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Analyza efektivity motiva¢niho systému a navrh na
opatieni pro zvySeni efektivity motivacniho systému

Abstrakt

Diplomové prace se zaobira tématem analyzy efektivity motiva¢niho systému v
holdingu GES GROUP a jejich zemédélském odvétvi. Podstatnym vystupem této analyzy je
pak zméfena efektivita dané¢ho systému ve firmé a naslednému navrhu zlepseni, pfipadné
tvorby opatfeni, aby nedochazelo k jeho zhorSeni. Vysledkem této prace je zjiSténi efektivity
v hodnoté 62 %, kterd se jevi jako dostatec¢nd, ale pro jeji udrzeni ¢i dokonce zvySeni se
doporucuje tvorba opatieni. Navrhem je poté uprava karierniho riistu ze strany podniku pro
zameéstnance, a to tvorbou karierniho planu, se kterym budou zameéstnanci sezndmeni.
DalSim stimulem pro tvorbu opatfeni je riist mezd a lehk4 Gprava benefitniho systému, ktery
je ve spolecnosti sice pomérné propracovany, ale v zemédélském segmentu neni dostateéné
roz$ifeny. Pro rst mezd byla doporucena tvorba bonusového planu, napiiklad za splnéni
dil¢ich cili podnikii. Nejvyssi spokojenost v systému byl stimul ,,pracovni doba“. V rdmci
vypracovanych dilezitosti jednotlivych stimull a vSech vypoctl spokojenosti a efektivit se
celkovy systém vyjevil ze strany zaméstnancii s relativni spokojenosti. VedlejSimi
doporucenimi jsou tvorba informac¢niho dokumentu typu ,,ob&ézniku®, ktery v zaméstnancich
vyvola pocit spolupodileni se na rozvoji podniku a povede k lep§imu pfenosu informaci
o déni v holdingu a k seznameni se svymi moznostmi z hlediska benefitniho systému

podniku. MozZnosti je pak tvorba vlastni firemni socialni sité¢ se stejnym ucelem.

Kli¢ova slova: motivace, stimuly, benefity, odménovani zaméstnancl, dotaznik,

spokojenost, efektivita, motivacni systém, koeficienty vyznamu potadi, hodnotici Skéla



Analysis of the Efficiency of the Motivation System of the
Entreprise and the Proposition to Step-up of the
Efficiency of the Motivation System of the Entreprise

Abstract

The diploma thesis deals with the topic of the analysis of the effectiveness of the
incentive system in the GES GROUP holding and their agricultural sector. The essential
output of this analysis is the measured effectiveness of the given system in the company and
the subsequent proposal for improvement, or the creation of measures to prevent its
deterioration. The result of this work is the finding of efficiency in the value of 62%, which
appears to be sufficient, but in order to maintain or even increase it, the creation of measures
is recommended. The proposal is then the adjustment of career growth on the part of the
company for employees, namely the creation of a career plan with which the employees will
be introduced. Another stimulus for the creation of measures is the increase in wages and a
slight adjustment of the benefit system, which is relatively sophisticated in society, but not
sufficiently widespread in the agricultural segment. For wage growth, the creation of a bonus
plan was recommended, for example for the fulfillment of partial company goals. The
highest satisfaction in the system was the "working time" incentive. Within the elaborated
importance of individual incentives and all calculations of satisfaction and efficiency, the
overall system showed relative satisfaction on the part of the employees. Secondary
recommendations are the creation of an information document of the "circular" type, which
will give employees a sense of participation in the development of the company and will
lead to a better transfer of information about events in the holding and to familiarization with
their options in terms of the company's benefit system. Another option is to create your own

corporate social network with the same purpose.

Keywords: motivation, incentives, benefits, remuneration of employees, questionnaire,
satisfaction, efficiency, motivational system, ranking significance coefficients, evaluation
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1 Uvod

V dnesni dob¢, kterd je pomérné uspéchand a ve které existuje mnoho rtznych
pracovnich benefitli, neni pfili§ narocné dostat vSech narokt na préci. Pravé diky témto
moznostem je pro podniky dilezité, aby si motivacni systém udrzeli co nejaktudlngjsi
a nejatraktivnéjsi pro vSechny své zaméstnance, a to nejen pro noveé ptichozi, ale i pro ty
stavajici. Motivacni systém by mél byt aktualizovan a pfizpisobovan situacim a vyvoji doby.

Uvodem je dobré uvést, ze spole¢nost, na kterou bude vyzkum aplikovan, je pomérné
velkym holdingem na ¢eském trhu. Proto je jejich motivacni systém rozsahly a zasahuje do
vSech ¢asti firmy. Pro naSe ucely bude vyuzita pouze divize zeméd¢€lska, kde bude provedena
analyza spokojenosti zaméstnancii, na jejimz zéklad¢ pak nasledn¢é budou navrzeny zmény
a pfipadna opatieni.

Efektivni motivacni systém vede ke spokojenosti obou zucastnénych stran, zaméstnancii
i zaméstnavatele. Vyhodou pro zaméstnavatele je prezentace spolecnosti navenek, kdy
kvalitni motivacni systém zvySuje jeji prestiz na uz tak pfeplnéném trhu prace. Pravé proto
si spousta firem dnes podava inzeraty s vypsanym motiva¢nim systémem, ktery ptisobi jako
lakadlo pro potencionalni zaméstnance.

Ackoliv je vefejné vystupovani véc jedna, je otazkou, jak na to nahlizi zaméstnanci,
kteti jsou chodici reklamou (d4 se fici az znackou) firmy. Pravé proto tato prace zkouma
a analyzuje motiva¢ni systém dané spolecnosti. Cilené je zaméfena na spokojenost
v zemédélském segmentu spolecnosti, aby bylo mozné firmé navrhnout opatfeni praveé pro
zemédé€lské pracovniky, ktefi jsou zcelé spoleCnosti vystavovani nejvétSimu podilu
manualni prace.

V ramci shrnuti budeme chtit poukazat na odlisnost zemédélského segmentu a na to, jak

benefitni systém napfti¢ celym holdingem vnimaji pravé pracovnici z tohoto oboru.

12



2 Teoreticka vychodiska

2.1 Motivace a stimulace

Pro uplné a spravné pochopeni této prace je dualezité vysvétlit klicové pojmy, se
kterymi se zde pracuje. Mezi ty patii jednozna¢né pojmy motivace a stimulace. Jedna se
o pojmy, které jsou ¢asto zaménované a vnimané jako synonyma, nicméné tomu tak neni.
Definice, charakteristika a také pochopeni odlisnosti téchto dvou pojm1 je dulezité pro celou

koncepci této prace a jeji dalsi kapitoly.

2.1.1 Motivace

Jak je zminéno vySe, motivaci jako pojem neni dobré zaménovat s pojmem stimulace.
Pro chépani motivace je nejdiive nutné znat pojem motiv. Motiv je uréity podnét nebo divod,
ktery pohani nasi motivaci jako celek. Motivace je tedy souhrn podnéti, ktery utvari proces
celé motivace uvniti dané¢ho Cloveéka. Jedna se o urcity stav energie v lidské hlavé, kterd nés
nuti k dané praci nebo procesu, jehoz vysledkem mize byt naplnéni nebo uspokojeni potieb.
(Dvorakova, 2007)

Motivaci mohou byt zékladni potfeby lidi, jez dokdZou naplnit skrze finance. Penize
ve formé vyplat nebo mezd zaméstnancti jsou hlavni motivaci pro vykon urcité prace. Bez
penéz lidé nebudou schopni uspokojovat své potfeby a svou motivaci postupné zacnou
ztracet. V tomto ptipad¢ bychom mohli fict, Ze se jedna o vnéj$i motivaci, kterd neni pfilis
hluboka. Na druhou stranu je tu pak motivace vnitini. Zaméstnanec, ktery ma moznost
rozhodovani (nebo alespoii podileni se na rozhodovani), odpovédnost ¢i jiné pravomoci, ma
vétsi a do nitra prosakujici motivaci, kterd mu dodéava energii pro dalsi praci. (Armstrong,
2007)

Pro uspé$nou motivaci z pracovniho hlediska je podstatné, aby tyto dvé motivace byly
provazany a soubézné pospolu vurCit¢é kombinaci byly pracovnikovi nabidnuty.

(Armstrong, 2007)

2.1.2 Motiv

Jak jiz bylo zminéno, motiv je urcity podnét (nebo mizeme fict i divod), jeZ je soucasti
motivace jako celku. S motivem velmi uzce souvisi také pojem cil. Kazdy motiv na sebe
totiz vaze n&jaky cil a v momenté, kdy dojde k tzv. nasyceni motivu, je cil splnén. V podstaté

dojde u jedince k uspokojeni daného motivu a tim splnéni jeho vyty¢eného cile pro dany
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motiv. V tento okamzik nasyceny motiv neni jiz dulezity a jedinec zacne vnimat nové motivy
uspokojeni psychické potieby. (Bedrnova & Novy , 2007)

Mnoho autord se v pojmu motivu shoduje v rdmci jeho definice. Uvadi, Ze motiv je
uréitym podnétem nebo pohnutkou, jejimz nasycenim, tedy vnitinim uspokojenim, dany
motiv zanika a tvoii se novy. Kazdy motiv je pak spojen s n¢jakym cilem, a tedy nasycenim
se stava splnénym 1 cil. Dulezité je také jesté zminit, Ze bychom méli rozliSovat motivy

pozitivni a negativni, které pak maji na motivaci rtizné vlivy.
2.1.3 Zdroje motivace
Zdroje motivace muzeme rozdélit na: potieby, navyky, zajmy, hodnoty a hodnotové
orientace, idealy. (Bedrnova & Novy , 2007)
2.1.3.1 Potieby

Potieby jsou absolutnim zdkladem, co se ty¢e motivace jedince. Potieba je clovékem
prozivany, ale ne zcela uvédomovany nedostatek néceho, pro daného jedince subjektivné
vyznamného. (Bedrnova & Novy , 2007) Potieby jsou skvéle popsany v Maslowovée

pyramidé, ktera je zndzornéna na nasledujicim obrazku.
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Obrazek 1 Maslowova pyramida

Zdroj: (Armstrong, 2007)

e Zikladnimi potieby jsou potieby fyziologické (jidlo, piti, spanek), v pojeti
pracovnim jsou to pak mzda ¢i pracovni prostiedi

e Potteby jistoty a bezpeci jsou potieby, jak uz z ndzvu vyplyva, jez nam zajisti kvalitni
zdravotni stav a bezpeci, tedy v pojeti zaméstnani jistotu prace a penzi.

e Socialni potfeby: zde se setkdvame s potfebami ve spolec¢nosti. Jedna se o potteby
urcitych lidskych vztaht (pratelské vztahy, milenecké vztahy). V préci pak vztahy
na pracovisti nebo jiné neformalni skupiny.

e Predposledni potfebou je potieba uznani, kterd v nas vyvolava touhu po uznani od
ostatnich, divéru ve vlastni znalosti a zkuSenosti.

e Potieba seberealizace je nejvyssi potieba, tvoii vrchol pyramidy. Jedna se o potiebu,

kterd nés rozviji a vyuziva nase vlastni schopnosti k naplnéni cila.

2.1.3.2 Navyky

Jako ,,navyk* oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zpusob ¢innosti

¢loveéka v urcité situaci. (Bedrnova & Novy , 2007)
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Navyky jsou ¢innosti, které se projevuji v podstaté v jakékoliv lidské ¢innosti, dé€lame je
automaticky, leckdy aniz bychom si to uvédomovali. Navyky prameni uz z naseho détstvi,
kdy se rizné opakované ¢innosti nejdiive u¢ime a nasledné je v mozku mame natolik vyryté,
ze uz ani nevnimame jejich provedeni. Pokud se ¢lovek dostane do situace, kterou mozek
vyhodnoti jako situaci, ve které by se m¢l pouzit dany nadvyk, vyvold ho a ma tendence k jeho
provedeni stejn¢ jako v minulosti. Pro motivaci tyto navyky mohou mit pozitivni vliv
v ptipadé pozitivniho provedeni anebo negativni, kdy se navyk neshoduje s nové vzniklym

motivem a neni spravné, aby byl navyk proveden.

2.13.3 Zajmy

Zajmy mohou byt chapany téz jako motiv, v podstaté¢ se jednd o urcitou formu
poznavani, ale zaroveil to mize také byt ¢innost, kterd ndam pomaha k uspokojeni néjaké
potfeby. Zajmy jsou u mnoha lidi odlisné, pokud ¢lovék potka osobu se stejnymi zajmy,
vétSinou si v této Casti rozumi a dokdZzou se vzajemné stimulovat, coz nasledné piechazi
V motivaci.

., Zajem je jakymsi trvalejSim zamérenim jedince na urcitou oblast predméti a jevu,

které je spojeno s akvizici jeho cinnosti. “ (Ruzic¢ka, 1994)

2.1.3.4 Hodnoty

Hodnoty jedinci ziskavaji v pribehu zivota. Kazdy ¢lovek za sviij zivot poznd mnoho
raznych véci, které vnitiné pfijima a nechava se jimi ovlivnit podle svého vnitiniho pfifazeni
diilezitosti. Hodnoty pak ¢astecné ovliviiuji smér chdpani a seberozvoj dané osoby. Hodnoty
neurcuji jen to, jak ¢loveék vnima urcity vjem, ale také jakym zptisobem ho proziva a co

v ném zanechava. Spole¢né pak tyto hodnoty vytvaii hodnotové fetézce. (Riazicka, 1994)

2.1.3.5 Idedly

»ldedlem rozumime urcitou ideovou ¢i ndzornou piedstavu néceho subjektivné
zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince ptedstavuje vyznamny cil jeho

snazeni, skute¢nost, o kterou usiluje.“ (Bedrnova & Novy , 2007)
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2.1.4 Konflikty motivace

Motivace nemusi vzdy probihat hladce, mohou se vyskytovat okolnosti, které
motivaci brani v hladkém pribéhu, nebo dokonce ani neumozni motivaci provadét. Tento

ptipad pak v ¢lovéku vyvolava pocity frustrace a deprivace. (Dvotrakova, 2007)

2.1.4.1 Frustrace

Frustrace je nemoZznost provést motivacni akci. Frustrace mlze byt vnitini nebo
1 vnéjsi. V pfipadé€ vnitini frustrace si branime sami provedeni, divodem miiZe byt naptiklad
to, Ze si nejsme jisti svymi schopnostmi, nebo se podceitujeme. Také nas muze vydésit
ptipadny konflikt, ktery by ¢innost pfinesla. Vné&jsi frustraci mize zptisobovat jind osoba,
napiiklad nas nadfizeny, ktery si nechce vyslechnout na§ napad nebo nam nepiidéli pottebné

zdroje k provedeni dané ¢innosti. (Dvotakova, 2007)

2.1.4.2 Deprivace

V ptipad¢ dlouhodobého konfliktu motivace se bavime jiz o deprivaci. Pokud je
Clovek deprivovan, jedna se o stav mysli, kdy nedoslo k naplnéni jeho vyznamnych potieb
(nebo alesponn mu to nebylo umoznéno) z delSiho casového hlediska. Deprivace mtize
pramenit jiz z détstvi nebo pozdnéjSiho pubertdlniho v€ku, ale mize byt také vytvoiena

kdykoliv béhem zivota. (Dvotakova, 2007)

Konflikty motivace mohou tedy byt frustrace a deprivace. Frustraci vétSinou osoba
proziva v kratkém casovém horizontu a neni zasaZena pfili§ hluboko do nitra osobnosti,
kdezto deprivace prameni z minulosti a je zasazena hluboko do nitra ¢lovéka. Oba konflikty
zpusobuji ztratu motivace nebo alesponl jeji Casti, zalezi cCasovém hledisku, které

porovnavame.

2.1.5 Stimulace

Stimulace je pojem, jeZ se s pojmem motivace pomérné Casto zaménuje nebo se
vyuzivé jako jeho synonymum. Néktefi odbornici v psychologii tyto pojmy dokonce ani
striktné nerozdé€luji. Pro pojeti v naSem pfipad¢ je ale dilezité tyto pojmy rozliSovat.
Stimulace je proces, ktery na osobu, nebo chceme-li pracovnika, ptsobi z vnéjsku a jeho
pusobeni pak ovliviiuje psychiku daného pracovnika, coz vede k ovlivnéni motivace, ktera

je v tomto pojeti myslena jako vnitini hnaci sila. Primarné je stimulace ptisobeni ¢lovéka na
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naseho pracovnika z vnéjSku. Pracovnik si jej v hlavé vytvoii jako silu pisobici na vnitini
cast osobnosti, tedy motivaci. (Bedrnova & Novy , 2007)

Pokud tedy plati, ze nejcastéji je nejvétsim stimulantem dalsi osoba, dochazi k tomu
nejCastéji ze strany nadfizeného nebo kolegii. Nadfizeny pak mize své zaméstnance
stimulovat napiiklad vzdélanim, koucCovanim, delegovanim atd. Delegovani je pfitom
jednim z nejcastéjsich stimulaci. Dodava pracovnikovi pocit vétsiho zapojeni do fungovani
spolecnosti a vedoucimu pracovnikovi pomdha ulehéit praci. Delegovani miize byt
roz§ifovaci (zaméstnanec ma moznost rozsitit svou praci), nebo obohacujici (rozsah prace
zUstava stejny, ale zaméstnanec dostava veétsi samostatnost v odpovédnosti za tuto praci).
(Bélohlavek, 2016)

Jak jiz bylo zminéno, ke stimulaci dochdzi téZ ze strany kolegt, tedy v rdmci tymové
préace. Podstatou tymové prace je, ze vedouci pracovnik uci a stimuluje pracovniky k chapani
pracovnikl z jinych oddéleni, ¢imzZ je vede ke vzdjemnému porozumeéni a chapani a sam
sebe stimuluje k lepsi organizovanosti a vedeni lidi.

Stimulace je tedy chapana jako vnéjsi plisobeni sil na ¢lovéka, které se stanou plisobici
silou na psychickou stranku ¢lovéka, a ta nasledné ovliviiuje motivaci dané osoby. Stimulace

pusobi téz skrze stimulanty, jez jsou soucasti celku stejné jako motivy.

2.2 Management

Managment je souhrn vSech doporuceni, zkusenosti a ndzorti manazert v podniku a
dohromady utvaifi management spolecnosti. Jednd se tedy o c¢innost, kterd k dobrému
provedeni potiebuje kvalitni zkuSenosti. Management délime dle zptisobu komunikace na
vertikalni fizeni a horizontdlni fizeni. V ptipad¢ vertikalniho fizeni probihd komunikace
mezi nadiizenymi a podiizenymi shora dolii a obracené. V ptipadé horizontalniho fizeni pak
kromé& komunikace vertikalni probiha i komunikace mezi specialisty na stejné tirovni, coz

vede k moznosti tvorby projektovych tymu. (Cejthamr & Dédina, 2010)
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Obrazek 2 Management umeni + véda

> .
Teorie

Princip I Princip | Princip I

Védecké metody

Vyhledavani skutecnosti
a pric¢innych zavislosti.

Testovaci hypotéz
/ \ | Koncepce .
| Specifikace I Specifikace I | Specifikace I

Zdroj: (Halek, 2016)

Koncepce

Na obrazku vyse lze vidét propojitelnost managmentu jako védni discipliny a zaroven
managementu jako umeéni. Cilem managementu jako zptisobu uméni je dokazat prinutit lidi
udélat presné to, co manaZzer chce. V tomto piipadé tedy neni mozné definovat jen jeden
spravny funkéni postup, samoziejmé by ale k tomuto cili nemélo dochéazet agresivni nebo
nasilnou formou. (Halek, 2016)

Pojem management by se v ¢eském jazyce dal ptelozit jako pojem fizeni, z tohoto pak
vyplyva, ze skupinu vedoucich pracovniki mtzeme nazvat téZ jako skupinu fidicich

pracovnikd.

2.2.1 Cile podniku a manaZeri

Cilem kazdého podniku a manazera je generovat zisk. Dil¢im tkolem podniku je poté
motivovat manazery k naplnéni cild.

»Zisk je ve skutecnosti pouze méritkem vytvorené nadhodnoty vyjadrené urcitym
zpiisobem, v tomto pripadé rozdilem sumy prodeje a celkovych vydaju v dané meéne.*
(Cejthamr & Deédina, 2010) NavySovani zisku je pak propojené na manaZera a jeho

schopnostmi vést lidi spravnym smérem a motivovat jej k lep§im pracovnim vykonim, které
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povedou k navySeni zisku. Mimo jiné by se manazefi mé¢li zaméfit na spokojenost svych

podiizenych a udrzovat jisté moralni ocenéni.

2.2.2 Strategie podniku pro ucely funkéniho managementu

Spravné nastavena strategie podniku ma pozitivni dopady na rast podniku na trhu
ataké uvnitf sebe samotného. Pokud by strategie podniku neexistovala, nebo nebyla
navrzena, podnik by zlstdval na jednom misté a jeho postupna stagnace by vedla k jeho
pomalému upadku. Strategii podniku tedy vytvaiime z dlivodu zachovéni jeho existence.
Obsahovée by strategie nemé¢la zapominat na sortiment, technologie, lidsky kapital, stav na
trhu (tedy dodavatele a konkurenty) a nejlépe také na propojenost skrze informacni systém.
K celé strategii by pak mély byt vytvoreny financni rozpocty a plany na vydaje. (Halek,
2016)

2.3 Odménovani

., Odmenovani v modernim 7izeni lidskych zdrojii neznamena pouze mzdu nebo plat,
popr- jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci
za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi. Zahrnuje povySeni,
formalni uzndni (pochvaly) a také zaméstnanecké odmeny (z pravidla nepenézni)
poskytované pracovnikovi organizaci. *“ (Koubek, 2015)

Autor by rad zminil, Ze vySe uvedena citace je dle néj velice vystihujici a plné s touto
citaci souhlasi.

Samotna prace je zaméfend na téma, které je velmi Uzce spjato prave s odménovanim
zameéstnanct, a to nejen ve formé financ¢ni, ale 1 formé¢ nefinan¢ni. Odménovani je nejvice
motivujicim nastrojem zaméstnancu. Prave na zdkladé odménovani si uchazeci o zameéstnani
v dne$ni dobé Casto vybiraji, ve které firme chtéji pracovat a ve které nikoliv. V dnesni dobé
zaméstnanci nesleduji pouze penézni odmeény, ale snazi se také vnimat odmény nepenézni.
Na trhu préce je dnes mnoho moznosti, jak pracovniky odménovat nepenézitou formou,
odménovani zaméstnancli tak v dneSni dobé propojuje mzdu nebo plat s nepenézitymi

odménami.

2.3.1 Mzdova politika

Mzdova politika je vnitropodnikové nastaveni odménovani, jehoZz cilem je udrzet si

stavajici zaméstnance a prilakat nové zaméstnance. Zarovei ale je potieba v ramci mzdové
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politiky je nutné vyvazovat balanc mezi zaméstnanci a udrzitelnym ziskem podniku. Politika
urcuje, na jaké mzdové roving se podnik nachazi, nebo by se nachdzet mél. (Dvordkova,
2007)

Rozdéluje neboli diferencuje mzdy, coz stimuluje pracovni vykony a nastoluje

rovnost v udélovani mezd.

2.3.2 Mzdovy systém

Mzdovy systém je systém nastaveny uvnitf podniku, jez fesi odmeénovani
zamé&stnancl. Tento systém nastavuje odménovani v ramci diferenciace podle slozitosti
prace, mista vykonu prace a dalsich faktorti. Cesky zakon té stanovuje minimalni mzdu,
pod kterou zaméstnavatel nemize odménovat své zaméstnance. V nékterych spole¢nostech
se uzaviraji kolektivni smlouvy a tam, kde uzaviené nejsou, zasahuje zakon, ktery pravé
nafizuje minimalni podminky mzdového systému. (Bedrnova & Novy , 2007)

Systém stanovuje zakladni mzdu (tedy zarucenou) a pak dalsi rizné ptiplatkové slozky
v zavislosti na podniku. V nékterych spole¢nostech se setkdvame naptiklad také s fixni
mzdou a osobnim ohodnocenim, které se urcuje v zavislosti na vykonu provedené prace, jez
byla zaméstnanci zadana.

K &emu je vlastng systém uréen? Ukolem celého tohoto systému jsou aspekty typu:
zaujmout potencionalni uchazece o zaméstnani do dané spolecnosti, stabilizovat zadouci
pracovniky, odménovat zaméstnance na zdkladé jejich schopnosti, usili a dosazenych
vysledkii v podniku, konkurenceschopnost na trhu ¢&i pravé pozitivné motivovat
zaméstnance v podniku. Aspektt a tikoli je dle pana Josefa Koubka vice, ale pro tcely této

prace byly zvoleny ty nejpodstatné;si. (Koubek, 2015)

2.3.3 Celkova odména

Celkovou odménou nazyvame odménu, kterou zaméstnanec obdrzi nejen v penézité
formé, ale 1 té nepenézité. Celkovou odménu tvoii transakéni odmény (zakladni mzda/plat +
zasluhova odména + zaméstnanecké vyhody). Transakéni odmény Ize vyjadiit v penézich
nebo minimalné hmotné odmeéné. Dalsi soucasti celkové odmény jsou relacni odmény
(vzdélavani a rozvoj + zkuSenosti/zazitky z prace). Jak miizeme vidét relacni odmény nejsou
v hmotné formé, ale i ptes to je pro ucely celkové odmény zapocitavame. (Armstrong, 2007)

Na obrazku nize je schematicky vyobrazeno vse zde uvedené k lepSimu pochopeni.
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Obrazek 3 Slozky celkové odmeny

Zakladni mzda/plat

Celkova v penézich

Transakéni odmény Zasluhova odména vyjadritelna
(hmotna) odména

Zaméstnanecké vyhody Celkova odména

Vzdélavani a rozvoj
Relaéni (vztahové) Nepenézni/
odmeény vnitini odmény

ZkuSenosti/zazitky z prace

Zdroj: (Armstrong, 2007)

Celkové odména v takovéto form¢ ma pozitivni dopady na motivaci daného
pracovnika z dlouhodobéjsiho hlediska, coz nésledné vede k jeho spokojenosti v podniku, a
nema tedy tendence ménit zaméstnani. Vztahy na pracovisti jsou mezi zaméstnanci pozitivni
a klidné. Pro Clovéka jako takového tato forma celkové odmény vede k uspokojeni jeho
vnitinich potfeb a v nekterych ptipadech mize dokonce dochazet i k seberealizaci a motivaci
k jeste lepsim vysledkiim nebo touze po moznosti karierniho ristu.

Organizace se na zakladé téchto vnitinich ptfedpisti nasledné¢ mize stat pomérné
atraktivni ve svém oboru. Zpisobi to sami zamé&stnanci, kteti o podniku budou hovofit
vefejné v pozitivnim slova smyslu. Organizaci pak nejen, ze vzroste konkurenceschopnost

na trhu préce, ale sami uchazeci o zaméstnani budou touzit po praci v podniku.

2.3.4 Benefity

Benefity jsou hmotnou slozkou odmén, ktera tvoii celkovou odménu zaméstnance.
Benefitni systém je sepsan spole¢nosti a rozdélen tak, aby kazdy zaméstnanec védél, na co
narok mé a na co nema. V mnoha spolecnostech jsou naroky na benefity uzptisobovany dobé
trvani zaméstnan nebo pozici. V pfipad€ manazerskych pozic mohou byt benefity rozsahle;jsi
a rozmanit¢jsi. Dost Casto se v dneSnim svété 1isi diiraz benefith mezi generacemi — zatimco

mladsi generace benefity pomérné sleduji a je to pro né jedno z kritérii k nastupu na danou

pracovni pozici ve firmé, pro star$i generaci benefitni systém neni tolik zajimavy.
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Kafetérie

Benefit v podob¢ kafetérie je v dnesni dobé velice popularni. Tento pojem je spojen
surcitym vybérem, kdy si kazdy ze zaméstnanci muize vybrat benefit dle svych
individudlnich potieb. Mimo jiné si zaméstnanec benefity vybird také dle svého postaveni
a svych moznosti benefiti, které stanovuje spolecnost. Prikladem téchto benefitlh miize byt
napiiklad sluzebni vozidlo pro osobni uzivani ¢i sluzebni byt dle pozice v organizacni
struktufe. Mohou to byt ale také slevové poukazy na jidlo ve formé stravenek nebo
stravenkovych karet, podpora sportovnich aktivit naptiklad skrze Multisport kartu nebo
mize podnik mit sdm nasmlouvané rizné prostory pro sportovni vyZziti zaméstnanct.
Benefitem mohou byt také rizné rozvojové a edukaéni kurzy, diky kterym si zaméstnanci
mohou zvysit svou odbornou zpiisobilost, pfipadné ziskat nové znalosti a zkuSenosti.
(JaniSova & Kiivanek, 2013)

Velmi Castymi benefity v ramci kafetérie jsou také ptispévky na penzijni ¢i irazové
pfipojisténi, nebo v piipadé finan¢ni formy jsou zaméstnancim umoznény podily na zisku
skrze akcie, kdy se zaméstnanec mize sam stat akcionafem spolecnosti. Tuto moznost
nejcastéji vyuzivaji nejvetsi spolecnosti jejichz akcie jsou napiiklad obchodovany na burze.
(JaniSova & Kiivanek, 2013)

Samotny systém je pak pomérné ekonomicky vyhodny, protoze spole¢nost mtize lépe
transferovat finance zaméstnancim pro riznd vyuziti. Nevyhodou je pak bohuzel
administrativni zatéz, jelikoz je nutné sledovat konto kazdého zaméstnance samostatné
(obzvlast’ v ptipadé, kdy je vybér rozsahly).

V momenté, kdy zaméstnanec nema dostatek ¢asu na vyber odmén tohoto typu, je pak
lepsi zvolit financni formu naptiklad v podobé tfinactého platu nebo jiné bonusové vyplaty
nebo poskytovani jinych benefiti.

Homeoffice

V dnesni dobé je soucasti benefitl také prace z domova neboli v anglickém piekladu
a Cast&ji vyuzivaném oznaceni homeoffice. Jak jiz z ndzvu napovidd, jedna se o moznost
prace z domova, a to bud’ permanentné nebo jen ¢astecné. Podniky jsou bud’to benevolentni,
nebo striktné nafizuji, kdy je mozné homeoffice Cerpat a kdy ne.

Na mnoha kancelaiskych pozicich je tato moznost povolovana, ovSem jiné, pfevazné
manudlni pozice tuto moznost nemaji. Homeoffice je nejcastéjSim benefitem v IT oblasti,

kdy jsou zaméstnanci prevazné doma.
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Vyhodou homeoffice je pro spole¢nosti snizeni ndkladii naptiklad na kancelare a dalsi
naklady spojené s provozem kanceldii. Zaméstnanci mohou byt v domacim prostiedi
produktivngj$i (v pfipadé castecného homeoffice s moznosti navstévy kancelaii pak
produktivita muze rist jeste i diky vlivu zmény prostiedi).

Nevyhodou v§ak mtize byt pii nepfetrzitém homeoffice ztrata motivace k préci a ztrata
vykonu. Pro spole¢nosti pak vznikaji ndklady na software pro dalkové pfipojeni k hovorim

a schuzkam.

2.4 Pracovni prostredi

Prostfedi, ve kterém pracovnici pracuji, je souhrn hned nékolika slozek — jedna se
napiiklad o stroje, ochranné pomicky a dalsi jiné véci materidlni povahy. Nicméné na takové
prostfedi maji vliv také socialni vztahy nebo psychologické pisobeni. V moment¢, kdy je
pracovni prostiedi kvalitni a bezproblémové, zaméstnanci jsou spokojeni, ovSsem pokud
nckterd z téchto véci neni spravné nastavend nebo je jinym zplUsobem problémova,
zaméstnanci mohou byt nespokojeni, coz miZze mit rizné nasledky. Napiiklad se miZe snizit
pracovni moralka nebo celkovy vykon zaméstnancii. K pracovnimu prostiedi se vaze také
prostorové feseni pracovniho prostiedi. V tomto ptipad¢ se jedna o nésledujici:

e Vhodna pracovni poloha

e Optimalni zorné podminky — zaméstnanci by méli byt schopni svym zornym
polem pokryvat veSkeré prostory potiebné k vykonu své prace

e Vhodna vyska pracovni plochy

e Optimalni pohybové prostory — zaméstnanciim by v pohybu nemély nijak
zasadné piekazet zadné predméty pro vykon a zdroveil by si zaméstnanci
nem¢li prekazet vzajemné, zaméstnanci musi byt ohledné prostor a pohybu
v nich dostate¢né proskoleni

e Piistup na pracovisté¢ — jednd se o prostiedi, kdy zaméstnanci nebude nic
piekazet v pfistupu ke svému pracovisti, zejména nahodilymi prekédzkami
(Koubek, 2015)

Pracovni prostiedi je pak vazano naptiklad i ke kvalitnimu ovzdusi, zde se jedna mimo
jiné o dostatecny odtah odpadniho vzduchu nebo spravné nastavenou vymeénu cistého
vzduchu, osvétleni, které musi byt dostatecné pro pracovni vykon, nebo hluk, ktery by nemél

presahovat urcitou hranici pfistupnosti. (Koubek, 2015)
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2.4.1 Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Pravé timto tématem se zaobiraji nejen rlizni autofi knih, ale také samostatny zakon.
Na kazdém pracovisti musi byt sepsana metodika bezpecnosti prace a ochrany zdravi. Jedna
se o dualezity dokument, ktery zajiStuje zaméstnavatel pro potfeby svych zaméstnanct,
pokud by takovy dokument ve firmé neexistoval jedna se o hrubé poruseni zakona
a zaméstnavatel miZe byt sankciovan.

., Zameéstnavatel je povinen zajistit bezpecnost a ochranu zdravi zaméstnancii pri praci
s ohledem na rizika mozného ohroZeni jejich zZivota a zdravi, ktera se tykaji vykonu prace.
(Zakon ¢. 262/2006 Sb. zakonik prace, 2024)

Pravé tento paragraf ¢. 101 zdkona ¢. 262/2006 Sb. je Uvodnim odstavcem

problematiky bezpe€nosti prace a ochrany zdravi. Kvalitni bezpe¢nost prace na pracovisti

vede ke spokojenosti zaméstnanct, a tedy k celkové spokojenosti ve firme.

2.5 Legislativni pohled na motiva¢ni systém zaméstnanci

Motivaéni systém jako takovy nema oporu v legislativé Ceské republiky. Stat stanovuje
minimalni mzdu pro zamé&stnance, stanovuje dovolenou a dal$i zakonné povinnosti. VSechny
dalsi slozky, které se odrazi v motivacnim systému jsou Cisté dobrovolné. Z daného thlu
pohledu se ale stava, ze néktefi zaméstnavatelé vyuzivaji neznalost zdkona zaméstnancti
a nabizi benefity, které jsou zakotvené v zakoné, jako napiiklad 20 dni dovolené nebo
propustky k doktorovi. Proto je dulezité si zdkonik prace alesponn v zékladnim pojeti

predstavit a seznamit se s jeho predpisy.

2.5.1 Dovolena

Kazdy zaméstnanec mad pravo na 20 dni dovolené v kalendafnim roce. Pokud
dovolenou nevyCerpa muze si zaméstnanec na zdkladé pisemné zéadosti ,,prevést
ptebytecnou dovolenou do dalsiho kalendainiho roku. V takovém ptipadé je poté
zamg&stnavatel povinen zaméstnanci ur€it jeji ¢erpani do konce daného roku. Pokud
zamgstnavatel ¢erpani neurci do 30. cervna, je poté na zaméstnanci oznamit zaméestnavateli
cerpani dané dovolené. (Zakon €. 262/2006 Sb. zakonik prace, 2024)

Dovolend se upravuje na zakladé pomérné ¢asti trvani pracovniho poméru. Pokud
tedy zaméstnanec nastoupi v pllce kalendainiho roku, je narok zkracen na 10 dni. (Zakon ¢.

262/2006 Sb. zakonik prace, 2024)
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Pravé toto téma je pro podniky velmi castym radoby benefitem, kdy svym
zaméstnancim nabizi 25 dni dovolené nebo za kazdy odpracovany rok jeden den dovolené
k zékonné povinnosti navic. Dost ¢asto ale byva zneuZzivano a v inzeratech je pak uvedené
jako benefit 20 dni dovolené s moznosti ziskani navic, ackoliv 20 dni je stanovenych

zakonem.

2.5.2 Mzda

Mzda je neodmyslitelnou soucasti kazdé pracovni smlouvy. Mzda se udava piimo
v pracovni smlouvé, nebo nejcastéji ve form¢ samostatného mzdového vymeéru, ktery je
soucasti pracovni smlouvy. Kazdy zaméstnanec musi obdrzet vymér a pracovni smlouvu
pted zacatkem vykonu prace, aby véd¢l, v jaké vysi jeho mzda bude. (Zakon €. 262/2006 Sb.
zakonik préace, 2024)

Ke mzdé nalezi dalsi ptiplatky jako jsou naptiklad ptiplatky za préaci ve ztizeném
prostiedi, ptiplatky za praci ve svatek nebo za praci o vikendu nebo ptiplatek za praci v noci.
Veskeré ptiplatky upravuje zdkon a zaméstnavatel ma povinnost toto nafizeni dodrzovat.
(Zékon €. 262/2006 Sb. zakonik prace, 2024)

V mnoha ptipadech se lze setkat s inzeraty, které jako soucast motiva¢niho systému
firmy uvadi ptiplatky za rizné pracovni prekazky a zatazuji to pravé do kategorie benefitt.
Technicky to neni $patné, ale pro lidi, kteti se v tomto zdkoné relativné orientuji to nasledné

muze pusobit jako ,.klamava reklama*.

2.5.3 Pécée o zaméstnance

Zakon €. 262/2006 Sb. téz upravuje péci o zaméestnance. Povinnosti zaméstnavatele je
zajistit takové podminky, které zajisti, Ze zaméstnanci nebudou ohrozovani na Zzivoté
a zéroven povedou ke spokojenosti zaméstnancii. Ve své podstaté zakon také uklada, aby
zamé&stnanci byli zdravi, coz zajiStuje zaméstnavatel skrze pracovnélékaiské sluzby.
Zaméstnanci maji také ze zakona narok na rtizna volna za ucelem zvyseni své kvalifikace,
napiiklad na pfipravu ke zkouSce na vysoké Skole méa zaméstnanec narok na dva dny volna,
pfi¢emz mu nalezi mzda, jako by byl v praci. (Zékon €. 262/2006 Sb. zékonik prace, 2024)

Pravé diky témto kvalifikacim zakotvenych v zdkoné Casto pak zaméstnavatelé sami
nabizeji rtzné vzdélavaci kurzy at uZz jazykové nebo v oboru daného zaméstnance.

Vzdélavani zaméstnanci je pak pfinosné pro obé¢ strany.
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2.6 Kvantitativni metody

Kvantitativni metody pracuji s tzv. tvrdymi daty, coz v praxi znamena matematicka
a statistickd data, kterymi se popisuji urcité jevy. Po vyuziti nasledn€¢ dochéazi ke zobecnéni
vysledkl. Kvantitativni metody pomahaji v testovani hypotéz. Metody mohou byt
provedeny formou dotaznikli, osobnich rozhovort, telefonickych rozhovort a dalSich.
Dotaznikové metody mohou probihat online formou, papirovou formou nebo napiiklad
mobilni formou. Kvantitativni metody a specialn¢ dotaznikové Setfeni je vhodné pro vice
respondentll, kteti se ucastni dané¢ho vyzkumu. Nasledné vyhodnoceni je pak pomérné

wev

kvantitativni Setfeni nejvhodnéjsi.

2.6.1 Dotaznikové Setieni

Jak jiz bylo feceno dotaznikové Setfeni je vhodné pro vétsi pocet respondentt, diky
této metode¢ je také vhodné ziskat vétsi mnozstvi dat. Nevyhodou je mensi podrobnost téchto
dat. Dotazniky by m¢ly obsahovat takové otazky, které jsou urcené pro obecné tdzani, aby
dotazniky nebyly pfili§ zdlouhavé a respondenti pii vypliiovani neztratili pozornost dané¢ho
tématu.

Dotaznikové metody mohou zkoumat preference, nézory, chovani v uritych
situacich, tedy jak se lidé zachovaji nebo jaké emoce prozivaji.

Online dotazniky jsou v momentalni dobé nejvhodnéjsi formou, jelikoz ma témét kazdy
pfistup k pocitaci a mobilnimu zatfizeni. Pro lidi, ktefi pfistup k internetu nemaji, je stale
vhodné papirova forma. Papirové forma je také vhodna pro okamzité ziskani odpovédi.

Dotaznik by mél obsahovat uvod, ve kterém se respondentim vysvétli, o co se

ey oo
v

wev

zkoumanému tématu, a odpovedi na n€ budou vyzkumu prospésné k vyhodnoceni.

Forma otazek muze byt rlznoroda. Otizky mohou byt oteviené, nebo uzaviené.
Dotazniky jsou pak standardizované nebo polostrukturované, ptipadné oteviené. Dotaznik
standardizovany ma pevné danou formu a postup a pevné dané moznosti odpovédi na otazky,
napiiklad ano/ne/nevim. Oteviené otdzky maji vyhodu, ze se kazdy respondent miize sdm
vyjadrit svymi slovy, nevyhodou ale je ohromné mnozstvi individudlnich odpovédi pro

nasledné vyhodnoceni. Polostrukturované dotazniky pak spojuji obé tyto formy a jsou
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kombinaci otevienych a uzavienych otazek. Jsou efektivnéjsi pro vyhodnocovani, sice
ziskame vice individudlnich dat, ale zaroven obsahuji i uzaviené otazky, pro které plati leh¢i

vyhodnoceni.

2.7 Autorska diskuse

V teoretické Casti byly shrnuty veskeré nalezitosti, které tato prace nasledné bude
vyuzivat v €asti praktické. Zakladnimi pojmy, které se poji s motivaci, jsou motivace
a stimulace, které jsou ale velmi ¢asto zaménovany. Vzhledem k nékolika zdrojim jsou tyto
pojmy vysvétlovany velmi podobné a se jejich definice se pfili§ nelisi. Soucasti pojmii jsou
také hodnoty a idedly kazdého cloveka. Je dulezité si uvédomit, ze kazdy clovek je
individualni osobnost a hodnoty a idedly se tedy u lidi mohou lisit, pravé proto je pro firmu
dilezité, aby utvarela takové prostiedi, kdy ideédly a strategie firmy budou pro vSechny
zaméstnance spolecné a budou piispivat rozvoji podniku.

Vyjma prostiedi je pak pro spolecnost dilezita vize a strategie, ktera podnik drzi na
trhu a pfispiva jeji expanzi. Za kazdou Gispé€Snou spolecnosti stoji management, ktery se stara
o kvalitni strategii podniku a fungovani vSech lidskych €initelt ve firm&. Kvalitné odvedena
prace je pak méfitelnd ziskem, ktery se vzdy spolecnost snazi maximalizovat. Nepfistojna je
pak stagnace podniku na jedné trovni, protoZe vede k postupné likvidaci.

Benefity ¢loveka stimuluji z vnéjsku a tim utvari naslednou vnitini motivaci k praci,
ale také napomahaji samotnym firmam ziskdvat zaméstnance. Firmy jsou v tomto ohledu
velmi Casto nepftili§ opatrné a uvadi jako benefity slozky, které ve skutecnosti benefity
nejsou, protoze jsou stanoveny zakonem. Stimulaci je také pracovni prostfedi a pracovni
doba, kterou samoziejmé upravuje zdkon, ale jeji fungovani se odrazi na zaméstnancich.
Dulezité je také vénovat pozornost vnimani svého nadiizeného a kolektivu, které utvaii
dohromady pracovni prostiedi.

Kapitola odménovani je zaméfena na zékladni pojmy, které se k tomuto tématu poji.
Ackoliv se mize zdat, ze motivacni prostiedky nemaji nic spolecného s odménovanim, opak
je pravdou. Jak jiz bylo uvedeno, odménovani se skldda nejen z financni slozky, ale také ze
slozky hmotné nebo nefinancni.

Cast kapitoly je vénovana také legislativé, vysvétluje zdkladni pojmy ze zakona, aby
byly jasn€ vymezeny hranice, které benefity ve skute¢nosti nemaji s benefity nic spolec¢ného,

nybrz jejich poskytovani je povinnosti kazdého zaméstnavatele.
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Zavérem celé teoretické kapitoly byly uvedeny pojmy, které se vazou k provedeni

potfebného vyzkumu, tedy aby bylo patrné, co bude vyuzito pro dotaznikové Setfeni.
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3 Cil prace a metodika

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je provést analyzu efektivity motivacniho systému vybrané¢ho
zemédé€lského podniku a navrhnout pfipadné zmény v tomto systému. Analyzou dojde ke
zhodnoceni momentélniho stavu systému a ptipadné zmény budou navrzeny v zavéru této
préace. Cilem je ovéfit spokojenost vSech zaméstnanct v daném podniku, se kterym byla pro
ucely této prace navazana spoluprace, a nasledné navrhnout opatfeni, ktera by vedla

k udrzeni nebo zlepseni efektivity motiva¢niho systému.

3.2 Metodika

Pojmy vyuzité v praktické casti prace vysvétluje v Casti teoretické. Praktickd cast
analyzuje systém daného podniku vcetné vSech dalSich dodanych materialt, nasledné kazdy
zaméstnanec dostane dotaznik v elektronické nebo papirové formé. Dotaznik bude
koncipovan do logické a srozumitelné formy, aby mu kazdy rozumél. Po sesbirani vSech
odpovédi probehne vyhodnoceni dotazniku, jehoz vysledky budou mit velkou vahu na navrh
zmén motivac¢niho systému v podniku. Soucasti vyhodnoceni bude také zjistovani situace
v podniku. Ovétenim efektivity motivacniho systému bude pak mozné stanovit opatieni pro
pfipadné zmény fungovani motiva¢niho systému.

Dotaznik bude vyhodnocovan na zéklad¢ piidélenych vah kazdému stimulu
a postupnych vypoctl, které¢ budou znazornény v piilozenych tabulkach.

Metodika zjistovani efektivity probéhne v nasledujicich osmi bodech:

e Urcime potadi dilezitosti motivacnich stimuld (definovat 10 nejvyznamnéjsich
stimulil)
e Stanovime vahy dilezitosti (bude uréeno respondenty)
e Stanovime koeficient vah (definujeme silu vlivu stimulu)
e Zjistime uspokojeni s danym stimulem ze strany zamé&stnancti
e Zjistime efektivitu stimulu (pomé&fime soucet dil¢ich efektivit)
e Vypocteme celkovou spokojenost s celym systémem
e Vypocteme celkovou efektivitu systému
Po celkovych vypoctech bude nasledné vSe sumarizovano a vysledky budou nésledné

interpretovany.
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3.2.1 Urdeni poradi diilezitosti motiva¢nich stimula

Rozdé¢lime si fazeni motivacnich stimulli do dvou kategorii, tedy na vykon pracovni
¢innosti a setrvani v podniku. Z téchto fazeni vypustime nejméné podstatny stimul, ktery
skon¢i na 11. misté. Posledni stimul vypoustime z diivodu jeho zanedbatelnosti. Pracovnici
poslednim misté ten nejmén¢ dulezity.

V celkové tabulce pak bude vSe sefazeno, tedy co zaméstnanci fadili na prvni misto az
po posledni misto, poté bude skaldrnim soucinem vypocteno potradi stimuld dle jejich
dilezitosti.

Tyto tabulky budou dvé zdiivodu dvou dotazovanych dulezitosti, tedy setrvani

v podniku a pracovni vykon.

3.2.2 Stanoveni vah dulezZitosti

Stanoveni vah dutlezitosti vychdzi zhodnoceni respondenti. Stimulu s nejvyssi
dilezitosti bude ptfidélen pocet 10 bodl a stimulu nejméné dulezitému pak pocet bodl
v hodnoté 1. Pro vypocet vahy jednoho takového bodu je pak dilezité vypocitat vahu dle
vzorce nize.

VI1B=1/n
kde n je pocet stimull (Traxler, 2024)
V takovém piipad¢ pak naptiklad pti poctu 10 bodti bude vzorec pocitat V1B=1/10=0,1.

Viahu poté pfidélime danému stimulu.

3.2.3 Stanoveni koeficientu vah

Tabulka 1 Stanoveni koeficientu vah

Poradi dileZitosti | Véha v bodech | V1B K"ei;‘)f)‘:::ﬁv ahy
1. misto 10 0,1 1,0
2. misto 9 0,1 0,9
3. misto 8 0,1 0,8
4. misto 7 0,1 0,7
5. misto 6 0,1 0,6
6. misto 5 0,1 0,5
7. misto 4 0,1 0,4
8. misto 3 0,1 0,3
9. misto 2 0,1 0,2
10. misto 1 0,1 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Traxler, 2024)
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Pro dal$i pocitani je dilezit¢ mit stanoveny koeficient kazdé vahy potadi. Vahy se

pocitaji ve vztahu vaha v bodech x V1B (vysvétleno vySe) = koeficient vahy poradi.

vvvvvvvv

a zaroven nejvyssi misto aby obdrzelo nejvyssi koeficient.

3.2.4 Uspokojeni se stimuly ze strany zaméstnanci

Respondenti budou moci hodnotit stimuly samostatné dle spokojenosti. Skala

spokojenosti je pak nésledujici dle metodiky (Traxler, 2024):

e Velmi nespokojen = 0%

e Nespokojen = 20 %
e SpiSe nespokojen = 35%
e SpiSe nespokojen = 65 %
e Spokojen = 80 %
e Velmi spokojen = 100 %

Hodnota, od které byly pak odvozeny hodnoty vyse, je hodnota 50 %, ktera je stfedem
spokojenosti. (Traxler, 2024)
Hodnoty v procentech se nasledné pievedou na hodnoty ciselné a vyndsobi se poctem
vybéru.

Priklad: 35 x 3 (pocet vybéru) = 105

Po vypocteni vsech stimull se vysledky kazdé spokojenosti sectou a vysledkem je
celkova spokojenost kazdého stimulu samostatné. Maximalni hodnota spokojenosti je pak
vypoctena za predpokladu, ze zname nejvyssi spokojenost. Dle (Traxler, 2024) je pak
maximalni spokojenost, kdyz vSichni respondenti odpovi 100 % spokojenost pro kazdy
stimul.

Vzorec pro vypocet maximalni spokojenosti:

SSmax; = n x 100 (kde n je pocet respondentii)
SS; = (X5, SV1;) /SSmax;
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3.2.5 Efektivita stimulu

Efektivita stimulu miize byt vypoctena pouze za predpokladu, Ze zndme veskeré
ptredeslé hodnoty, které jsme dopocitali v podkategoriich vyse. Efektivita vychazi z toho, jak
si kazdy respondent ceni daného stimulu.

Vypocet je pak nasledujici:

ESi=SSixK VPi
SSi — celkova spokojenost se stimulem (vypocitana v predchozi podkapitole)

KVP; — koeficient vahy poradi

3.2.6 Celkova spokojenost

Celkova spokojenost pak spoc¢iva v secteni veskerych hodnot 10 stimulti a vydélenim
maximalni spokojenosti, kterou uvadime jako 100 x 10 = 1000, 100 jako stoprocentni
spokojenost a 10 pro 10 stimula.

Po vypocteni ndm nésledné vychazi findlni hodnota spokojenosti motiva¢niho systému,
nesmime ale zapominat, Ze musime tyto vypocty provést dvakrat z divodu zjistovani
spokojenosti motivacniho systému z hlediska setrvani v podniku a zvySeni pracovniho

vykonu.

3.2.7 Celkova efektivita

K vypoctu celkové efektivity je potieba znat celkové dilci efektivity stimuld, které se
nasledné sectou a poté se déli seCtenim hodnot koeficientti vah potadi, tedy

10+20+30+40+50+60+70+80+90+100 = 550. Nasledn¢ se vysledek pievede na procenta.
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4 Prakticka cast

4.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Spolecnost, ve které je aplikovan vyzkum, je Ges Asset holding a.s., pro dalsi vyuziti
bude vyuzivan pojem GES GROUP. GES GROUP jako takovy je rozdélen do nékolika
segmentl podnikani, jednim z téchto segmentii je pravé segment zemédélstvi. V rdmci
divize zemédélstvi je GES GROUP akcionafem nékolika spolecnosti s hmotnou produket,
které jsou spravovany pravé holdingem. GES GROUP vyuzivame pro nase ucely praveé
z toho diivodu, Ze motivacni systém je provazan celym holdingem a zamé&stnanci z riznych
segmentlti mohou vyuzivat benefity ve formé, ktera neni velmi castym jevem na trhu prace.
Pravé tyto benefity tvoii ve spojenim s dal§imi aspekty pomérné rozsahly motivacni systém.

Momentalné je GES GROUP vlastnén nizozemskou spole¢nosti, kdy je jedinym
akcionafem v Ceské pobocce. GES GROUP pak nasledné spravuje spoustu dalSich
spole¢nosti, které jsou navzajem propojené.

GES GROUP byl zaloZzen vroce 1990 a dodnes plsobi jako investi¢ni skupina
zaméfujici se pfevazné na sttednédobé a dlouhodobé investice v segmentech jiz zminénych.
Mimo jiné se GES GROUP angazuje v mimo podnikatelskych oblastech jako je napiiklad
oblast sportu na vrcholové tirovni a sportovni volnocasové aktivity mladeze.

Sport na vrcholové Urovni je zaméfen na zenskou basketbalovou ligu a oblast
volnocasové zastituje nadace KPD tedy KoSem proti drogam.

Holding mé kancelate v centru Prahy a to v budové Palladium, kde maji sidlo i veskeré

jeji dalsi ptidruzené spolecnosti, které nasledné ovladaji jiné dcetiné spolecnosti.
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4.1.1 Clenéni holdingu

Obrazek 4 Clenéni holdingu

GES GROUP HOLDING B.V

v
GES ASSET HOLDING a.s.

l l l l

Pramysl Nemovitosti Média Zemédélstvi
ZVVZ GROUP a.s. Ges Real a.s. GES Media Asset a.s. AGROZET Ceské Budéjovice, a.s.
KOH-I-NOOR Mladé Vozice a.s. Carpet facility s.r.o. FTV Prima spol . s.r.o. ZOD 11. kvéten a.s.
Flexibau s.r.o. Media club s.r.o AGROMIL CZ a.s.
RADIO UNITED BROADCASTING s.r.0 Agro Chvale3ovice s.r.o.
GOOD TV Production SE AGRINO s.r.0.
MEDIA SUPPORT, s.r.o. ZEOS-L, s.r.o.

PLAYzones.r. o.

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku vyse je graficky znazornéno ptisobeni holdingu v mnoha segmentech
(primysl, nemovitosti, média, zemédélstvi). V zndzornéni jsou vypsany i veiejné dostupné
informace o spolec¢nostech, kter¢ GES GROUP vlastni a déle fidi. Nékteré tyto firmy jsou
jesté sjednoceny jinymi spole¢nostmi, které¢ jsou soucasti holdingu také, tedy mé v nich
majetnicky podil. Pfikladem muze byt spolecnost GES GROUP MEDIA, ktera ve schématu
neni znazornéna, ale je soucasti GES GROUP.

Schéma je vytvotené pro zdkladni predstavu majetnickych podild, predevsim pro
predstavu velikosti podniku, ktery se rozpind do vice segmentd a jehoz pfidruzené
spolecnosti podnikaji v danych oborech. V dalSich podkapitolach budou rozebrany
segmenty a obecné popsany, abychom pochopili rozsdhlost motiva¢niho systému napfi¢
celym holdingem. Zemédélsky segment bude popsan o néco podrobnégji, pravé pro ucely

celé diplomové prace.
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4.1.2 Prumyslovy segment holdingu

GES GROUP ma ve svém portfoliu tfi shora uvedené spolecnosti, které plisobi
v primyslovém segmentu, niZe si ve zkratce pfiblizime jejich zaméfeni.

ZVVZ Group a.s.

Zminéna spole¢nost se zaobird velkou vyrobou riznych technologii. Pfikladem jsou
produkce a dodavky ventilatord, elektrickych odluovact, latkovych filtrt,
aerodynamickych tunelii nebo vzduchotechnickych zatizenich pro jaderné elektrarny. ZZVZ
Group je zaméfena pievazné na export skrze své deefiné spolecnosti v Polsku, na Ukrajiné,

v Rusku a Kazachstanu.

KOH-I-NOOR Mlada VoZzice a.s.

Ackoliv by zndzvu mohlo vyplyvat, Ze se jedna o spolecnost vyrabéjici tuzky,
pastelky a dalsi vyrobky papirnického prumyslu, nejednd se o tuto spolecnost. KOH-I-
NOOR Mladé Vozice je spole¢nost zaméfend na vyrobu aerosolovych ventilatori a dalSiho
ptislusenstvi k tomu ur¢enému. Jedna se o ventilatory, které se hojné vyuzivaji u domacich
prostredkil, v kosmetice a dalSich odvétvich dle vyuziti. Dodavky tohoto typu zbozi jsou
momentalné pfevazne po Evropé a postupné expanduji na dalsi kontinenty na svéte. Dcetiné

spole¢nosti mé v Polsku a Italii.

Flexibau s.r.o.

Startupova spolecnost zaméfena na recyklaci napojovych kartonti. Z recyklovaného
materidlu se nasledné vyrabi stavebni materidl ve form¢ interiérovych piicek. Materidl ma
nasledné kvalitni termoregulaéni vlastnosti a mize fungovat nejen jako termoregulacni

sténa, ale také jako odhlu¢iovaci sténa. Své vyrobky vyrabi pod nazvem PackWall.

4.1.3 Nemovitostni segment holdingu

Jak jiz bylo zmifilovano, holding ptisobi v mnoha odvétvich na trhu a jednim z nich
je pravé odvétvi s nemovitostmi. Pod znackou GES REAL holding tvoii developerské
projekty. V jejich portfoliu se nachazi naptiklad komplex Diplomatickéd ¢tvrt’ Troja, nebo
budova Vinice, ve které sidli také televize Prima. Nejznamé&j$im projektem GES REALU je
budova CRYSTAL, kterd se nachazi v ulici Vinohradskd v Praze. Budovu po vystavbé

spole¢nost prodala. Momentaln¢ se v budové nachézi sidlo VSeobecné zdravotni pojistovny.
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Carpet facility je poté spolecnost, kterd je na trhu kratce a zaobird se facility

managementem budov.

4.1.4 Medialni segment holdingu

GES GROUP se po oblasti primyslové pomérné ve velkém angazuje v medidlnim
svéte. Diky tomu, Ze vlastni jenu z nejvétSich komerénich televizi, se stdva pomérné velkym

hrac¢em na tomto trhu, avSak u televize to nekonci.

FTV Prima spol.

Televize Prima nyni vysild na 10 kanalech, z nichz nejnovéj$im kanalem je CNN
Prima News, dal$imi kandly jsou naptiklad Prima KRIMI, Prima COOL nebo Prima LOVE.
Online divizi skupiny Prima pak spravuje divize Prima Online. Souc¢ésti divize je pak Prima
FRESH, CNN Prima nebo napiiklad Iprima.cz. Spole¢nost holding vlastni skrze ¢eskou
pobocku GES MEDIA ASSET a nizozemskou dcefinou spole¢nost GES MEDIA EUROPE
B.V.

Media Club

Spole¢nost Media Club plisobi na reklamnim trhu a v momenté vypracovani této
diplomové prace spolecnost zastupuje 40 médii z oblasti televizniho a rozhlasového vysilani,
internetovych zdroji a dalSich. Soucasti spolecnosti je spolecnost Impression Media, ktera

zastupuje pres 125 internetovych serverd.

Radio United Broadcasting
Radio United zastieSuje plisobeni na rozhlasovém trhu skrze radiové stanice, jimiz
jsou napiiklad radio KISS, radio SPIN, Beat nebo Country. Rozhlasové stanice jsou

nadregionalni a piisobi po celé Ceské republice.

Good TV Production
Shora uvedena spolecnost pak zajiSt'uje kompletni vyrobu potadii nejen pro televizni

vysilani, ale i online vysilani.
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Media Support
Media support je spolecnost zamétena na telekomunikaéni sluzby. Jsou to naptiklad
audiotextové zpravy. Momentalné¢ je spole¢nost zaméfena na poskytovani dohledu

a technické podpory v oblasti Premium SMS plateb, platebnich bran a HbbTV.

Playzone.cz

Posledni firmou z medidlniho segmentu je Playzone.cz. Jedna se o nejvétsi herni
portal v Ceské republice. Na portalu je mozné dohledat rtizné ¢lanky z e-gamingového
prostfedi nebo napftiklad ptipravované turnaje v pocitacovych online hrach.

4.1.5 Zemédélsky segment holdingu

Obrazek 5 Zemédelsky segment schéma

Zemédélsky segment

oo

Agromil ZEOS-L ZoDp 11. Agro Agrozet  AGRINO
CZa.s S.I.0 kviten a.s Chvalecovice Ceské S.r.o.
s.r.o. Budeé&jovice
a.s.
rostlinna vyroba rostlinna vyroba rostlinna vyroba rostlinna vyroba zemédélska technika rostlinna vyroba

- S e o S e o Zivocidna vyroba
produkce vajec Zivocisna vyroba Zivocisna vyroba Y
zemédélska vyroba

Zdroj: vlastni zpracovani
Holding k datu vydani této diplomové prace ma podil a spravuje Sest zemédé€lskych

podniki. Nékteré z téchto podnikti maji dalsi spolecniky, ktefi se podili na zisku a ptipadném

fizeni. V statutdrnich organech se toto odrazi bud’ rozsahlym ptedstavenstvem nebo vice
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jednateli ve spolecnosti. Cela tato divize ma v holdingu sviij vlastni tym zaméstnanct, ktefi

se podili na fizeni podnikd.

Agromil CZ a.s.

Spole¢nost Agromil CZ a.s. je, jak jiz z ndzvu plyne, akciovou spole¢nosti, kterou
ve vétSinovém rozsahu vlastni a spravuje pravé Ges Asset holding a.s.. Vznik této
spolecnosti je vazan k roku 2021, kdy spolecnost sjednotila vice mensich zemédé€lskych
podnikd pravé pod svou vlastni znacku. Agromil je spoleCnost, kterd plisobi v lokalité
Pisecka. Zaméteni spolecnosti Agromil je produkce vajec, rostlinnd vyroba, produkce
brojleri a agrosluzby. V jiz zminéné lokalit¢ obhospodaiuji momentéaln¢ cca 2.600 ha
zemédé€lskych ploch. Pro zajimavost - Agromil vyprodukuje v objemu 30.000.000 vajec

rocné.

ZEOS-L, s.r.o.

ZEOS-L s.r.0. byla zaloZzena 12 spole¢niky v roce 1993. Hospodafit zacali prvniho
ledna v roce 1994. V tu dobu si spole&nost pronajimala pozemky v oblasti Litkovice, Stitné
a Stranné u Zirovnice. V roce 1995 pristoupil do spolenosti 13. spole¢nik.

Az do roku 2022 spole¢nost fungovala ve vySe zminéné formé, nez se praveé v roce 2022
stala vétSinovym vlastnikem spole¢nost Agrogreen s.r.0., jeZ je soucasti holdingu Ges Assets
holding a.s..

Hlavni ¢innosti podniku je Zivo&isna a rostlinna vyroba. Zivo¢iina vyroba obsahuje
chov dojnic, vykrm jate¢ného skotu a driibeze. Rostlinna vyroba pak pojimé péstovani fepky
olejné, brambor, krmnych obilovin a objemnych krmiv pro skot.

Vyméra obhospodafované plochy je 1061 ha. Stavy zvifat jsou cca 750 ks skotu
a 7.500 ks pekingskych kachen.

ZOD 11. kvéten a.s.

Z0D je spolecnost, ktera své obhospodatovani provadi na izemi Milina, jeZ je pobliz
mésta Piibram ve stfedo¢eském kraji. Hlavnim oborem je zemé&délska, Zivocisna a rostlinna
vyroba. Vedlej$im oborem jsou sluzby v silni¢ni motorové dopravé a opravy pracovnich
stroju.

Z0D také provozuje dvé bioplynové stanice, jejichz vykon je 1560 kW, pricemz

odpadni teplo z bioplynové stanice vyuzivaji k chovu sumecka afrického.
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Vznik spolecnosti je datovan az k roku 1952, kdy vznikla sjednocenim nékolika
mensich zemedélskych druzstev. V roce 2002 se pak z piivodniho obchodniho druzstva stala
pravé spolenost ZOD 11. kvéten a.s.

Rostlinna vyroba zde spociva v péstovani psSenice, jeCmenu, Zita a spousty dalSich
riznych odrid danych rostlin.

Zivocisna vyroba je pak zaméfena na chov skotu bez trzné produkce mléka a skotu

s mlé¢nou uzite¢nosti.

Agro ChvaleSovice s.r.o..

Agro ChvaleSovice je spolecnost s nejmensim podilem obhospodarované plochy, jez
¢ita pouhych 214 ha. Byla zalozena skupinou GES GROUP (Ges Asset Holding a.s.) ve
spolupréci s rodinou pana Netika. Pisobi na izemi Tyna nad Vltavou. Zajimavosti na této
spolecnosti je fakt, ze sidlo spolecnosti je v paméatkove chranéné historické tvrzi z 16. stoleti.

Zemédelské zaméteni je v oboru rostlinné vyroby.

AGROZET Ceské Bud&jovice a.s.

AGROZET je spolec¢nost, kterd na ¢eském trhu pasobi jiz pres 60 let. Jeji plisobeni je
nyni zejména v oblasti prodeje zem&délské, lesni, komunélni a zahradni techniky. Jedna se
o nejvétsiho tuzemského prodejce v této oblasti. Lokace spolegnosti je na jihu Cech, odkud
dodava a zprostiedkovava obchody viude po Ceské republice.

GES GROUP se v této spolecnosti angazuje od roku 2022, kdy doslo ke koupi akeii,

presny podil ale neni mozné zvetejnit z diivodu nedohledatelnosti.

Agrino s.r.o.

Podnik Agrino obhospodatuje cca 1200 ha zemédé€lské piady v okoli obce Oldfichov
na Mladovozicku. Jednd se o jeden zmenSich podnik holdingu. K obhospodatovani
vyuzivaji dva zemédélské aredly, jeden aredl je vyuzivan jako sidlo vedeni spolecnosti
a druhy aredl pak Agrino s.r.o. vyuzivd pro potieby zivoc¢isné vyroby. Mimo jiné je

spolecnost zamétena téz na rostlinnou vyrobu.
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Shrnuti zemédélského segmentu

Ackoliv je v holdingu nékolik spole¢nosti se zemédélskym zamétenim, dohromady
jsou diky koncernu propojené a cely motivacni systém je pro né stejny. Dohromady
zem&délské podniky maji cca 90 zaméstnanct, ktefi poméhaji obstaravat veskery majetek
pro ucely produkce zZivocisnych a rostlinnych vyrobkd.

Celkové obhospodaiuji cca 4000 ha zeméde€lskych ploch. Orientuji se tu zivociSné
i rostlinné vyroby. Nejen chov skotu, ale i produkce vajec v dnesni dobé pomaha holdingu
v pomérné slusné nabidce na trhu. Zaroven se také orientuji na prodej zemédé€lské tézké
techniky a jejich oprav. Ackoliv se v odvétvi pohybuji relativné kratce, maji velmi solidni

zastoupeni na jihu Cech a jejich portfolio stale expanduje.

4.2 Motivacni systém napric¢ holdingem

V ramci spojeni celého koncernu dohromady doslo také k propojeni odmén
a motivacnich systémut ve spolecnosti. Ackoliv spolecnosti v n¢kterych svych oblastech
podnikani nabizi i odli$né benefity (naptiklad v oblasti médii se lehce motivacni systém lisi),
pro zemédélské podniky se jednd o hromadny motivacni systém, ktery je maximalné
uzpusoben lokaci dané¢ho podniku.

Diky této propojitelnosti je mozné svym zaméstnanciim nabizet i riznorodé benefity,
které nemusi byt vazany k jednomu jedinému podniku. GES GROUP se pfed nedavnem
rozhodl pravé tuto propojitelnost vyuzit a udélat svym zaméstnanclim zajimavy motivacni
balicek.

Mimo jiné ve vSech spolecnostech probihd snaha o zlepSeni pracovniho prostiedi
a také usnadnéni prace za pomoci riznych technologii. Vedeni spolecnosti si velmi silné
uvédomuje dulezitost zaméstnancli, obzvlast’ v odvétvich, ve kterych holding podnika,
a podle toho pak s lidmi zachazi.

Kazda ze spolecnosti je samostatnym organizacnim celkem, ktery spada pod spravu
holdingu, prave proto si motivacni systém tykajici se odmén, pracovni doby, mista vykonu
prace a dalSich stimulii kazda spole¢nost nastavuje jistym zplisobem sama. Existuje ale
1 holdingové propojeni motivace, které pobiha prostiednictvim jistych stimult.

Informace tykajici se moznych benefiti a dalSich véci zaméstnanci obdrzi skrze
newslettery, které jsou jim zasilany emailovou korespondenci anebo je vyvési jednotliva HR

oddéleni na nasténku. Pravé HR odd¢leni je pak prostfednikem mezi danym podnikem
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a zaméstnanci v kancelafi holdingu, kromé informovani o benefitech ma na starosti 1
zajisténi dalsiho postupu.

Benefitni ¢ast rozdéluje holding na omezenou a neomezenou.

Neomezené benefity jsou napiiklad moznost nakupu vajec z vlastni produkce za
vyhodnéjsi cenu. Stejnym zplisobem si mohou nakoupit i kachny, pokud jsou zrovna
k dispozici. V ramci medialniho sektoru je pak neomezenym benefitem ¢lenstvi v portalu
Prima + (jedna se o webovy portal s moznosti piehrani potadi ze skupiny Prima), volné
vstupenky na akce pofadané televizi Prima (na tyto akce si zaméstnanci mohou vzit i své
rodinné piislusniky). Mimo jiné holding vramci své medidlni divize nabizi svym
zaméstnanciim také moznost ti¢astnit se nataceni televiznich show (pt. Inkognito, Mame radi
Cesko), kam zamé&stnanciim zajisti dopravu a také proplati cely den, jelikoz nati¢eni
vétSinou probiha béhem pracovni doby. Dal§im neomezenym benefitem jsou pak vstupenky
na basketbalové zapasy klubu, ktery holding finan¢né podporuje.

Mezi omezené benefity pak napiiklad patii divadelni pfedstaveni, na které disponuje
holding jen omezenym poctem listkl (vybér probiha formou slosovéni z pfihlaSenych osob),
pfipadné jiné akce, na které jsou jen omezené pocty vstupti.

Jednim z motivacnich stimull je poznavani celého holdingu, které je mimo jiné celé
hrazené holdingem. Pokud zaméstnanci projevi zdjem o navstévu jiného segmentu holdingu,
GES GROUP zajisti dopravu a znovu proplati cely pracovni den. Nejcastéji se pak jezdi
podivat do priimyslového segmentu (spol. ZVVZ Group.), nebo do zeméd¢lského podniku
ZEOS-L. V zaslaném newsletteru jsou zaméstnanci obeznameni s postupem celé exkurze,
tedy s ¢asem vyzvednuti a pfedpokladanym ¢asem pitijezdu zpét do vychozi destinace. Tento
benefit ve formé navstévy pak také funguje v televizi Prima, zaméstnanci se mohou v rdmci
exkurze podivat do atelierti a studii televize nebo radii. VSichni jsou pak seznameni
s fungovanim daného podniku a naptiklad ZVVZ Group spolecnost na svoje nédklady
zamé&stnancim holdingu pak nabizi pln¢ hrazeny obéd. Z pravidla exkurze byvaji na cely
den, cozZ je pro pracovniky velmi kladnym benefitem - nejen Ze poznaji blize fungovani
celého holdingu, ale zaroven necerpaji pro tyto dny zadné formy volna.

V ramci benefiti jsou zaméstnanclim nabizeny také velmi vyhodné tarify u mobilnich
operatorem uzavienou, zaméstnanci si tak mimo jiné mohou vybirat mezi dvéma operatory.
Dal§im z benefitii je i moznost nakupu vozu znacky Skoda auto s pomérné vyraznou slevou,

ktera ale z diivodu internich informaci nemohla byt zvetejnéna.
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Pravé takto propracovany holdingovy sytém poznani, benefiti a celkové jistého
socialniho ocenéni ma velky vliv na to, jak zaméstnanci vnimaji svého zaméstnavatele,
a krom¢ toho zlepSuje vztahy napfi¢ firmou. Stimuly socidlniho ocenéni, pracovniho
prostfedi a benefity jsou timto systémem celkoveé propojené a vzajemné se jistym zpisobem

ovlivituji.
4.3 Dotaznikové Setfeni a jeho vysledky

Dotaznikové Setfeni bylo koncipovano nésledné: sekce zakladnich otazek, nasledné
fazeni dualezitosti stimulli a v neposledni fadé stanoveni spokojenosti s danymi stimuly.
Zakladni otazky byly zvoleny tak, aby byly zjiStény urcité demografické informace a také
abychom ziskali zakladni pfedstavu vnimani podniku ze strany zaméstnancti. Pfed pfedanim
dotaznikii zaméstnanctim bylo vSe prodiskutovano se zastupci GES GROUP, ktefi méli

dotaznik k nahlédnuti a mohli se vyjadrit k jeho obsahu a navrhnout ptipadné upravy.

4.3.1 Zakladni otazky

V ramci Setfeni a vyzkumu pomoci dotaznikl byly respondentim polozeny zékladni
otazky, které zkoumaly pohlavi, vék nebo stupenn vzdélani. Pro ujasnéni pozice dané¢ho
zaméstnance pak nasledovaly otdzky na stupent pracovnika v organizacni struktuie
a velikosti podniku. Ve vSech tabulkach je pro informaci zahrnuta polozka nedokonceno

nebo nezobrazeno, kterd udava, kolik lidi dotaznik otevielo, ale naptiklad nevyplnilo.

4.3.1.1 Urceni pohlavi

Tabulka 2 Urceni pohlavi respondentii

Urceni pohlavi
Odpovéd Pocet Procenta
Zena (F) 34 46,58 %
Muz (M) 36 49,32 %
Bez odpovédi 0 0,00 %
Nedokonéeno nebo nezobrazeno 3 4,11 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve vyse uvedené tabulce miizeme zhodnotit podil muzii a Zen v segmentu zemédélstvi.
Zeny tvoii 46,5 % s podtem 34 respondenttl a muZi necelych 50 % s poétem 36. Pocet osob,

které otazku nedokoncili, je 3 a to i ve zbytku dotazniku. Pomér Zen a muza je celkem
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ptekvapivy, uz jen z diivodu, Ze se jednd o pomérné fyzicky naro¢nou profesi, ale na druhou
stranu je mozné si povSimnout vyrovnanosti mezi pohlavim. Tento jev muze byt také
zpusoben vlivem typu respondentll, tedy Ze mnoho zaméstnanct je z kancelarské oblasti
(naptiklad ucetni odd€leni a dalsi). V kazdém piipadé se jednd o velmi piijemnou

vyvazenost.

4.3.1.2 V¢k respondentt

Tabulka 3 Vek respondentii

Vas vék?
Odpovéd Pocet Procenta
20-30 let 16 21,92 %
3140 let 21 28,77 %
41-50 let 20 27,40 %
5160 let 10 13,70 %
61 alet 3 4,11 %
Bez odpovédi 0,00 %
Nedokonéeno nebo nezobrazeno 4,11 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Vékova hranice byla nastavena v rozmezi shora uvedeném. Ve spolecnostech je
pomérné vysoky zastup mladsi generace. Celkove jsou zaméstnanci vékove relativné mladi.
Jen tfi z respondentti jsou star$i 61 let. Nejvetsi podil zaujima vEkova kategorie 3140 let,
jen o jednoho respondenta vice oproti skupin¢ 41-50 let. Pokud bychom sledovali starnuti
zameéstnancll, spoleCnostem se pomérné dafi zaujimat zastoupeni v nizSich vékovych
kategoriich pod 30 let. Pokud budeme ptedpokladat, ze spolecnost si zaméstnance udrzi,

budou generace kvalitné vystiidany.
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4.3.1.3 Dosazené vzdélani

Tabulka 4 Dosazené vzdelani

Vase dosazené vzdélani?

Odpovéd Pocet Procenta
zakladni 9,59 %
stiedni odborné 17 23,29 %
stiedni vSeobecné 19 26,03 %
vysoko$kolské humanitni 5 6,85 %
vysoko$kolské technické 12,33 %
vysoko$kolské ekonomické 10 13,70 %
jiné 3 4,11 %
Bez odpovédi 0,00 %
Nedokonéeno nebo nezobrazeno 3 4,11 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Dle ziskanych dat je mozné posoudit, Ze zaméstnanci maji pievazné stfedoskolni
vzdélani a nasledné je zde pocetna skupina vysokoskolné vzdélanych. V porovnani pozic
bylo zjisténo, ze vétSina ze zameéstnanctli, ktefi maji vystudovanou vysokou Skolu, je
zamé&stnavana na vysSich stupnich fizeni, nez jsou §tabni nebo vykonni pracovnici. Tti
respondenti uvedli, ze jejich vzdélani je jiné, coz dle kratkych ndhodnych rozhovort vedlo
k ndzoru, Ze se jednd o vyssi odborné Skoly. StiedoSkolské zamétfeni bylo prevazné
zem&délské, zatimco u zaméstnancl s vysokou Skolou je pak zaméfeni z vétSiny

ekonomického charakteru, coz i odpovida faktu, Ze vétSina zaméstnanct s vysokoskolskym

zamé&fenim je na vysSich stupnich organiza¢ni struktury.

4.3.1.4 Stupen fizeni

Tabulka 5 Stuper rizeni

Vami zastavany stupeii Fizeni?
Odpovéd’ Pocet Procenta
€len predstavenstva 2 2,74 %
vysSi Fidici stupen 3 4,11 %
sti‘edni stupen Fizeni 9,59 %
niZsi stupei Fizeni 21 28,77 %
§tabni pracovnik 19 26,03 %
vykonny pracovnik bez rozhodovaci pravomoci 18 24,66 %
Bez odpovédi 0 0,00 %
Nedokon¢eno nebo nezobrazeno 3 411 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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V uvedené tabulce jsme zkoumali zastoupeni respondentil z hlediska fidici organizacni
struktury podnikt. S nejvy$sim procentem dotaznik vypliiovali zaméstnanci v niz§im stupni
fizeni a Stabni pracovnici (s 26 %). Vykonni pracovnici poté tvofili 24,6 % z respondent.
V dotazniku se naskytly odpovédi i dvou ¢lenti piedstavenstva a 3 respondentli z vysSiho
fidicitho stupné. Stfedni stupenn fizeni zastoupilo sedm respondenti. Vzhledem k poctu
zastoupeni v niz$ich stupnich, budou vysledky pomérné kvalitné vyobrazovat spokojenost

pro vyssi stupné fizeni a mohly by nasledné byt vyuzity pro dalsi zkoumani ¢i zmény.

4.3.1.5 Diléi zaméteni podnikt

Tabulka 6 Zaméreni podniku

Urcete zaméieni podniku na hmotnou, smiSenou a nehmotnou produkci.
Odpovéd’ Pocet Procenta
Podnik s hmotnou produkci 35 47,95 %
Podnik se smiSenou produkei 17 23,29 %
Podnik s nehmotnou produkci 12 16,44 %
Cisté obchodni firma 6 8,22 %
Bez odpovédi 0 0,00 %
Nedokonceno nebo nezobrazeno 3 4,11 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak jiz bylo zminéno pfi pfedstaveni podniku, zastoupeni podnikt je v segmentu Siroké
- nejenze je zastoupeni v hmotné produkci, ale je pomérné ¢asto i ve produkci smisené. Jedna
se napiiklad podniky, které své vyrobky prodavaji, nebo spoleénost AGROZET Ceské
Budé¢jovice, kterd se vénuje prodeji techniky pro zemédélské ticely a poskytuje i jiné sluzby.
S nejvysSim podilem ale stile vychazi podnik s hmotnou produkci, ktery tvoii 47,95 %.

Ostatni zastoupeni je pak ve smiSené produkci a nehmotné produkei.
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4.3.1.6 Velikost podniku

Tabulka 7 Velikost podniku dle respondentu

Jaka je velikost Vaseho podniku?
Odpovéd’ Pocet Procenta
Maly podnik 1-50 zaméstnancu 23 31,51 %
Stfedni mensi podnik 51-300 zamé&stnanci 30 41,10 %
St¥edni vétsi podnik 301-1400 zaméstnanci 15 20,55 %
Velky podnik vice nez 1401 zam&stnanci 2,74 %
Bez odpovédi 0,00 %
Nedokonceno nebo nezobrazeno 4,11 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka méla nejen objasnit velikost podniku, ale byla také spojena s myslenkou, jak
zaméstnanci vnimaji propojenost zemédelskych podnikt a holdingu celkové. Nejvétsi pocet
pracovnikd, tedy 41 % (30 respondentil), uvedlo, Ze se jednéd o stfedné mensi podnik ve
velikosti 51-300 zaméstnanctl, coz je ve své podstaté pravda vzhledem ke spojeni pod GES
GROUP, ackoliv nékteré podniky jsou mensi a maji do 50 zaméstnanct. Tuto informaci pak
uvedlo 23 respondentii. VétSina teda propojenost vnimé jako celek a druha vétSina je vice
stale propojenad s ptivodni velikosti podniku.

Stfedné vétsi podnik miize byt oznaceni, které zaméstnanci vybrali z divodu plného
souznéni s holdingem, a jsou si tedy pln€ védomi velikosti celého holdingu. Dva respondenti
odpoveédéli, ze je podnik velky s vice nez 1401 zaméstnanci - i toto se da vysvétlit
uvédomeénim si situace.

Jak jiz bylo feeno v ramci vyhodnoceni prvni otazky, tfi respondenti své dotazniky

nedokoncili.
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4.3.2 Vycet motivaénich stimuli v dotazniku

Tabulka 8 Vycet stimulacnich motivii

Stimuly

vySe odmény za praci

poskytované benefity

osobnost nadiizeného

seberealizace

karierni postup

spoluucast na rozhodovani

vize, strategie, uspé$nost
podniku

moralni ocenéni vedoucim
organizacni jednotky

socialni ocenéni pracovni
skupinou

pracovni prostiedi

pracovni doba

Zdroj: vlastni zpracovani

Praveé po jiz zmiflované diskusi se zastupci holdingu, byly odsouhlaseny stimuly,
které jsou vypsané v Tabulce ¢. 7. Stimuly jsou voleny tak, aby byly co nejvice spjaté
s fungovanim zeméd¢lského segmentu. Stimuly se v dotazniku vyuZivaly pro druhou a tfeti
cast dotazniku. Soucdasti celého vnimani stimuld je také propojenost s holdingem jako
celkem, uz jen z diivodu, Ze je to jedna z véci, o kterou se vedeni GES GROUP snazi skrze

své rizné motivacni prostredky.

4.3.3 Poradi dulezitosti motiva¢nich stimula

Dalsi kapitolou dotazniku byla dileZitost motivii — cilem bylo sefadit od 1. mista po 11.
misto stimuly, které maji vyznam pro zvyseni pracovniho vykonu a setrvani v podniku. Na
dilezitosti. Vysledky jsou interpretovany v podkapitolach nize.

Koeficienty vahy pofadi a vahy v bodech byly stanoveny dle tabulky viz. metodika

vlastni prace.
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4.3.3.1 Potadi dulezitosti motivacnich stimuld zvySeni vykonu

Tabulka 9 Poradi diilezitosti stimulii pro zvySeni pracovniho vykonu

36 9 6 3 3 0 4 0 1 1 1
9 13 4 8 4 4 1 8 2 5 6
6 7 7 9 2 7 6 4 3 6 7
7 6 5 5 4 8 7 7 5 4 6
0 6 10 0 4 6 7 6 7 9 9
2 4 2 7 5 8 5 10 12 5
0 4 3 4 6 10 4 8 6 9 10
0 2 4 6 6 6 7 14 9 5
1 0 3 8 6 7 8 8 12 3 8
0 2 10 9 16 8 9 6 0 1 3
3 11 8 10 6 3 5 5 4 5 4
9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9

Zdroj: vlastni zpracovani

Potadi je znaceno od 1 az 11 a dle téchto umisténi pracovnici fadili nasledné stimuly dle
diilezitosti. Na prvni misté se nejvice vyskytoval stimul vySe odmény za praci, z pohledu na
tabulku je tedy zfejmé, ze mu byla pfifazena nejvyssi dulezitost, na druhém misté se pak
nejvice vyskytovaly benefity poskytované spolecnosti. O tieti misto se pak déli karierni
postup a pracovni prostfedi. Dle uvedeného miizeme soudit, ze zaméstnanciim k vyssi
motivaci pracovniho vykonu chybi dostate¢nd odména za praci, piipadné pocit'uji moznost
narustu této odmeény. Vzhledem k druhé pticce, tedy poskytovanym benefitiim, je vidno, ze
celkovd odména, jak byla vysvétlena v teoretické Casti, zde reflektuje pomérné dualezity
stimul.
Skalarnim sou¢inem jsme poté dosli k Cisltim ve sloupci soucet v tabulce nize.

Tedy pro ukazku: 36x1 + 9x2 + 6x3 + 3x4....= 157

49



Tabulka 10 Souhrn poradi a bodii — zvyseni pracovniho vykonu

Stimuly Soucet Poiadi Body KVP

vySe odmeény za praci 157 L 10 1,0
poskytované benefity 328 2. 9 0,9
osobnost nadiizené¢ho 367 S 6 0,6
seberealizace 378 6. 5 0,5
karierni postup 447 7. 4 0,4
spolutcast na rozhodovani 456 8. 3 0,3
vize, strategie, ispésnost podniku 469 11

i I I I
socilni ocenéni pracovni skupinou 460 9. 2 0,2
pracovni prostiedi 352 4. 7 0,7
pracovni doba 342 3. 8 0,8

Zdroj: vlastni zpracovani

Po vypocteni vah a ptifazenych bodi nam stimul vize, strategie a usp&snost podniku
vysel jako nejméné dulezity, a pro dalsi vypocty byl tedy vynechan z dGvodu jeho
zanedbalosti. Nejcastéji byl umistén na 6. a 11 misto a celkové zaujimal niz$i pficky
hodnoceni.
jak jiz metodika zmifuje, byl stimul umistén na prvni pticky dilezitosti pomoci skalarniho
soucinu.

Po shrnuti a vypoctech se na poslednim misté umistil stimul moralni ocenéni vedoucim

a pfedposledni misto obsadil stimul socidlni ocenéni pracovni skupinou.
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4.3.3.2 Potadi dulezitosti motivacnich stimulil pro setrvani v podniku

Tabulka 11 Poradi dulezitosti stimulii pro setrvani v podniku

35 7 5 6 1 3 1 3 1 1 1
5 12 4 12 6 4 5 2 6 5 3
6 7 5 7 8 5 6 2 6 3 9
7 7 11 8 5 4 2 2 4 9 5
1 6 9 3 6 4 10 6 4 6 9
3 1 2 3 5 8 3 15 9 7 8
1 5 2 2 3 8 13 8 7 8 7
0 2 4 3 6 8 3 10 11 8 9
2 2 4 9 5 4 10 6 8 11 3
0 6 8 8 14 7 8 3 4 3 3
4 9 10 3 5 9 3 7 4 3 7
9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse uvedena tabulka vypada velmi podobné¢ jako tabulka ptedchozi, vyjimkou jsou
lehké poklesy v dulezitostech pro setrvani v podniku vii¢i zvySeni pracovniho vykonu.
Zajimavosti je, ze v tomto pifipadé¢ odpadd stimul moralni ocenéni vedoucim, zatimco
v predchozi tabulce to byly vize a strategie.

Tabulka 12 Souhrn poradi a bodit — setrvani v podniku

Stimuly Soucet Potadi Body KVP
vyse odmény za praci 172 1. 10 1
poskytované benefity 331 2 9 0,9
osobnost nadfizeného 374 6. 5 0,5
seberealizace 346 3 8 0.8
karierni postup 419 7 4 0,4
spolutcast na rozhodovani 476 10. 1 0,1
vize, strzgzgizi{ﬂspéénost 463 9 ) 02
moralni .ocevné’n.i vedoucim 485 1.
organizacni jednotky
socialni ocenéni pracovni 436 3. 3 03
skupinou
pracovni prostiedi 359 4. 7 0,7
pracovni doba 363 5. 6 0,6

Zdroj: vlastni zpracovani
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Moralni ocenéni je pro pracovniky mén¢ dlilezité nez vize podniku pro setrvani. Na
poslednim misté v mife dileZzitosti a po propoctech vah a koeficienti ndm vysel stimul
spoluucast na rozhodovani a vize, které se umistily na 9. misté. Tedy pro naSe ucely je po
vynechani moralniho ocenéni nejméné dilezity stimul prave spoluticast na rozhodovani.

Na prvnim misté se znovu umistil stimul vySe odmény za préci a na druhém misté
poskytované benefity, znovu se ndm zde odréazi celkova odmeéna, kteréd je pro pracovniky

podstatnym stimulem.

4.3.3.3 Spokojenost a efektivita stimuli — zvySeni pracovniho vykonu

Tabulka 13 Spokojenost a efektivita stimulu

Spokojenost stimuli ve Stimul — | Stimul — Stimul - . Stimul -
- . , Ly . Stimul — N
sledovani — zvySeni pracovniho vySe  |poskytované| osobnost . karierni
: X .., |seberealizace
vykonu odmény | benefity |nadrizeného postup
Spokojenost se stimulem 56,17 % 59,77 % 64,38 % 64,45 % 58,75 %
Spokojenost stimuli ve Stimul — | Stimul — Stimul — Stimul — | Stimul —
sledovani — zvySeni pracovniho |spoluticast| moralni socialni pracovni | pracovni
vykonu na rozhod.| ocenéni ocenéni prostiedi doba
Spokojenost se stimulem 56,80 % 64,38 % 66,41 % 59,69 % 71,56 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Uvedend tabulka ndm vyhodnocuje spokojenost stimulii pro zvySeni pracovniho
vykonu. Na nejvyssi ptfi¢ce se umistil stimul pracovni doba se svymi 71,56 %. Znamena to,
ze s pracovni dobou jsou zaméstnanci v nejvetsi mite spokojeni a je dostatecné vyhovujici.

Na druhém mist¢ je pak socialni ocenéni, z cehoz vypliva, Ze zaméstnanci jsou relativné
spokojeni se svym kolektivem a socidlnim pfistupem spolecnosti. Na tfetim misté se pak
zobrazuje stimul seberealizace a o ¢tvrté misto se déli stimuly moralniho ocenéni a osobnost
nadfizené¢ho. Pokud bychom na toto nahliZeli optimisticky, jednd se o pomérné slusny
vysledek z hlediska spokojenosti. V ptipad¢ pesimistického nahledu by se zde mohlo lehce
zapracovat na piistupu nadiizeného a na socialnim ocenéni. Tato situace miize byt zpisobena
1 riznymi vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti, které z daného vyzkumu nejsme schopni
vyCist.

Uplné nejhiife se pak umistil stimul vys$e odmény. Jak jsme zjistili i v pfedchozich

vvvvvv

setrvani v podniku, tak pro zvySeni vykonu, coz nés pfivadi na myslenku, Ze tento stimul by
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potfeboval lehké zlepSeni. Ackoliv je sice nadpolovicni vétSina respondentli spokojend se
stimulem, je tam pomérné vyrazny nedostatek, ktery se nedd opomijet.
Druhy nejhorsi stimul je pak spoluucast na rozhodovani, zde je spokojeno 56,80 %.
Poslednim podstatnym stimulem jsou poskytované benefity, zde je spokojenost
59,77 %, coz lze povazovat za pomérné vysokou hodnotu.

Tabulka 14 Efektivita stimulii — zvySeni pracovniho vykonu

Efektivita stimuli ve Stimul — Stimul — Stimul - Stimul — Stimul -
sledovani — zvySeni vySe poskytované | osobnost seberealizace karierni
pracovniho vykonu odmény benefity | nadfizeného postup

Efektivita stimull 56,17 % 53,79 % 38,63 % 32,23 % 23,50 %

Efektivita stimulii ve ssz‘l?l‘l;‘cla‘s (| Stimul— | Stimul— | Stimul- | Stimul—
sledovani — zvySeni P na moralni socialni pracovni | pracovni
pracovniho vykonu rozhod ocenéni ocenéni prostiedi doba

Efektivita stimull 17,04 % 6,44 % 13,28 % 41,78 % 57,25 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejefektivngjsi stimulem Ize po vSech vypoctech vyhodnotit stimul pracovni odmény.
Druhym nejefektivnéj§im stimulem je vySe odmény. Stimul ma dokonce stejnou spokojenost
jako efektivitu. V ptfipadé¢ zmén tohoto stimulu by se jednalo o nejefektivnéjsi zménu
ocenéni, coZ znamena, ze jeho zména by nebyla nikterak efektivni pro cely systém. Stimul
se tfeti nejvyssi efektivitou je stimul poskytovanych benefitl, jehoz zména by se v celkovém
socialni ocenéni s hodnotou 13,28 %. V ptipad¢ pozitivniho pohledu bychom mohli fict, Ze
by zmény mohly zaplsobit na systém, ale nikterak vysokym podilem. V negativnim pojeti

by se dalo uvést, Ze zména neni pfili$ efektivni pro systém.
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4.3.3.4 Spokojenost a efektivita stimultl — setrvani v podniku

Tabulka 15 Spokojenost pro setrvani v podniku

Spokojenost stimulu | Stimul - Stimul — Stimul - Stimul — Stimul -
ve sledovani — vySe poskytované | osobnost seberealizace karierni
setrvani v podniku odmény benefity | nadfizeného postup
Spokojenost se
stimulem 56,17 % 59,77 % 64,38 % 64,45 % | 58,75 %
Spokojenost stimulu SS(t)‘l‘l‘l‘l‘l‘cla‘s (| Stimul— | Stimul- | Stimul- |Stimul-
ve sledovani — P na vize a socialni pracovni | pracovni
setrvani v podniku rozhod strategie ocenéni prostiedi doba
Sp‘;fl‘r’rjli?:;f 5¢ 56,80% | 56,95 % 66,41 % 59.69% | 71,56 %

Zdroj: vlastni zpracovani

V ptedchozi podkapitole jsme zkoumali spokojenost a efektivitu v ptipadé zvyseni
pracovniho vykonu, v této podkapitole se budeme vénovat spokojenosti a efektivité
z hlediska setrvani v podniku.

Spokojenosti se stimuly jsou totozné jako v tabulce ¢islo 12, je to z diivodu hodnoceni
vSech stimuli nezévisle na typu pfifazeni dilezitosti. Je zde ale odliSny vyfazeny stimul, a to
stimul vize a strategie podniku, ktery pravé v tomto ohledu nahrazuje stimul moralniho
ocenéni, protoze dle dilezitosti stimul moralniho ocenéni pro setrvani podniku neni dulezity,
a byl proto vyfazen. Stimul vize a strategie podniku se do tabulky pak dostal se spokojenosti

56,95 %.

Tabulka 16 Efektivita stimulii pro setrvani v podniku

Efektivita stimulu . . .
L. Stimul — Stimul — Stimul — . Stimul —
ve sledovani — Ly . Stimul - .
o , vySe poskytované | osobnost . karierni
zvySeni pracovniho « N seberealizace
; odmény benefity | nadrizeného postup
vykonu
Efektivita stimulu 56,17 % 53,79 % 38,63 % 32,23 %| 23,50 %
Efektivita stimul timul — .
¢ stimulu | Stimul = | g | Stimul— | Stimul— | Stimul -
ve sledovani — spoluticast . R , ,
- . vize a socialni pracovni | pracovni
zvySeni pracovniho na . X s e
. strategie ocenéni prostredi doba
vykonu rozhod.
Efektivita stimulu 17,04 % 11,39 % 13,28 % 41,78 % | 57,25 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejefektivngj$im stimulem se znovu jevi stimul vySe odmény, jeho spokojenost je ve

stejné hodnoté jako jeho efektivita, coz znamend, Ze v ptfipadé¢ zmén by se projevoval
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nejefektivnéji a zaméstnance by vice motivoval pro setrvani v podniku. I zde byl jako druhy
nejefektivnéjs$i vyhodnocen stimul poskytovany benefiti. Bylo to relativné ocekdvané, uz
jen z diivodu, ze tyto stimuly byly nejefektivnéjsi z pohledu zvySeni pracovniho vykonu
a z logiky véci je pak stejné tak efektivni pro setrvani v podniku.

Nejnizsi efektivitu (11,39 %) ma stimul vize a strategie. Pro pracovniky tedy neni nijak
vyznamnym pro setrvani v podniku a jeho zména by nebyla nijak vyrazné efektivni. Druhym
nejméng efektivnim stimulem je stimul socidlniho ocenéni.

Pozoruhodny je stimul pracovni prostiedi, ktery ma v obou ptipadech velmi podobnou
efektivitu, v pfipad¢ setrvani v podniku 41,78 %, coz je podstatné¢ vysoka hodnota.

Celkové se stimuly jevi pomérné efektivni, kdyby doslo k jistym zménam k lepSimu
stavu, jejich efektivita by zptlisobila vyssi spokojenost, ovSem paradoxné by postupné
pravdépodobné nastala situace, kdy spokojenost by sice rostla, ale efektivita by postupné

klesala, protoze by pracovnici byli spokojeni.

4.3.3.5 Celkova spokojenost a efektivita motivacniho systému

Celkova spokojenost je vypoctena dle metodiky této prace, tedy naptiklad v ptipadé
lepsiho pracovniho vykonu takto:

0,56 + 0,60 + 0,64 + 0,64 + 0,59 + 0,57 + 0,64 + 0,66 + 0,60 + 0,72 = 6,22
6,22 x 100 = 622
622/1000 = 0,622
0,622 = 62,2%
Pticemz 1000 je vysledek vypoctu 10 stimuld x 100 % spokojenosti
Celkova efektivita je pak sumou vSech efektivit tedy 340,1.
340,1/550 = 0,62
0,62 =61,84 %

Pticemz 550 je souctem koeficientu vah poradi dle metodiky.

Pro vypocet setrvani v podniku pak bylo v§e vypocteno stejn€, pouze s odliSnosti stimulil
a pfifazenych vah.

Tabulka 17 Celkovy prehled spokojenosti a efektivity

Vysledna tabulka Lepsi pracovni vykon Setrvani v podniku
Spokojenost s motivacnim systémem 62,23 % 61,49 %
Efektivita motivaéniho systému 61,84 % 61,62 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pii seCteni vSech spokojenosti motivacni systém pro zvySeni pracovniho vykonu
zaujimé hodnotu 62,23 %. Jednd se o pomérn¢ vysokou spokojenost s motivacnim
systémem, avsak i tak by se dalo pracovat na jistém zlepSeni. Efektivita systému je pak
61,84 %. Rozdil mezi témito hodnotami je relativné nizky a motivacni systém lze vyhodnotit
jako kvalitni pro zvySeni pracovniho vykonu. Vzhledem k efektivit¢ by se zmény na
motivaénim systému projevovaly pomérné efektivné.

Spokojenosti motivacnich stimulll pro setrvani v podniku jsou 61,49 %, ackoliv jsou
stimuly stejné pro setrvani v podniku, do vypoctu vstoupil jiny stimul, nez byl uveden
v podkapitolach vyse. Efektivita je poté 61,62 %, tedy o nepatrné desetiny procenta vyssi

nez spokojenost s motiva¢nim systémem.
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5 Vysledky a navrh reSeni

Po pfislusném prizkumu celého holdingu a provedeném vyzkumu, byly zjiStény
informace, které je mozné nyni vyhodnotit a na zaklad¢ tohoto hodnoceni vytvofit navrh

opatfeni. Pravé tomuto se vénuje tato kapitola, kde zhodnotime vysledky celé studie.

5.1 Vysledky prizkumu

Vzhledem ke skutecnosti, ze byl prizkum uskutecnén ve dvou sledovanich, a to
analyze motivac¢niho systému pro zvySeni pracovniho vykonu a setrvani ve spolec¢nosti, jsou
vysledky 1 takto rozdélené. Celkové bychom vysledky mohli zhodnotit jako relativné
pozitivni, ackoliv jsou tam jisté mezery, které by mohly byt napraveny, nicméné o tom budou

pojednavat dalsi kapitoly.

5.1.1 Analyza motiva¢niho systému pro zvySeni pracovniho vykonu

V ramci shora uvedeného sledovani jsme vyftadili stimul vize a strategie podniku. Pfi
vypoctech vysel jako zanedbatelny z diivodu jeho nizké dalezitosti. Pfi vyhodnocovani jsme
pak dospéli k ndzoru, ze nejefektivnéjsi stimul je vySe odmény. Pravé v tomto piipadé se
pak pfipadna zména stava efektivni a zména bude vyrazna. Pro pracovni vykon je pak tento
nikdy spokojeni na 100 % s vysi své odmény. Dalsi efektivita se tykala benefitt, holding ma
benefitni systém slusné propracovany a jeho spokojenost je pomérné vysoka. Efektivni pro
zvySeni pracovniho vykonu je také dostatecné, ale jisté zlepSeni by urcité bylo mozné.

Nejhtte efektivni pak byl stimul moralniho ocenéni, tento stimul neni pro zvyseni
pracovniho vykonu nikterak efektivni a nema pftiliSnou véhu pro pfipadné zmény
ve struktute, ackoliv spokojenost nebyla nijak Spatnd. K tomuto stimulu je pak vazan i stimul
socialniho ocenéni, ktery také neni pfili§ efektivni. Z vysledkl spokojenosti téchto stimult
1ze soudit, ze vztahy na pracovisti by mohly byt lepsi, stejné jako moralni ocenéni vedouciho,
nejsou ale nikterak diilezitymi aspekty pro stimulaci zaméstnanct. Pracovni doba se jevi
taktéz vysoce efektivni, nicméné v ramci podniku neni pfili§ mozné ji zménit, uz jen pro
sezonni prace a potieby podniku jako celku.

V celkovém hodnoceni systém vychdzi s pomérné vysokou spokojenosti a jen o par

procent vyssi efektivitou. Vzhledem k nizkému rozdilu mizeme systém oznacit za témét
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rovny z hlediska spokojenosti a efektivity. Podnik ma motivacni systém nastaveny pomérné

kvalitné.

5.1.2 Analyza motiva¢niho systému pro setrvani v podniku

Analyza motivacniho systému pro setrvani v podniku je velmi podobna jako analyza
pro zvySeni pracovniho vykonu. V tomto ptipad€ byl vyfazen stimul moralniho ocenéni,
ktery pro pracovniky neni piili§ dulezity. Tedy v celkovém zobrazeni se ndm vysledky lehce
zkresluji, ale nijak vyrazné. I zde vysly jako nejvyssi stimuly vySe odmény za praci
a benefity. Nejen Ze jsou zaméstnanci spokojeni, ale jejich efektivita se v motiva¢nim
systému reflektuje jako efektivni. Celkové je pak sytém efektivni s celkovym
vysledkem 62 %, coz l1ze oznacit za pomérné solidni vysledek. Nicméné spokojenost pro
ucely setrvani v podniku pak vychazi nizsi nez efektivita systému. Jeho zmény by ale mohly

vést ke zlepseni spokojenosti a pracovnici by neméli divody pro odchod z podniku.

5.2 Navrh pro zlepSeni

Prvotnim zlepSenim by mohla byt vySe odmén. Je samoziejme jasné, ze odména se neda
neustale zvySovat, pro zacatek by bylo dle ndzoru autora ale vhodné zvySeni odmén o inflaci,
coz by pracovnikiim pomohlo pokryvat své naklady, které se o inflaci také zvysily. Ackoliv
je samoziejmé dulezité dbat na rovnomérné zvyseni odmén a rovnomeérné rozvrzeni naklada.
Z logického uvazeni neni mozné vSem zvysit razantné mzdu, proto navrh pocita s moznosti
zvyseni mzdy formou bonusil za uspésné splnéni planii.

Dalsi zlepSeni by se mélo tykat benefitniho systému. Dle prizkumu je sice benefitni
systém propracovany a nabizi dle autorova nazoru slusné moznosti, ale i zde by bylo mozné
vytvofit dal§i benefity uzptisobené pro zemédélsky segment holdingu. Prvnim bodem je
urcité zplsob pfenosu informaci o benefitech, ktery probiha pfevazné online formou ¢i
emailovou komunikaci. Mnoho vykonnych pracovnikli ale béhem dne k pocitaci ani
nezasedne a vydavat pravideln¢ informacni dokument ve formé ,,obézniku“ by urcité
napomohl vétsi spokojenosti zaméstnanct. Dal§im bodem ke zlepSeni by mohlo byt zvySeni
pocet dni dovolené, uz jen z divodu naro¢nosti prace. Prace v zemédélském segmentu neni
jednoduchéd a zaméstnanci by mohli mit napiiklad narok na jeden den dovolené navic za
kazdy odpracovany rok do maximalni vyse 30 dnt.

Dalsi stimul s nizkou spokojenosti ze strany pracovnikii byla spolutc¢ast na fizeni

podniku. I v tomto ptipadé by mohl fungovat skvéle ,,obéznik*, ktery by zaméstnance mohl
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informovat o pfipravovanych obchodech nebo jiném déni v podniku. Praveé protoze se jedna
o velky holding, je takika nemozné umoznit pracovnikiim spolutcast na fizeni, ale forma
informovanosti v zaméstnancich vyvola pocit, Ze jsou informace s nimi sdileny, a tak
nabydou pocitu spolutcasti na déni v podniku a holdingu jako celku. Pfipadnou dalsi formou
je tvorba tzv. . firemni socidlni sité“, kde se zaméstnanci formou riznych anket mohou diky
vyjadreni svého nazoru podilet na rozhodovani firmy ve stanovenych oblastech. Zaroveil
pak tato ,,socialni sit* muize skvéle fungovat jako prostiedek pro pfenos informaci, kdy
zamé&stnanci mohou pfidavat ptispévky ze svych exkurzi nebo se podélit o zazitky z riznych
akci. Také je to pak prostfedek pro management, ktery mu muize pomoci k lepsi
informovanosti zaméstnanci a lepsi komunikaci s nimi. Firemni ,,socidlni sit by v ptipad¢
kvalitniho provedeni a dobrého zavedeni a zpracovani mohla byt skvélym ndstrojem pro
propojitelnost holdingu.

Ohledné¢ stimulu karierniho posunu neni pfili§ moc co doporucit, protoze v segmentu,
ve kterém se pracovnici nachdzeji, je takika nemozné se kariérné posunout. V piipadé
oddéleni managementu pravdépodobné existuji jisté moznosti a urcité¢ by zaméstnanctim
prospélo o takovych piilezitostech védét. Nicméné vykonni pracovnici nemaji pfilis
moznosti k posunu, kazdopadné tvorba novych pracovnich mist jako napiiklad ,,mistr nebo
jiné pozice Stabniho charakteru by mohly pomoci zaméstnancim zvysit pracovni vykon
a zajistit tendence k setrvani v podniku s vidinou moznosti karierniho rtistu. Pro tyto Gcely
by nejlepsim feSenim bylo vytvofit kariérni plan, se kterym by byli vSichni zaméstnanci
seznameni a mohli do néj nahlizet. VSechny tyto poznatky mohou byt pak propojeny prave

v uméle vytvorené socialni siti pro ucely spolecnosti.
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6 Zavér

Cilem préce bylo prokazat a zméfit efektivitu motivacniho systému podniku ve dvou
rovindch — setrvani v podniku a zvySeni pracovniho vykonu, cile byly vztazeny na
spole¢nost GES GROUP a jeji segment zemédélstvi.

Samostatna prace od zacatku zkoumala teoretickou rovinu vSech proménnych, které
by se mohly vyskytovat v praktické ¢asti. Z hlediska teorie byly urcité pojmy pro dostate¢né
vysvétleni vztazeny i1 do legislativni roviny, aby bylo zfejmé, kde a jak zacina benefitni
rovina podniku.

V praktické casti prace pak byla formou dotaznikového Setfeni zkouména
spokojenost, dilezitost a efektivita vybranych stimulll. Veskeré informace, které byly a jsou
zaClenény v této Casti, byly zvetejnény se souhlasem spolecnosti.

Vzhledem ke skutecnosti, Ze se jedna o velky holding, ktery ma zaroven rozsahlé
zamé&feni podnikatelské aktivity, bylo zajimavé sledovat efektivitu systému a spokojenost
zamé&stnancl. Praveé protoze je holding velmi rozsédhlou spolecnosti, snazi se o tvorbu jisté
propojitelnosti a umoziuje svym zameéstnancim, aby se i ve své pracovni dobé mohli
podivat po podnicich holdingu, a prozkoumali tak moznosti firemni kultury a zaméteni
jednotlivych €asti firmy. Mimo jiné tato ¢innost pozitivné ovliviiuje zaméstnance k setrvani
v podniku a zvyseni jejich pracovniho vykonu. Zaméstnanci pak vnimaji svého
zameéstnavatele jako podnik, ktery projevuje zdjem o jejich spokojenost. V piipadé
zemédé€lskych podniki je zde ale jistd moznost na zlepseni, a to formou lepsi informovanosti
zamé&stnancl, protoze ne kazdy vykonny pracovnik vyuziva piistup ke své emailové
schrance, kterou momentadlné¢ holding primarné vyuziva pro komunikaci se svymi
zaméstnanci. Navrhovanou Upravou byla forma obézniku, piipadné tvorba vlastni interni
,»socidlni sité“, kde jsou zaméstnanci schopni se podilet rliznymi anketami na rozvoji
podniku, ale také mohou vidét pifispévky ostatnich uzivateli naptiiklad z pfedchozich
navstév jinych podniki.

Ackoliv je v dnesni dobé¢ té¢zké udrzet adekvatni vysi odmén vSech zaméstnanci,
spokojenost zaméstnancli v tomto bod¢ byla v jisté mife primérna. Pravé proto neni ani
lehké vyjit kazdému vstfic a lze fici, Ze zaméstnanci nebudou nikdy pocitovat plnou
spokojenost se svou finan¢ni odménou za odvedenou praci. Moznosti je naptiklad bonusové

ohodnoceni ve formé prémii za splnéni planu nebo za jeho piekroceni.

60



Celkové se ale efektivita systému jevi jako pomérné efektivni, zejména ve stimulech
vySe odmény a benefitl. Pro setrvani v podniku je pak efektivita lehce vyssi neZ samotna
spokojenost, ale neni to nijak vyrazny rozdil, ktery by mohl pfinaSet razantni negativni
dopady na fungovéani podniku. Co se tyCe spokojenosti, tak i zde se vyslednd hodnota
pohybuje okolo 60 %, coz vypovidd o moznostech zmén. V ramci spokojenosti ale plati také
pravidlo, Ze neni mozné se zavdecit kazdému a s nejvétsi pravdépodobnosti bude vzdy
alespoil par zaméstnancii s fungovanim jistym zpiisobem nespokojeno.

Neni v nasich silach vytvofit univerzalni opatfeni nebo feSeni, dle kterého by se mohl
fidit kazdy podnik, ale metodika této prace je vyuzitelna na jakoukoliv dalsi firmu, ktera by
si chtéla zméfit efektivitu svého motivaéniho systému. Vysledkem je pak lepsi pochopeni
zamgstnanct, jimi pocitované nedostatky a nasledné na zdklad€ toho i moznost napravy. Po
této analyze a piipadnych upravach motiva¢niho systému muiize spolecnost zlepSit svou

konkurenceschopnost na trhu prace i mimo néj.

61



7 Seznam pouzitych zdroju

ARMSTRONG, Michael. Odmeérnovani pracovnikii. Expert (Grada). Praha: Grada, 2007.
ISBN 978-80-247-2890-2.

BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-169-0.

BELOHLAVEK, Frantisek. 25 typii lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat. 3.,
roz$ifené vydani. ManaZer. Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5872-5.

CEJTHAMR, Vaclav a DEDINA, Jiti. Management a organizacni chovani. 2., aktualiz. a
rozs. vyd. Expert (Grada). Praha: Grada, 2010. ISBN 978-80-247-3348-7.

DVORAKOVA, Zuzana. Management lidskych zdrojii. Beckovy ekonomické uéebnice.
Praha: C.H. Beck, 2007. ISBN 978-80-7179-893-4.

HALEK, Vitézslav. Management a marketing. Hradec Kralové: Vitézslav Halek, 2016.
ISBN 978-80-270-2439-1.

JANISOVA, Dana a KRIVANEK, Mirko. Velkd kniha o Fizeni firmy: [praktické postupy
pro uspésny rozvoj]. Praha: Grada, 2013. ISBN 978-80-247-4337-0.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-80-7261-288-8.

RUZICKA, Jiti a DRAZSKA, Eva. Motivace pracovniho jedndni. 2. vyd., ptepr. Praha:
Vysoka Skola ekonomickad, 1994. ISBN 80-7079-626-X.

TRAXLER, A. (2024). Metodika diplomové prdce. Praha.

Zakon €. 262/2006 Sb. zakonik prace. (2024).

62



8 Seznam obrazku a tabulek

8.1 Seznam obrazku

Obrazek 1 Maslowova Pyramida...........ceecueerieeiieniienieeiieeie ettt sae e 15
Obrazek 2 Management Umeni + VEAa ........ccueviieiiiiiieiieeie e 19
Obrazek 3 Slozky celkoOVE OAMENY ....c.eiviiiiiiiiiieiieeieeeee e 22
Obrazek 4 Clendni NOIAINGU ...........cvvvvieeeeeeeeee e 35
Obrazek 5 Zemedeélsky segment SCh&ma...........c.oooviiiiiiiiiiiiieiieeeeee e 38

8.2 Seznam tabulek

Tabulka 1 Stanoveni koeficientu vah...........ccoooiiiiiiiiiiniiie e 31
Tabulka 2 Urceni pohlavi reSpondentll.............cceeeuierieeriieniiieniienieeiieeie et 43
Tabulka 3 VEK reSpOndentil..........coocuieiiiiiiiiieiiieiie ettt ettt 44
Tabulka 4 D0sazZené VZAEIAN ........c.ccooiiiiiiiiiiiiiee e 45
Tabulka 5 STUPEN FIZENI ...eevieeiiiiiieeii ettt ettt et et e s e saaeenbeeeees 45
Tabulka 6 Zameteni POANIKU..........ccueeriiiiiiiii it 46
Tabulka 7 Velikost podniku dle respondentll.............ccoeceeriiierieniiienieniieeecie e 47
Tabulka 8 Vycet stimulacnich MOtV .........ccueiiiieiiiiiiieiieeie e 48
Tabulka 9 Poradi dulezitosti stimulll pro zvySeni pracovniho vykonu...........c.ccceevueenneene. 49
Tabulka 10 Souhrn pofadi a bodii — zvySeni pracovniho vykonu..........cccccceevevierieniienenne. 50
Tabulka 11 Potadi diilezitosti stimuld pro setrvani v podniku...........ccoceeeviieriieniienieenenne. 51
Tabulka 12 Souhrn potadi a bodii — setrvani v podniku..........cccoecvieiiiniiiiniiniiiiieieeee 51
Tabulka 13 Spokojenost a efektivita SHMUIT.........ccoecveirieriiieiieiieieee e 52
Tabulka 14 Efektivita stimuli — zvySeni pracovniho vykonu ............cccccoeviiiiiiininniieenne, 53
Tabulka 15 Spokojenost pro setrvani v podniku ...........ccceeciieriiniiiiniiniicieeieeeeeee e 54
Tabulka 16 Efektivita stimulll pro setrvani v podniku ..........ccccooeeiiniiniininiiniicieeee, 54
Tabulka 17 Celkovy piehled spokojenosti a efektivity .........ccccevveieriiniiienieniiieieeieeee 55

63



Piilohy

Priloha 1 - Dotaznik v papirové podobé

Zjisténi efektivity motivacniho systému podniku

Vitdme Vas, a dékujeme za Vas Cas, ktery vénujete vyplnéni dotazniku.
Pokyny pro vypliovani:

Vybranou odpovéd oznacte zaskrtnutim: X

Pti urcovani poradi oznacte poradi do pfipravenych rameckl 1, 2, 3, atd.

(1]
(2]
B
Pokud mate jiné, vlastni feseni, uvedte ho jako jednu z moZnosti a stanovte jeho poradi.
Dotaznik ma tii Casti:
Cast — Informace o respondentovi
Cast — Zjisténi hierarchie dilezitosti motivacnich stimuld respondenta

Cast — Zjisténi spokojenosti s dosazenou Urovni motivacnich stimult v podniku
respondenta

Cést — Informace o respondentovi

Otazky reprezentuji respondenta. Pohlavi, v&k, vzdélani, fidici stupen, druh podniku, ve
kterém pracuje.

Urcete pohlavi

Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi.

10 muz
20 Zena
Vas vék?
Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi.
3020-30
4031-40
5041-50
60 51-60

70 61 avice
Vase dosazené vzdélani?
Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi.

8 [ zakladni

9 [ stfedni odborné

10 O stfedni vSeobecné

11 O vysokoskolské humanitni
12 O vysokoskolské technické
13 [ vysokoskolské ekonomické

14 [ jiné --> uvedte jaké:
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Vami zastavany stupen frizeni?
Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi.

15 [ ¢len predstavenstva (eventualné dozoréi rady v pripadé némeckého modelu a. s.)

16 [ vyssi fidici stupen (predseda predstavenstva, generalni Feditel, feditel, divizni feditel)
17 I stfedni stupen Fizeni (feditel zévodu, vedouci projektu, ...)

18 [ niZsi stupen fizeni (vedouci provozu, vedouci tymu, ...)

19 [ Stabni pracovnik (ekonom, G¢etni, technolog, pravnik, ...)

20 [ vykonny pracovnik bez rozhodovaci pravomoci (programator, déInik, Fidic, ...)

Urcete zaméreni Vaseho podniku
Urcete zamé&feni Vaseho podniku na hmotnou, smiSenou a nehmotnou produkci.
(ptiklady produkci)

- Hmotnou produkci pfedstavuje vyroba hmotnych produkta.

- Nehmotnou produkci ptedstavuji ¢innosti, které jsou nehmotné povahy, (napr-:
konzultace a poradenstvi, projektova cinnost, financni a bankovni sluzby, pojistovnictvi,
pravni sluzby, software, show business a podobné.)

- SmiSenou produkci piedstavuje kombinace obou predchdzejicich ¢innosti (napr-..
software zaméreny na technologie (technologické firmy), software jako soucast hardware
(Apple), kombinace hmotné a nehmotné produkce (cast produkce podniku je zameérena na
hmotnou produkci, ¢ast na nehmotnou produkci), sluzby kombinujici hmotnou i nehmotnou
produkci (cestovni kancelare) a podobné.)

Zvolte jednu z nasledujicich odpovédi

21 0 pracujete v podniku s hmotnou produkci
22 O pracujete v podniku s nehmotnou produkci
23 O pracujete v podniku se smiSenou produkci

24 O pracujete v podniku s Cisté obchodni ¢innosti

Jaka je velikost Vaseho podniku?

Velikost podniku posuzujte podle poctu zaméstnancu.
Maly podnik --> (1 — 50 zaméstnanc()

Stredni mensi podnik --> (51 — 300 zaméstnanci)
Stredni vétsi podnik --> (301 — 1.400 zaméstnancu)
Velky podnik vice neZ --> (1.401 zaméstnancu)

25 O pracujete v malém podniku
26 O pracujete ve stfednim mensim podniku
27 O pracujete ve stfedni vétsSim podniku

28 O pracujete velkém podniku
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Zjisténi hierarchie dileZitosti motivacnich stimull respondenta
V této Casti dotazniku stanovte poradi motivacnich stimul( podle toho, jak vyznamné ovliviuji
vasSe pracovni chovani (motivuji ke zvySeni pracovniho vykonu nebo setrvani v podniku)

Stanovte poradi diileZitosti motivacnich stimull ke zvysSeni pracovniho vykonu

Do ramecku doplnite porfadi (1 — 10) jednotlivych stimul(, kde 1 je pro Vas nejvyznamnéjsi stimul a
10 nejméné vyznamny stimul.

Pokud povaZujete za dllezitéjsi jiny neuvedeny stimul, uvedte jaky, a uvedte jeho postaveni

v hierarchii uvedenych stimul( (zafadte ho do poradi).

Stanovte poradi stimuld.

29 vySe odmeény za praci (¢im vyssi vykon, tim vy$si odména)
30 poskytované benefity (hmotné, pfipadné nehmotné povahy)
31 osobnost pfimého nadtizeného (charakter, odbornost,

komunikativnost, spravedinost)

32 seberealizace (prace Vas bavi, spliiuje Vase ocekavani, odpovida
Vasim schopnostem)

33 karierni postup (vidite moznost v dohledné dobé postupu na vyssi
fidici pozici)
34 spoluti¢ast na rozhodovani (mate moinost podilet se na rozhodovani

o zpUsobu feseni problému na Vasem pracovisti)

35 vize, strategie, Uspésnost podniku (podnik ma formulovanou vizi
a strategie, které vedou k Uspéchu podniku)

36 moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (pochvala na
pracovisti, pochvala na poradé, dava Vas za vzor, ¢lanek ve firemnim casopise)

37 socialni ocenéni pracovni skupinou (postaveni ve skupiné, mezilidské
vztahy ve skupiné, socialni klima)

38 pracovni prostredi (vhodna ergonomie, vhodné klima a estetika pracovisté)

39 pracovni doba (volng, klouzava, home office)
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Stanovte poradi diileZitosti motivacnich stimull pro setrvani v podniku

Do ramecku doplnite porfadi (1 — 10) jednotlivych stimul(, kde 1 je pro Vas nejvyznamnéjsi stimul a
10 nejméné vyznamny stimul.

Stanovte poradi stimuld.

41 vySe odmeény za praci (¢im vyssi vykon, tim vy$si odména)
42 poskytované benefity (hmotné, pfipadné nehmotné povahy)
43 osobnost pfimého nadfizeného (charakter, odbornost,

komunikativnost, spravedinost)

44 seberealizace (prace Vas bavi, splfiuje Vase ocekavani, odpovida
Vasim schopnostem)

45 karierni postup (vidite moznost v dohledné dobé postupu na vyssi
fidici pozici)
46 spoluti¢ast na rozhodovani (mate moznost podilet se na rozhodovani

o zpUsobu Feseni problémU na Vasem pracovisti)

47 vize, strategie, Uspésnost podniku (podnik ma formulovanou vizi
a strategie, které vedou k Uspéchu podniku)

48 moralni ocenéni vedoucim organizacni jednotky (pochvala na
pracovisti, pochvala na poradé, dava Vas za vzor, ¢lanek ve firemnim Casopise)

49 socialni ocenéni pracovni skupinou (postaveni ve skupiné, mezilidské
vztahy ve skuping, socialni klima)

50 pracovni prostiedi (vhodné ergonomie, vhodné klima a estetika pracovisté)

51 pracovni doba (volna, klouzava, home office)
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eew

Zjisténi aktualni spokojenosti s dosaZenou tirovni motiva¢nich stimuli ve
Vasem podniku
Ptedchozi stanoveni potadi motivacnich stimulti urcuje vahu dilezitosti jednotlivych
stimulll pro Vasi pracovni motivaci.
V této Casti vyjadiete skutecnou spokojenost s konkrétnim stimulem ve Skale:
Velmi spokojen oznacime 1

Spokojen oznacime 2

Spise spokojen  oznacime 3

Spise nespokojen oznacime 4

Nespokojen oznacime 5

Velmi nespokojenoznacime 6

Stimul — V}'fée odmény (dopliite ¢islo dle spokojenosti 1 — 6)

53 Oznacte stupen Vasi spokojenosti s uvedenym stimulem

Stimul — poskytované benefity (doplite &islo dle spokojenosti 1 — 6)

54

Stimul — osobnost pfimého nadiizeného (doplite &islo dle spokojenosti 1 — 6)

55

Stimul — seberealizace (dopliite &islo dle spokojenosti 1 — 6)

56

Stimul — karierni postup (dopliite &islo dle spokojenosti 1 — 6)

57

Stimul — spolutcast na rozhodovani (doplite &islo dle spokojenosti 1 — 6)

58

Stimul — vize, strategie, ispéSnost podniku (doplite ¢islo dle spokojenosti 1 — 6)

59

Stimul — moralni ocenéni vedoucim organiza¢ni jednotky
(dopliite ¢islo dle spokojenosti 1 — 6)

60
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Stimul — socidlni ocenéni pracovni skupinou (dopliite &islo dle spokojenosti 1 — 6)

61

Stimul — pracovni prostiedi (dopliite &islo dle spokojenosti 1 — 6)

62

Stimul — pracovni doba (dopliite &islo dle spokojenosti 1 — 6)

63

D¢kujeme za vyplnéni dotazniku.

Podpis toho, kdo rozesila dotaznik
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