynosu asi o 5 tun zelené hmoty pii
suSiné 32 %. Tuna sildZni kukufice stoji okolo 700 K¢&/t, z €eho plyne, Ze trzby podniku

by se zvysily o 245 000 K& (Soucek, 2022).
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Problém s podzimni orbou je podobny jako u pfedchozi problematiky. Jarni orbu podnik
provadi na 50 ha. Dochézi k horsi infiltraci zimni vldhy, mensi nitrifikaci poskliziiovych
zbytk, coz vede k ubytku asi 20 kg dusiku na hektar. Tato prace piedchazi seti jeCmenu
jarnimu, u kterého pak dochazi ke snizeni vynosu o 0,5 t/ha. Tuna jeCmene se pohybuje
okolo 7 500 K¢/t. Z toho plyne, ze na dusiku by se usetiilo 66 250 K¢ a vynos z jecmene
by se zvedl 0 187 500 K¢ (Soucek, 2022).

V neposledni tadé je velkou problematikou podniku senazovani. Podnik mé silnou
zivocisnou vyrobu a pro krmivovou zékladnu vytvaii 11 sendaznich jam. Primérné sendz
do jedné jamy trva kvili pomalému seceni pét dni, ovSem dle agronomii by tato doba Sla

zkratit o dva dny.

Z dtvodu delsi doby odkryti senazni jamy dochazi ke zhorSeni konzervace i jeji kvality
a podnik je nucen vytadit v praiméru 15 % senéaze. V ptipad¢ urychleni praci agronomové
odhaduji ztratu na 5 %. Podnik celkové vyprodukuje 18 000 tun travni sendze a jeji cena
za tunu se pohybuje okolo 300 K¢ Zminéné urychleni praci tedy podniku uSetii
540 000 K¢, které by jinak musel vynalozit za ndkup krmiva (Soucek, 2022).

Dale aktualni kvalita prace pfi odkamenovani brambor je v druzstvu velmi tristni, protoze
pracovniki je nedostatek a prace se délaji ve spéchu. Z tohoto diivodu proto dle agronomii
nyni dochazi k otlu€eni brambor kamenim, nacez vznikaji pii skladovani ztraty
minimalné 5 %. V podniku se sklizi konzumni brambory na 20 ha, kde vynos ¢ini 40 tun
a cena téchto brambor odpovidd 4 Ké&/kg. Dale druZzstvo péstuje na 40 ha Skrobové
brambory, jejichz vynos je 50 tun a cena ¢ini 2 K¢&/kg. Také nesmime zapomenout na
10 ha sadbovych brambor, jejichz vynos je 30 tun a cena je 7 Ké/kg. Na zakladé téchto
poznatkt aktuélné podniku vznika skoda ve vysi 465 000 K¢, ktera by v pfipade navyseni
¢asového fondu o zminéné prescasy odpadla (Soucek, 2022).

Dalsi problém v podniku ptedstavuje odvoz lisovanych balikil z pole, ktery je aktudlné
velmi pomaly, protoZe pracovnici jsou malo finanéné motivovani praci dokon¢it v ramci
piescastl.

Kdyz tedy druzstvo nyni vyprodukuje v praméru 8 000 balikt, z ¢ehoz kolem 250 balikt
je znehodnoceno destovymi srazkami z divodu pomalého svdzeni a cena jednoho baliku

¢ini 500 K¢, druzstvo takto pfichazi ro¢n€ o 125 000 K¢. Od zavedeni 13. platu se vSak
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oCekava vetsi motivace pracovnikl Cinit presCasy a dana ztrata by tudiz nevznikala
(Soucek, 2022).

Na zavér v ramci externalit 1ze zminit ztraty vzniklé v disledku nedokonalého ru¢niho
sbéru kamene z poli, kdy z tohoto diitvodu kazdoro¢né podniku vzniké skoda v disledku
poskozeni Zaci liSty a jejiho ustroji. Na samotné opravy podnik musi vynalozit v praiméru
200 000 K¢ ro¢né. Zaroven vSak kvili zpozdéné sklizni v praiméru o ¢tyii dny, z divodu
opravy stroje, dochazi ke Skodé u pSenice ozimé. V ramci zpozdéni kazdy den dochazi ke
ztraté 100 kg/ha. Za ¢tyti dny dojde tedy k celkové ztraté 400 kg/ha. Pricemz v podniku
dochazi ke zpozdéni na 100 ha. Celkova ztrata tedy z divodu opravy stroje ¢ini 40 tun
a cena jedné tuny pSenice ozimé vychdzi na 7 000 K&. Podnik tedy aktudlné ztraci na
trzbach 280 000 K¢, o které by vsak Vv piipade presCasti neptisel (Soucek, 2022).

Na zakladé vySe uvedenych skute¢ni by zavedeni 13. platu nejen ptispelo ke spokojenosti
a motivaci zaméstnanctl, ale zarovenl by i1 podniku pfineslo zvySeni trzeb a snizeni
nakladi. Celkovd nakladnost zminéného névrhu by tudiz podnik pfisla na pouhych
274 003 K¢&. Tento zminény ndklad na zavedeni 13. platu by vSak byl redlné jesté nizsi
vzhledem k tomu, Ze nékteré externality nelze ptesné vycislit. Mezi tyto externality lze
zaradit napt. v¢asnou aplikaci pfipravki na ochranu rostlin a mineralnich hnojiv nebo
v¢asnou selekci sadbovych brambor. Finan¢ni zhodnoceni zavedeni navrhu shrnuje

nasledujici tabulka.
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Tabulka 28: Finan¢ni zhodnoceni zavedeni 13. platu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Soucek, 2022)

Néklady na zavedeni 13. platu 3818 253 K¢
Zvyseni trzeb u pSenice 0zimé 450 000 K¢
Zvyseni trzeb u fepky ozimé 800 000 K¢
Snizeni nakladt na dusik u sildzni kukufice 185 500 K¢
Zvyseni trzeb u silazni kukutice 245 000 K¢
SniZeni ndklada na dusik u jeCmene jarniho 66 250 K¢
Zvyseni trzeb u je¢mene jarniho 187 500 K¢
Snizeni nakladt na nakup krmiva 540 000 K¢
Zvyseni trzeb u brambor 465 000 K¢
Zvyseni trzeb u balikti slamy 125 000 K¢
Snizeni nakladt na opravy stroju 200 000 K¢
Zvyseni trzeb u pSenice 0zimé 280 000 K¢
Rozdil 274 003 K¢

3.5.2 Zavedeni delSi vyméry dovolené nad ramec zakona

Dal$im navrhem, jehoz cilem je zvysit spokojenost zaméstnanctl, je zavést delsi vyméru
dovolen¢ nad ramec zakona. V soucasné¢ dobé podnik poskytuje svym zaméstnancii
minimalni délku dovolené¢ dle zakoniku prace §213 v délce 20 dni. Z vysledki
dotaznikové Setfeni provedeného v podniku vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanci je
nespokojena s aktualni nabidkou zaméstnaneckych benefitt. V dopliujici otazce, ktera
zjistovala, jaké benefity by zaméstnanci uvitali, hned druhé misto po 13. platu zaujmulo
praveé zavedeni dovolené nad ramec zakona, proto si myslim, Ze zavedeni tohoto benefitu
by ptispélo ke zvySeni celkové spokojenosti pracovnikii.

Konkrétné navrhuji vyméru dovolené navysit o jeden tyden, tedy z plivodni minimalni
délky ctyt tydnti na pét tydnt. Coz odpovida 25 pracovnim dniim. Naklady na zavedeni
tohoto benefitu jsou vycisleny v nasledujici tabulce.
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Tabulka 29: Naklady na zavedeni del§i vyméry dovolené
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Vyro¢ni zprava druzstva AGRO — STONAROV, 2020)

Pied zavedenim Po zavedeni

Pocet zaméstnanct 71

Primérné denni hruba mzda na zamé&stnance 1370 K¢ 1370 K¢
Socialni pojisténi (24,8 %) 340 K¢ 340 K¢
Zdravotni pojisténi (9 %) 123 K¢ 123 K¢
Odvody pojistného 463 K¢ 463 K¢
Naéklady na jeden den 1 833 K¢ 1833 K¢
Naklady na dovolenou 36 661 K¢ 45 827 K¢
Celkové néklady za vSechny zaméstnance 2 602 945 K¢ 3253 682 K¢
Rozdil 650 736 K¢

Pfi vypoctu primérné denni hrubé mzdy na zaméstnance jsem vychézela z celkovych
nakladi na mzdy a odmény vroce 2020, které jsem vyd¢lila celkovym poctem
zaméstnancl v daném roce, ¢imz jsem dostala primérné ro¢ni nédklady na mzdy a odmény
na zaméstnance. Tento vysledek jsem nasledné vydélila poctem mésici v roce, ¢imz mi
vySly primérné mési¢ni naklady na zaméstnance. Ty jsem nésledné podé€lila jesté cislem
21, které odpovida primérnému poctu pracovnich dni v mésici a ziskala timto zptisobem

pozadovanou prumérnou denni hrubou mzdu na zaméstnance.

Z primérné denni hrubé mzdy na jednoho zamé&stnance jsem nésledné vypocitala naklady
zaméstnavatele na socidlni a zdravotni pojiSténi. Souctem téchto odvodii na pojiSténi
a prumémé denni hrubé mzdy na zaméstnance jsem ziskala naklady na jeden den

dovolené.

Jak lze vidét v tabulce ¢. 29, naklady na jeden den dovolené €ini v priméru na jednoho
zaméstnance 1 833 K¢. V soucasné situaci, kdy podnik poskytuje dovolenou v délce 20
pracovnich dnt, ¢ini primérmé naklady na dovolenou jednoho zaméstnance 36 661 K¢&.

V piipadé navyseni dovolené na 25 pracovnich dni by tyto naklady stouply na castku
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45 827 K¢. Pii neménném poctu zaméstnanci by zavedeni tohoto benefitu roéné podnik

stalo 650 736 K¢.
3.5.3 Sleva na zapijceni zemédélskych stroji

Dalsi navrh vedouci ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti bude vychazet z poznatkii
zjisténych v rdmci rozhovort s vedoucimi pracovniky druzstva. Konkrétné se bude jednat

0 moznost zapij¢eni zemedeélskych strojii pracovnikim druzstva se slevou.

Tento zaméstnanecky benefit je v jinych podnicich velmi ¢asty, proto by jeho zavedeni
jisté ptispélo k vEtsi spokojenosti a konkurenceschopnosti podniku na trhu prace. DalSim
kladem zavedeni tohoto benefitu jsou pro podnik nulové naklady na jeho provedeni,
protoze castka uhrazena za zapijceni stroje by pokryla jeho opotiebeni, a jesté by podniku
prinesla mensi ptirastek trzeb.

Podnik by konkrétn€ poskytl svym zaméstnanciim 50 % slevu na zaptijceni svych stroja.
Vzhledem k tomu, Zze podnik zapijceni zemédélskych stroji aktualné umoziuje za plnou
cenu, jak cizim subjektiim, tak vlastnim zaméstnanclim, 1ze namitnout vznik ndkladt
uslych prilezitosti. Redlné by vSak tyto ndklady nemély byt nikterak vysokeé, protoze
k zapuijeni stroje za plnou cenu cizim subjektem v zavéru stejné dojde, a to z divodu
vyssich nakladl na dopravu, které by mu vznikly pii zaptjceni stroje ve vzdalenéjSim
podniku. Cizi subjekt si tedy radé€ji pocka na dany stroj, nez aby vyuzil konkurence.

Zaroven v ptipadé zavedeni slevy budou stroje ze strany zaméstnancl vyuzivany

ce v

obtizné, protoZe nelze piesné stanovit zvySenou poptavku zaméstnancl po zapujceni

Vv piipad€ zavedeni slevy.
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ZAVER

Diplomova prace byla zamétena na spokojenost zaméstnancti v zemédelském druzstvu
AGRO — STONAROV spolu s jejich motivaci a odménovanim. Zminéné druZstvo
funguje od roku 1994 a jeho hlavni Cinnosti je rostlinné a Zivoc¢iSna vyroba. StéZejnim
cilem této prace bylo pfednést navrhy a doporuceni pro zlepSeni stavajiciho systému
motivace a odménovani, které povedou k vétsi spokojenosti zaméstnanct druzstva.
Prace je sloZena ze ti hlavnich ¢asti, kde v prvni z nich byla zpracovana literarni reSerse,
ktera umoznila pochopit danou problematiku. Druha ¢ast byla vénovana piedstaveni
druzstva a jeho nasledné analyze soucasné situace prostiednictvim dotaznikové Setfeni
a rozhovort. Konkrétné bylo zjisténo, Ze spokojenost a motivaci zaméstnancli ovliviiuje
hlavné vyse mzdy a finanénich prémii. VétSina zaméstnanci druzstva je spokojena
s celkovou vysi odmény. Nicméné nedostatky lze spatiovat v nedostatecné motivaci
pracovnikt, v komunikaci a zpétné vazbé, spolu s nabidkou zaméstnaneckych benefitu.
Tteti ¢ast prace nasledné vyuzila ziskané poznatky z provedené analyzy a ptinesla fadu
doporuceni a navrhii vedoucich ke zlepSeni souc¢asného stavu.

Konkrétn¢ za ticelem zlepSeni soucasného systému motivace a odménovani v druzstvu
bylo navrzeno upraveni mzdového ohodnoceni v rdmeci rostlinné vyroby. Dale bylo
doporuceno zaméfit se na zlepSeni komunikace a zpétné vazby k zaméstnancim v ramci
celého podniku, a to pisemnou formou prostfednictvim hodnoticich formulait, které by
vedouci pracovnici vypliiovali kazdy rok na konci mésice kvétna a listopadu. Za ucelem
podpory spravné komunikace v podniku bylo také navrzeno vyslat vedouci pracovniky
na Skoleni, které jim umozni osvojit si uméni, jak ziskat a udrzet si pracovni usili svych
podiizenych ve prospéch podniku. Také bylo doporuceno zvySit pravomoc téchto
vedoucich pracovniki v rdmci hodnoceni svych podtizenych. Na zavér v ramci ndvrhoveé
¢asti bylo také doporueno rozsitit nabidku zaméstnaneckych benefiti o 13. plat, delsi

vymeéru dovolené a slevu na zaptjceni zemédé€lskych stroja.
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Piiloha 1: Dotaznik pro zaméstnance AGRO — STONAROV
Vézeny pane/Vazena pani,
jsem studentkou Vysokého uceni technického v Brn¢ - Fakulty podnikatelské a obracim

se na Vas s zadosti o spolupraci na diplomové praci s tématem ,,Spokojenost

zaméstnancl, motivace a odménovani ve vybraném podniku®.

Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni nésledujiciho dotazniku, ktery bude slouzit jako
podklad pro diplomovou praci. Vas nazor je pro mé velmi cenny, proto Vas chci poprosit
o co nejpravdivéji vyplnéné informace. Dotaznik je anonymni, bude slouzit pouze pro

ucely diplomové prace a nem¢él by Vam zabrat vice nez 10 minut.

1) Kolik Vam je let?
a) Méné nez 25 let

b) 26— 35 let
c) 36-45let
d) 46 —55 let

e) 56 letavice
2) Jaké je Vase nejvyssi dosaZené vzdélani?
a) Zakladni
b) Stiedoskolské s vyuénim listem
c) Stiedoskolské s maturitou
d) Vysokoskolské
3) Na jakém oddéleni v podniku pracujete?
a) Rostlinna vyroba
b) Zivo¢iina vyroba
c) Administrativa
d) Dilensky a stavebni tisek
4) Jak dlouho jste zaméstnany/a v podniku AGRO — STONAROV?

a) Méné nez 1 rok

b) 1-2roky
c) 3-5let
d) 6-10let

e) 11 avicelet



5)

6)

Jste seznamen/a se v§emi slozkami, které tvorii Vasi mzdu?
a) Ano

b) Ne

c) Nevim

Jak jste spokojen/a s nasledujicimi nefinanénimi sloZkami odménovani?
Flexibilni pracovni doba

a) Velmi spokojen/a

b) Spise spokojen/a

¢) Nevim

d) SpiSe nespokojen/a

e) Rozhodné nespokojen/a

Podileni se na rozhodovani o chodu podniku

a) Velmi spokojen/a

b) Spise spokojen/a

c) Nevim

d) Spise nespokojen/a

e) Rozhodné nespokojen/a

Pracovni prostiedi

a) Velmi spokojen/a

b) Spise spokojen/a

c) Nevim

d) SpiSe nespokojen/a

e) Rozhodné nespokojen/a

DosaZeni uznani (pochvaly od kolegt a nadiizenych)
a) Velmi spokojen/a

b) Spise spokojen/a

¢) Nevim

d) SpiSe nespokojen/a

e) Rozhodné nespokojen/a



7) Jak jste spokojen/a s nasledujicimi finan¢nimi sloZkami odménovani?
Vyse mzdy
a) Velmi spokojen/a
b) Spise spokojen/a
c) Nevim
d) Spise nespokojen/a
e) Rozhodn¢ nespokojen/a
Forma mzdy (¢asova/ podilova/ikolova... mzda)
a) Velmi spokojen/a
b) Spise spokojen/a
c) Nevim
d) Spise nespokojen/a
e) Rozhodné nespokojen/a
Stravenkovy pausal
a) Velmi spokojen/a
b) Spise spokojen/a
c) Nevim
d) SpiSe nespokojen/a
e) Rozhodné nespokojen/a
Vyse odmén
a) Velmi spokojen/a
b) spokojen/a
€) Nevim
d) Spise nespokojen/a
e) Rozhodné nespokojen/a



8)

9)

Prispévek na penzijni pripojiSténi
a) Velmi spokojen/a

b) Spise spokojen/a

c) Nevim

d) SpiSe nespokojen/a

e) Rozhodn¢ nespokojen/a

Sleva na nakup naturalii

a) Velmi spokojen/a

b) Spise spokojen/a

c) Nevim

d) SpiSe nespokojen/a

e) Rozhodné nespokojen/a

Jak jste spokojen/a s celkovou odménou (finanéni i nefinan¢ni slozky mzdy),
kterou Vam zaméstnavatel poskytuje za Vami odvedenou praci?

a) Velmi spokojen/a

b) Spise spokojen/a

c) Nevim

d) Spise nespokojen/a

e) Rozhodné nespokojen/a

V pripadé, Ze jste u piredchozi otazky ¢. 8 odpovédél/a, ze jste spiSe nebo
rozhodné nespokojen/a s celkovou odménou, tak prosim serad’te nasledujici
diivody dle své nespokojenosti. (Tzn. 1. misto znaci diivod, ktery nejvice piispél
k Vasi nespokojenosti a naopak diivod, ktery umistite na 8. misto, nejméné
ovlivnil Vasi nespokojenost.) Pokud jste u otazky ¢. 8 odpovédél/a, ze jste

velmi spokojen/a, nevim nebo spiSe spokojen/a otazku preskocte.

Nizké finanéni ohodnoceni

Nizka odména za nadstandardni pracovni vykon

Ptistup nadtizeného

Ptistup vedeni spolecnosti

Pracovni kolektiv




Pracovni prostredi

Nedostatecna nabidka zaméstnaneckych benefitt

Neptehlednost systému odménovani

10) Dle svého nazoru sefad’te nasledujici faktory podle toho, jaky by mély mit

vliv na vysi mzdy? (Tzn. 1 znaci nejvétsi dulezitost, 5 nejméné dilezity faktor)

Dosazené vzdélani

Kvalita odvedené prace

Pracovni pozice

Podet let v oboru

Dé¢lka pracovniho poméru

11) Domnivate se, Ze jste spravedlivé odménovan/a za svoji praci?
a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Nevim
d) Spise ne
e) Urcité ne
12) Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefiti?
a) Velmi spokojen/a
b) Spise spokojen/a
c) Spise nespokojen/a
d) Rozhodné nespokojen/a
e) Zaméstnanecké benefity nevyuzivam
13) Jaké zaméstnanecké benefity byste uvital/a, ale podnik je prozatim
neposkytuje?
a) Zdravotni volno tzv. sick-days
b) Vzdé¢lavaci kurzy
¢) Dovolena nad ramec zakona
d) Prispévek na sport a rekreaci
e) 13.plat
f)  Pokud jiny, uvedte jaKy.......coooiiiii



14) Ohodnot’te nasledujici faktory podle toho, jak jsou dilezité pro Vasi motivaci

a spokojenost v praci. (Hodnoceni proved’te kiizkem prostfednictvim stupnice

24

1 2 3 4 5

Vyse mzdy

Finan¢ni prémie

Zamgéstnanecké benefity

Styl vedeni nadiizené¢ho

Vztahy na pracovisti

Napln prace

Jistota zaméstnani

Pracovni podminky

Pracovni doba

Lokace pracoviste

15) Existuji jiné faktory, které by Vas motivovali k lep§im pracovnim vykonim
a podnik je zatim neposkytuje?
a) Ne
b) Pokud ano, uvedte jaké............oovriiiiitiii
16)Co Vas naopak nejvice demotivuje? (Hodnoceni provedte kiizkem
prostiednictvim stupnice 1 — 5, kdy 1 je nejvice demotivujici a 5 nejméné

demotivujici.)

Neodpovidajici vySe mzdy

Nespravedlivé ptidélena vyse prémie

Chovani nadfizeného

Vztahy na pracovisti

Naplii prace

Pracovni podminky

Vi



Piiloha 2: Rozhovory s vedoucimi pracovniky AGRO — STONAROV
Agronom 1 — vedouci pracovnik rostlinné vyroby:

MiZete mi popsat, jak jsou zaméstnanci odménovani na Vasem oddéleni?

wINa mém oddéleni rostlinné vyroby jsou zaméstnanci odmeénovani ze zakladu hodinovou
taxou, po novu je to u traktoristii 110 K¢/hod a u bramborari 100 Ké/hod S tim, Ze podle
toho co délaji za praci, za vykon maji jesté vikolovou mzdu, ktera se jim K tomu pricita.

vvvvvv

bonusem, ktery se pohybuje od 0 K¢ do zhruba 6000 K¢. *
Domnivate se, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s aktualnim systémem odménovani?

.Jak kteri. Rozdélil bych to na ty kvalitni a méné kvalitni zaméstnance. Ti méné kvalitni,
co neodvadeji tak dobrou praci, se samoziejmé citi spise nedocenéni, protoze nechtéji
napriklad naddeélavat tolik hodin. Ti vice kvalitni zaméstnanci si urcité naddélavaji
hodiny, maji spoustu prescasii a poté se urcité citi lépe ohodnoceni. *

Miyslite si, Ze by se aktualni systém odménovani dal upravit tak, aby prinesl vétsi
spokojenost zaméstnanci?

,,Samozrejme. Urcité by nejakym zpiisobem Sel upravit, ale ted nemam predstavu, jakym
zpuisobem. Aktudlni systém, tak jak je nastaveny, bych rekl, Ze je jesté z predrevolucnich
dob a je dost zkostnazely.

A upravoval byste to z hlediska té hodinové sazby nebo byste Sel spis§ do té ikolové?

,,Sel bych nejen do vikolové, ale i do hodnoceni na zdkladé kvality odvedené prace. Uvedu
nasledujici priklad. Traktorista ore, kdyz bychom ho ohodnotili jenom wkolovou, jak je to
nyni, tak nahani hektary a trochu pokulhava kvalita. Nastavuje si mensi hloubku a mysli
si, ze to nepozname, ale pozname. Dale jezdi rychleji, coz zpiisobuje nedooravky nebo
naopak preoravaji, prehazuje jim to brazdy. No a kdyz by tam S$la nastavit néjaka
kombinace té kvality a ukolu, bylo by to vyrazné lepsi. Kdyz by si napriklad drzeli tu
hloubku. Coz my si lehko zmérime metrem. No ono to vidim i ze silnice. No prosté bylo
by to mnohem vyhodnéjsi, protoze by to byl kompromis mezi rychlosti a kvalitou. Ne
vzdycky nas tlaci cas, ale dost Casto je v zemédelstvi dulezita pravé ta kvalita, ktera

¢

aktualné dost pokulhava timto systémem. *

Vil



Napada Vs jeSté i néco dalSiho, co by prispélo ke spokojenosti VaSich podfizenych?
,,Ano, napriklad bych umoznil zapiijceni zemédelskych stroju se slevou pro zaméstnance

podniku. Jisté by takovou moznost pracovnici vyuzili pro své zajmy. *
Jakym zpiisobem se snaZite motivovat své podiizené?

wJa vzhledem k tomu, Ze Mohu rozdavat jenom ty bonusy na konci mésice, tak pokud mé
jdou zamestnanci na ruku nebo aspon kdyz se snazi, protoze samoziejmeé, ne kazdy je
extremné zrucny, jako nékteri, tak jim davam vyssi bonusy a tim se je snazim motivovat,
aby tento vykon zopakovali. Pokud se nesnazi, tak jim dam mensi bonusy. K podrizenym
se snazim chovat vlidné. No je to takovy pristup cukr a bic. Nastavuji jim zrcadlo, kdyz se

chovaji dobre, tak se k nim tak také chovam a pristupuji.

Tady jsme se bavili v ramci motivace hlavné o té finan¢ni strance, funguji i néjaké

slovni odmény, Ze pred ostatnimi chvalite své podiizené?

,,To vyloZené ne, protoze to naopak mi podrizeni nemaji radi, kdyz nékoho pred ostatnimi
Chvalim prilis. To vypada jako lezeni do mist temnych. Ale napriklad ti, co pracuji dobre,
uvedu priklad rezackare, ktery po prdci prijede a masinu si seridi tak, aby uz mohl
nasledujici den rano do ni jen sednout a jet, tak odvadi dobrou praci. Takovy clovek, kdyz
mi prijde a rekne, Ze potiebuje okamzite piil dne dovolenou, Zzena mu marodi, potiebuje
Jji odvést, tak mu samoziejmé s timto nedeélam problémy. Takovy clovék si relativné
snadno miize planovat dovolenou i cas, kdy chce byt pryc. Ddle nehledim potom, kdyz
prijde ve dvé, ma vse hotovo, ale ma mit do pul ctvrte, tak si napise do pul ctvrté a jde.
Myslite si, Ze jsou Vasi podiizeni dostateéné motivovani?

,,Myslim si, Ze uplné ne. *

Co by dle vaseho nazoru prispélo k vyssi motivaci zaméstnancii?

wUrcite v dnesni dobé vyssi plat, protoze v zemédélstvi jsou obecné nizké platy. Uz jen
zdkladni hodinovka kdyby byla o 10 K¢ vyssi, tak by to urcité motivovalo vice ty chlapy
Dale bych zménil ukolové sazby, to si myslim, Ze je hodné dulezité, protoze napriklad
K dnesku je tam u orby rozdéleni na hlubokou a mélci orbu. Coz je dejme tomu 18 cm

a 30 cm. Tento velky rozdil je ohodnocen sazbami 91 K¢ a 96 K¢, tedy rozdil 5 K¢, coz je

absolutné zanedbatelné a chlapi neradi orou hluboko, protoze ty hektary, co nadélaji pri
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30 c¢m jsou polovicni nez pri 18 cm. Tohle by se melo zmenit. To samé, kdyz vozi velkym,

«

a malym navésem apod. Tyto sazby nejsou moc odliseny a je to Spatné.



Agronom 2 — vedouci pracovnik rostlinné vyroby:
MiiZete mi popsat, jak jsou zaméstnanci odménovani na Vasem oddéleni?

»No tak ja mzdy nedelam, ale jsou odmeénovani hodinovkou a pak dostavaji vykonnostni

prémie, plus bonus od vedouciho. “

Domnivite se, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s aktuilnim systémem odménovani?
.Néekteri ano, nékteri ne. “

A v ¢em tkvi ta spokojenost dle Vaseho nazoru?

,,Nevim. Prosté nékteri si mysli, Zze by meli byt odmeénéni vic. Nékteri si mysli, Ze jsou
dostatecné odmeneni. Nékteri si mysli, zZe to neni treba spravedlivé.
A vy si myslite, Ze je to spravedlivé?

,wNO V nékterych vécech asi ne. “

Jsou to néjaké konkrétni véci, které by se dali upravit?

,,To by se dalo upravit, protoZe nékteré ty normy nejsou dostatecné udélané, napriklad

¢

vykonnostni za hektar. *
Jakym zpilisobem se snaZite motivovat své podiizené?

Ja ani nevim. Reknu jim, Ze se to musi udélat, Ze je to nutné. A samoziejmé motivuji
prémiemi.

A probiha z Vasi strany ti‘eba i néjaké slovni hodnoceni podrizenych?

.Ja je samozrejmé pochvalim, kdyz jsem spokojeny. *

Miyslite si, Ze jsou Vasi podrizeni dostate¢né motivovani?

,,Asi priimeérné.

Co by dle vaseho nazoru prispélo k vyss$i motivaci zaméstnanci?

., Kdyby se do toho nékteri pracovnici, kteri do toho tak nevidi, jako je predsedkyné
a nékteri technici, nemontovali. Aby si to clovek mohl udélat podle svého. Jak to vidi on,
jakozto jejich nadrizeny. Takze néjakou vétsi pravomoc v ramci ohodnoceni svych

podrizenych. “



Zootechnik — vedouci pracovnik Zivo¢i§né vyroby:
MiZete mi popsat, jak jsou zaméstnanci odménovani na Vasem oddéleni?

,,Na mém oddéleni jsou zaméstnanci ohodnoceni financné hodinovkou a sem tam maji
prémie, pokud jim to pusti vyssi vedeni. Napriklad Zenské na dojirne maji prémii 5 K¢ na
odpracovanou hodinu, tudiz 165 hodin krat pet. Krmici maji prémii 11 K¢ za hodinu.
protoze nam utikali lidi a uz nebylo, kdo by dojil. Takze se jim sniZila o to tato cena za
hodinu na prémiich. Takze asi takto.

Domnivate se, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s aktualnim systémem odménovani?

., Tak urcité nékteri zaméstnanci si stézuji, ze by chtéli vic. Prave jsem jim rikal, ja
S prémiemi nic neudélam, zZe jim to prosté sebere, pokrati ten, co je nade mnou. Coz se
Jjim samoziejmé nelibi. Byli by radsi, kdybych jim ja dal prémie a uz nikdo jiny na né
nesahal. Ja bych jim samoziejmé néjaké prémie dal, které nebudou viici druzstvu spatné
a zaroven si dokdzu tato hodnoceni obhdjit, protoze vim, proc si zrovna takovou vysku
prémie ten dany clovéek zaslouzil, jakozto jejich primy nadrizeny.

Myslite si, Ze by se aktualni systém odménovani dal upravit tak, aby prinesl vétsi
spokojenost zaméstnancii? Pokud ano, jakou tipravu byste navrhoval?

., ak uprava by se tam taky urcité néjaka nasla. Napriklad néjaké odmeény, ja nevim, treba
piilrocni, rocni odmeény. Myslim, Ze by to lépe motivovalo. Jinak bych asi nic neménil.
Jakym zpilisobem se snaZite motivovat své podiizené?

,,Penézi. Jinak asi nicim jinym se motivovat nedd.

Co napriklad néjaké slovni pochvaly?

. Tak urcité chvalim zaméstnance. Napriklad ted’ méli dobra somatika, tak jsem jim rekl,
Ze je to bomba, Ze jsem s nimi spokojen, Ze takto by to mélo byt a kdyz to takto bude, tak

‘

ja s nimi nemam problém a oni ho nebudou mit se mnou. *
Myslite si, Ze jsou Vasi podrizeni dostate¢né motivovani?
., Kdyz vidim dnesni ceny, vsude v obchodech, na benzinkdch, tak si myslim, ze to

ohodnoceni by mohlo byt aktualné mirné lepsi. Nemyslim ty mésicni platy, ale opravdu

ty piilrocni, rocni prémie by tam néjaké byt mohly.
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Co by dle vaseho nazoru prispélo k vyss$i motivaci zaméstnancii?

‘

., To stejné, co jsem jiz zminil, pomohly by ty prémie piilrocni nebo rocni.*
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Mechanizator — vedouci pracovnik dilen, dopravy a mechanizace:
MiZete mi popsat, jak jsou zaméstnanci odménovani na Vasem oddéleni?

¢

., Préemiemi.

o7

A néjaky mzdovy ziklad nebo néco podobného maji?
,,No maji hodinovku plus prémie, které davam ja.*

Domnivate se, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s aktualnim systémem odménovani?
,,To se nedomnivam. To vim, Ze jsou. *

Opravdu jsou vSichni spokojeni?

,,INo asi vsichni ne, to je jasné.

Miyslite si, Ze by se aktualni systém odménovani dal upravit tak, aby prinesl vétsi
spokojenost zaméstnancii? Pokud ano, jakou tipravu byste navrhoval?

.»INo to nevim, asi by to slo, ale nemam aktudlné Zadny napad. “

Jakym zptisobem se snaZite motivovat své podiizené?

. Tak promlouvam s nimi, aby byli spokojeni. Snazim se jim vyjit vstric tim, co chteji. *
Miyslite si, Ze jsou Vasi podrizeni dostatecné motivovani?

,Asi, spis ne..

Co by dle vaseho nazoru prispélo k vyssi motivaci zaméstnanci?

. Vzdycky jsou to penize. *
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Priloha 3: Hodnotici formular

Formulaf pro hodnoceni zaméstnance
zem&délského druzstva AGRO — STONAROV

Hodnoceni k terminu:

31.5.20/31.11.

Jméno a prijmeni zaméstnance:

Pracovni usek:

Kvalita odvedené prace:
a) Nadstandardni b) Standardni

Slovni komentar:

¢) Nedostacujici

Mnozstvi odvedené prace:
a) Nadstandardni b) Standardni

Slovni komentar:

¢) Nedostacujici

a) Nadstandardni b) Standardni

Slovni komentar:

Spolehlivost a samostatnost pri vykonu prace:

) Nedostacujici

Iniciativa a peclivost pii vykonu prace:
a) Nadstandardni b) Standardni

Slovni komentar:

¢) Nedostacujici

Jméno a prijmeni hodnotitele:

Podpis a datum hodnotitele:
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