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Analyza efektivity motiva¢niho systému podniku a navrh
na zlepSeni efektivity motivacniho systému podniku

Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na analyzu motivacniho systému stfedniho zemédelského
podniku ALA, as. Repniky. Teoreticka &ast prace charakterizuje zakladni pojmy
z motivacni problematiky zaméstnanct, jako jsou napf. motivace, stimuly ¢i motivacni
systém. Pozornost je vénovana i jednotlivym specifikim zemeéd¢lstvi a byla vypracovana na
zaklad€é odborné literatury. Praktickd Cast je zaméfena na zjiSténi aktuadlnich podminek a
principt, které podnik pro motivovani zameéstnanci vyuziva. Nasledné je dotaznikovym
Setfenim zkoumano, jak jsou zaméstnanci s motiva¢nim systémem spokojeni a na kolik je
tento systém efektivni, coz je 1 hlavnim cilem této diplomové prace. Celkova spokojenost
i efektivita jsou rozdéleny na jednotlivé stimuly, aby z vysledki mohlo byt sestaveno
doporuceni pro podnik. Navrhu na zlepSeni se vénuje posledni kapitola prace. Zde jsou

urceny tfi okruhy pro zvyseni efektivity motivacniho systému.

Klicova slova: Motivace, stimuly, benefity, odmeénovani zaméstnanct, dotaznik,

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



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

Abstract

The diploma thesis is focused on the analysis of the motivation system of the medium-sized
agricultural enterprise ALA, a.s. Repniky. The theoretical part of the thesis characterizes the
basic concepts of employee motivational issues, such as motivation, incentives, or
motivational system. Attention is also paid to the individual specifics of agriculture and has
been developed based on specialized literature. The practical part is aimed at finding out the
actual conditions and principles used by the enterprise for motivating employees.
Subsequently, a questionnaire survey is used to investigate how satisfied employees are with
the motivation system and how effective it is, which is the main objective of this thesis. The
overall satisfaction and effectiveness are broken down into individual incentives so that a
recommendation for the company can be made from the results. Suggestions for
improvement are addressed in the last chapter of the thesis. Here, three areas are identified

to improve the effectiveness of the incentive system.

Keywords: motivation, incentives, benefits, remuneration of employees, survey,
satisfaction, effectiveness, motivation system, coefficients of importance ranking, rating

scale
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1 Uvod

V dnes$nim, velmi konkurencnim, prostiedi firem se stile hledaji nové moznosti, jak
optimalizovat vykonnost stroju, pracovnikti nebo spole¢nosti jako celku. U hmotnych véci
se to d¢&je pomoci novych zdokonaleni a inovaci, které produktivitu dané prace znacné
zvySuji. U lidského faktoru jsou nové metody ¢i inovace také velmi ndpomocné, nicméne
pokud pracovnik ¢innost vykonavat nechce, nebo pouze na urcitou €ast, ztraci tyto inovace

vyznam.

Zakladnim nastrojem pro zvySovani efektivity prace lidi a lidského kapitalu je jejich
motivace. Pod pojmem motivace je mozné si predstavit mnoho situaci nebo véci, které
predstavuji motivaci pro kazdého konkrétniho cloveéka. NejCastéji je motivace
charakterizovana jako podnét, ktery vede a napomaha jedinci ke splnéni dané €innosti nebo
k uréitému jednani. Castymi a b&znymi stimuly mohou byt vy$si mzda, sluzebni auto, nebo

1 motivace nehmotné, napt. pochvala od nadfizeného.

Jak jiz bylo zminéno, motivace se zasadné 1isi pro kazdého jedince, nicméné¢ ji muzeme délit
na zéakladni skupiny, které se objevuji u kazdého, ale s jinou efektivitou. Tyto skupiny
by nasledné mély byt zpracované ve firemnim motivacnim systému, ktery na zakladé svych
moznosti a znalosti pracovnikii podporuje a optimalizuje jejich Cinnosti a jednani, které
se projevi ve zvysSené produktivité prace, ale i vétsi spokojenosti pracovnikii a celkove

zdravéjsim chodu spolecnosti.

Otazkou motivace, jejich stimul a motivac¢niho systému zemédélského podniku se zabyva
tato diplomova prace. Teoretickym vychodiskem je literarni reSerSe, ktera charakterizuje
pojmy jako motivace, motivani systém, a piiblizuje rizné pojeti motivace pomoci
motivacnich teorii. Je zde i prehled nejcastéjSich a nejbéznéjSich odmén pro zameéstnance,
které se vyuzivaji jako forma motivace, a zarovefi i nevhodnych motivacnich stimuld pro

razna odveétvi.
Vlastni prace je zaméfena na stfedni zemé&délsky podnik ALA, a.s. Repniky. Nejprve

je charakterizovan soucCasny motivacni systém a pomoci dotazniku zjisténa spokojenost

a efektivita jednotlivych stimuli. Vyhodnocenim vysledkd dotaznikového Setfeni a jejich
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analyzou se prace snazi odhalit jeho nedostatky a zaroven mista, kde je nastaven spravne.
Analyza je provadéna pro razné stupné fizeni, aby bylo poukazano na jednotlivé rozdily
ve spokojenosti, a predevsim dulezitosti s jednotlivymi stimuly mezi zaméstnanci. Vysledky
analyzy by mély pomoci pii optimalizaci motivacniho systému podniku a tvorbé navrhu

na jeho zlepSeni a upraveni.

Nastaveni idealniho motivacniho systému, tak aby vyhovoval kazdému, je utopické,
nicméné vhodnou optimalizaci se 1ze tomuto stavu pfiblizit a uspokojit vét§inu zaméstnanca
pii adekvatnich nakladech vydanych na motivaci. Klicovym faktorem pro spravné nastaveni
motivacniho systému je tak poznani zameéstnancti podniku a jejich preferenci. Toho je mozné

dosahnout napt. dotaznikovym Setfenim, jak je provedeno v této diplomové praci.
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2 Cil priace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem prace je zjistit efektivitu soucasného motivacniho systému stfedniho
zemé&délského podniku ALA, a.s. Repniky a uréit efektivitu jednotlivych vybranych stimulg,

které motivuji zaméstnance ke zvySeni pracovniho vykonu, pfipadné jeho udrzeni.

Na zakladé zjisténych dat vypracovat doporuceni, ktera povedou ke zvySeni efektivity
motivacniho systému.
Hlavni cil Ize tak rozdélit do né€kolika cila dil€ich:

e Charakterizovat motivacni stimuly podniku

e Urcit jejich poradi dilezitosti, spokojenosti s nimi a jejich efektivitu

e Vytvofit navrh na zlepSeni motivacniho systému podniku

2.2 Metodika

Préace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou. V prvni Casti jsou charakterizovany
zakladni pojmy a terminy, které jsou zakladem pro zpracovani ¢asti praktické. Teoreticky
zaklad je ziskan pomoci studia odborné literatury ¢i ¢lankt z oblasti motivace, fizeni

lidského kapitalu a jejich kombinace.

Jednotliva témata jsou nasledné vyuzita ve zpracovani druhé ¢asti prace, kde jsou aplikovana
na zemeédelsky podnik. Metodice zisku, zpracovani a vyhodnoceni dat do dotazniku
je vénovana samostatna kapitola mezi teoretickou a praktickou casti. Zde je uveden cely
metodicky postup pro zjisténi jednotlivych stimuld, vypoctu jejich efektivity a zhodnoceni
motivacniho systému jako celku. Pouzity jsou dotaznikové metody a metody indukce

a dedukce.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Motivace

Pojem motivace lze charakterizovat mnoha definicemi a méa velké mnozstvi vysvétleni.
Motivace je proces, ktery ovliviiyje, at’ pozitivn€ nebo negativn€, nejenom cil ¢innosti, ale
i ¢innost samotnou. Motivace tedy hraje daleZitou roli nejenom v tspéchu ¢i neaspéchu celé

¢innosti, ale zdsadné ovliviiuje 1 rychlost a kvalitu, které je dosazeno pfi jejim vykonavani.

Motivaci lze chapat jako proces jedince, ktery zahrnuje jeho ochotu a angazovanost
ve vykonavani ¢innosti za dosazeni urcitého cile. Cil muze byt konkrétni jedinctv, ptipadné
soucast vétsiho cile, napt. firemniho. Samotna motivace ovliviiuje jeho chovani a vykonnost

v ¢innostech sméfujicich k danému cili (Tureckiova, 2007).

I pres pokracujici mechanizaci a automatizaci témeét vSech lidskych Cinnosti je zakladnim
prvkem vSech spolecnosti stale Clovek, tedy lidsky faktor nebo lidska pracovni sila. Praveé
na lidsky prvek je motivace vyuzivana. Pro kazdého jedince predstavuje motivace néco
jiného a kazdého motivuji rizné faktory, stimuly. Aby bylo dosazeno maximalni
produktivity prace, je nutné tyto stimuly spravné nastavit, optimalizovat, pfipadné zménit.
Tak jako se vyviji cela spoleCnost, méni se i potieby zaméstnancu, a tim padem i jejich
pozadavky k nadfizenym a zaméstnavatelim. Cela zmeéna se pak projevuje v motivacnich
stimulech, které by mély reagovat na jednotlivé potieby zaméstnancti. Nastaveni vhodnych
motivacnich podminek, které by spliiovaly dana kritéria a vhodné€ motivovaly pracovniky
k vykonavani ¢innosti, ktera odpovida ocekavanim vedeni, je jednim z hlavnich cilt kazdé

firmy (Armstrong, 2015).

Otazkou motivace se zabyvaji teorie motivace, piipadné teorie fizeni lidskych zdroji. Dle
Armstronga (2015) jsou tyto teorie zaloZeny pravé na motivaci a oddanosti, kterou
se vedouci pracovnici snazi v zaméstnancich podnitit, a ziskat tak od nich kvalitngjsi praci.
Za nejrozsitenéjsi teorie fizeni lidského kapitalu lze povazovat teorii lidského kapitalu,

AMO nebo kontingenéni teorii.

Motivaci muzeme délit na vnitini a vnejsi. Castéjsim pfikladem ve firemnim prostredi

je motivace vnéjsi. Ta vyuziva stimuly, motivacni prostiedky, které odpovidaji potrebam

13



a touham zameéstnancu, a ti nasledné zvysuji produktivitu prace, aby jich dosahli. Béznymi
priklady vné&jsi motivace jsou finan¢ni odmény nebo vykonnostni benefity (viz kapitola
3.1.3). Vnitini motivace vychazi z nazord, presvédceni a hodnot daného Clovéka. Za priklady
vnitini motivace lze uvést touhu ucit se novym vécem, vykonavat smysluplnou praci nebo

byt oblibeny v kolektivu (Bedrnova, Novy, 2007).

Motivace je komplexnim procesem, ktery pusobi ve vice smeérech, tzv. liniich ¢i dimenzich.
Jednotlivé linie urcuji vlastnosti, které se u cloveéka projevuji v chovani spojovaném
ptipadné Cisté vyvolaném motivaci. Dimenze sméru, kter jedinci uruje smer jeho ¢innosti
a chovani. Tento smér je jako cela motivace vedeny ke konkrétnimu cili. Zaroven jsou
charakterizovany sméry, od kterych je pozornost odvadéna. Dimenze intenzity piedstavuje
silu a intenzitu, se kterou je Cinnost vykonavana. Druhd dimenze je izce spojena s treti
dimenzi, stalosti. Ta udava, jak moc je dany clovek namotivovany, tedy miru motivovanosti.
Cim vice je ¢lovék motivovan, tim spide pokraduje v ¢innosti i pres doasné netspéchy

aidéle. Zarover klesa jeho produktivita v Case pomaleji (Bedrnova, Novy, 2007).

3.1.1 Motiv a stimul

Zakladnimi pojmy uzce spojovanymi s motivaci jsou motiv a stimul. Oba zasadné ovliviiyji

motivaci, a tim padem i cely motivacni proces nebo dokonce motivacni systémy podniku.

Motiv je charakterizovan jako vnitfni sila, pohnutka, ktera ovliviiuyje chovani a jednani
Clovéka v souvislosti s cilem (Bélohlavek, 2008). Pravé cil je hlavnim rozdilem v definici
motivu a stimulu. Motiv je zaméfen na konkrétni cil, respektive jeho dosazeni. Motivace
se pak utvafi na zakladé potfeby a touhy tento cil naplnit. Poté co dojde napt. k dokonceni
prace, coz byl jedincuv cil, dojde k uspokojeni této touhy a dosazeni psychického stavu,
ktery se nazyva nasyceni. Zdrojem motivu jsou predevs§im vnitini hodnoty a nastaveni,
ale ovliviiuji ho také externi zdroje, které odpovidaji pfesvédCeni jedince. V jednom cCase
na ¢lovéka pusobi vice motivi. Jednotlivé motivy se pak mohou podporovat, ¢i zeslabovat.

Tento jev plisobeni vice motivil se nazyva, ze jsou motivy smisené (Bedrnova, Novy, 2007).

Stimulem se pak rozumi konkrétni podnét, prostiedek, ktery v Clovéku vyvola zménu

a zpusobi nové, odlisné chovani ¢i jednani. Bedrnova s Novym (2007) uvadgji, ze stimuly
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jsou prostiedky, kterymi disponuje firma a vyuziva je k podniceni ¢innosti u zameéstnancu.
Nejcastejsimi stimuly, které se vyuzivaji ve firemnim prostiedi, jsou (viz kapitola 3.4.2):

e VySe mzdy, finan¢ni odmeény za praci

e Hmotné benefity a odmény

e Spolecenské vnimani dané profese

e Postaveni pracovnika ve firemnim prostredi a jeho zarazeni

e Pochvala a uznani od kolegt a fidicich pracovnikl (Blazek, 2014)
Pusobeni stimuld na jedince se oznacuje procesem stimulace. Tento proces predstavuje to,
jak dané stimuly jedince ovliviuji a pisobi na néj. Aby byla stimulace uspé$na, musi dojit
ke zmén€ chovani ¢i jednani v disledku tohoto pusobeni. Mizeme tedy konstatovat,
ze uspé€sna stimulace pozitivné ovlivni chovani ¢loveéka, a tim padem zasadné ovliviiuje

i jeho motivaci (Bélohlavek, 2008).

3.1.2 Motivacni proces

Motivace u daného jedince neprobiha linearné a neobsahuje pouze ji samotnou. Celkovy
prubéh vzniku a pisobeni motivace je oznaCovan jako motivacni proces. Podle raznych
autorti obsahuje motivacni proces jiny pocet krokti neboli akci, které vedou k cili. Cilem
motivacniho procesu je vzdy uspokojeni dané potreby a tim padem ukonceni celého cyklu

procesu (Blazek, 2014).

Motivacéni proces zacind u zjisténi jedincovy potreby. Jedna se napf. o zjisténi potieby vySssi
mzdy. Nasleduje krok, kde se vytyci jednotlivé cile a zkonkretizuji se potieby. Zaroven
je proveden prvotni plan Cinnosti, kterda povede k naplnéni stanovené potieby. Zde by
se jednalo o urCeni konkrétni Castky, o kterou je nutné mzdu navysit, napt. 5000 K¢
a naplanovani, jak bude cile dosazeno. DalSim krokem je Cinnost samotna a poslednim
je poté uz samotné dosazeni cile neboli uspokojeni potfeby a pocit jejiho naplnéni

(Armstrong, 2009).
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Stanoveni cile

Potieba Podniknuti krok

Dosaieni cile

Obrdzek 1 - Motivacni proces, zdroj: Armstrong (2009)

3.1.3 Typy motivace

Motivaci lze délit dle dvou zakladnich teorii. Prvni a rozsifené)si je déleni na motivaci vnitini
avngjsi, druhou je pak déleni na hmotnou a nehmotnou. Ob&é moznosti se navzajem dopliuji
a propojuji a spojenim pak dochazi ke konkrétnéj§imu a spravnéj§imu charakterizovani dané

motivace ¢i stimulu (Urban, 2017).

Jak jiz bylo zminéno, zakladnimi dvéma skupinami jsou motivace vnitini a vnéjsi. Motivace
vnitini, podle svého nazvu, vychazi z vné ¢lovéka. Tuto motivaci si jedinec vytvofi sam.
Nejcasteji k tomu dochéazi na zakladé propojeni jeho hodnot, presvédCeni a nastaveni
s ¢innosti vykonavanou v préci. Dle Kocianové (2010) k tomuto propojeni dojde, pokud
zaméstnanec vidi v praci smysl, ur€itou miru naro¢nosti, moznost zdokonaleni, piipadné
potencionalni kariérni rist. VSechny faktory ovliviiyjici vnitini motivaci tak vychazi
ze spravného nastaveni firemni kultury a pracovniho prostfedi. Pokud je zaméstnanec
vnitiné motivovan, znamena to, ze vykonava ¢innost s vétsi produktivitou, autonomné nebo
samostatne, Casto iniciuje dalSi kroky, a predevsim ma velkou pracovni spokojenost.
Spravné vnitiné motivovani lidé jsou v praci Stastnéj§i a vytvari okolo sebe pozitivni

pracovni okoli (Armstrong, 2009).

Oproti tomu motivace vnéj§i vychazi z externich stimulli, nejCastéji pochazejicich

od zaméstnavatele. Proces vnéj§i motivace je mozné charakterizovat jako cilevédomé
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a konkrétni ovliviiovani jedincovy vnitini motivace za pomoci vnéjsich stimult a prostredka.
Vnéjsi motivace je zakladnim prostfedkem vedeni, kterym se snazi zameéstnance motivovat
a dosahnout u nich vétsi produktivity a kvality prace. Vnéjs$i motivaci miuzeme dale délit
na pozitivni a negativni. Pozitivni pfedstavuje kladny stimul, ktery zameéstnanec chce a kvili
kterému se u n¢j zvysi motivace pro danou Cinnost. Negativni je poté trest, nechtény
nasledek, a aby se &lovék tomuto trestu vyhnul, pak je vice motivovan. Castymi piiklady
vnéjsi motivace jsou mzda (zvySeni i snizeni), pochvala, pokarani, ptipadné zisk riznych

benefitti (Armstrong, 2009) (Kocianova, 2010).

V organiza¢nich teoriich je rozliSovan od vnitfni motivace pojem stimulace. Ten byl
jiz popsan v piedchozi kapitole této prace. Stimulace je pouze prvotni vnuknuti myslenky
na chti¢ daného stimulu u jedince. Proto je u néj charakteristickd jeho kratkodobost, kdy
stimulace zanika jiz po vzniku touhy. Muzeme tedy konstatovat, Ze stimulace je prvnim
spoustéCem vnéj§i motivace, a po jejim zaniku, respektive vzniku touhy u ¢lovéka, se dale

nazyva jako vnéjsi motivace (Plaminek, 2010).

Dal§im délenim jsou skupiny motivace hmotné a nehmotné. Nehmotna motivace
je nejcastéji predstavovana pomoci pochval, uznani nebo postaveni v kolektivu. Tento typ
motivace je znacn€ podhodnocen a ve firemni praxi malo vyuzivan. Pii skuteCnosti,
ze nehmotna motivace je beznakladova a pro mnoho zaméstnanci velmi ucinna, je jeji

nevyuzivani velkou ztratou pro spolecnosti (Urban, 2017).

Motivace hmotna je zakladnim a nejCastéji vyuzivanym prostiedkem témér vSech
managementu a fidicich pracovnikt. Je na misté ale zminit, Ze hmotné prostiedky a stimuly
jsou také nejucinngjsi u vétSiny pracovnikd, a tak je jejich znacné vyuzivani spravné. Mezi
témito stimuly je jednoznacné nejrozsifenéj§i mzda, nebo finanéni odména za praci,
respektive jeji zvySovani a upravovani. Dale sem patii hmotné benefity, bonusy nebo napf.

naturalie v zemédeélskych provozech (Urban, 2017).
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3.1.4 Zdroje motivace

Motivace vznika z uritych zdroji. Ty se mohou ruznit ¢lovek od Clovéka, nicméné autofi
odborné literatury tohoto tématu uvadéji pet zakladnich skupin. Vznik dané, konkrétni,
motivace je pak ¢asto ovlivnén vice nez jednim z nich a nasledné na n¢j ptisobi i dalsi faktory

procesu motivace. Péti zakladnimi skupinami jsou:

e Potieby
e Navyky
o Zamy

e Hodnoty

e Idealy (Bedrnovéa, Novy, 2007)

Potreby

Bedrnova s Novym (2007) definuji potfeby nasledovné: ,, Potfeba se v roviné prozivini
projevuje jako nelibé pocitovany stav napéti, ktery vyvoldava tendence k odstranéni tohoto
napéti. Vede tedy zpravidla k cinnosti smérujici k odstranéni tohoto prislusného

¢

nedostatku. ‘

Potreby se déli na primarni a sekundarni. Do primarnich fadime biologické a fyziologické.
Jedna se naprtiklad o pottebu spanku, potravy, vody nebo vzduchu. Napliiuji zakladni lidské
potteby pro preziti a touha po jejich uspokojeni pii nedostatku je velmi vysoka a jsou tedy
znaénymi motivatory. Sekundarni potieby predstavuji predevsim lidské, socialni nebo
spolecCenské potfeby. Do této skupiny fadime napt. potrebu seberealizace, uznani, lasky nebo
zivotniho partnera. Sekundarni potfeby uz nejsou povazovany za zakladni a pro zivot
nezbytné, nicméné zasadné ovliviiyji byti clovéka a jeho psychicky stav, ktery se promita

1 do pracovniho prostiedi (Kolman, 2012).

Cinnost k Odstranéni

Nedostatek » Potreba cili | nedostatku

Motivace

h

Obrdzek 2 - Schéma naplnéni potieby, zdroj: Kolman (2012)
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Navyky

Navyky jsou opakované lidské chovani, které se postupem Casu automatizuje a vytvari
se touha toto chovani opakovat pfi danych situacich, ptipadné pii vystaveni danému stimulu.
Charakteristickym znakem navyku je stereotypni chovani a velkd opakovatelnost.
S pribéhem casu a mnozstvim opakovani konkrétni Cinnosti se navyk stava silnéjsi a tim
padem i motivace vykonani Cinnosti s nim spojené. Navyky se vyskytuji prakticky v kazdé
lidské cCinnosti a jejich vznik je zplsoben vné&js§imi faktory, napt. vychovou, nebo

rozhodnutim jedince, jak se v konkrétni situace bude chovat (Bedrnova, Novy, 2007).

Zajmy

Zajem je oblast lidské Cinnosti, ke které ma jedinec vztah a napliuje ho. Zakladnim
predpokladem z&jmu je dlouhodobost neboli skutecnost, ze se clovék dané oblasti vénuje
po urcity Cas. Je spojen s ¢innostmi v dané oblasti a touhou se v ni rozvijet a zdokonalovat,
piipadné ji opakované vykonavat. Béznymi priklady zajmu jsou sport, vzdélavani se nebo
hudba. Kazdy ¢lovék ma vice zajmi a v Case se stiida jejich aktualni atraktivita pro daného
jedince, ktery upfednostiiuje aktivity pred jinymi. Zajem o Cinnost se muze také docasné

ztratit, ptipadné kompletn€ vymizet (Plaminek, 2010).

Hodnoty

Hodnoty predstavuji presvédCeni jedince a jeho postoj vici situacim, lidem nebo hmotnym
vécem. Kazdy ¢lovék ma vlastni poradi hodnot, které jsou pro néj dulezité a odpovidaji jeho
vnitfnimu nastaveni a presvédceni. Tento soubor hodnot jedince se oznacuje jako hodnotovy
zebricek a lisi se Cloveék od cloveéka. Hodnoty vznikaji, pfipadné nabiraji na dilezitosti
s osobnostnim poznanim, pfipadné socidlnim vlivem. Cely hodnotovy zebricek tedy
prochazi stalou obmeénou a v zivoté cloveka se meéni. Hodnota tedy vyjadiuje subjektivni
pohled na konkrétni situaci. NejcastéjSimi uvadénymi hodnotami jsou hodnoty zdravi,

rodiny, kariéry, pratelstvi nebo svobody (Bedrnova, Novy, 2007).

Idealy

Idedly jsou subjektivni cil cloveka, ktery pro n€j ma pozitivni vyznam. Motivace u idealu
pak vznika v pfipadé, ze dany Clovek chce svého cile dosdhnout. Idealy jsou Casto spojeny
s pocity naplnéni touhy a splnéni snu. Ideal vznika na zaklade imaginace urcitého konecného

stavu, pripadné je jedinci pfedan pres socialni interakci. Idealy se 1i§i mezi lidmi a zaroven
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se vyviji s konkrétnim Clovékem v Case. Idealy se mohou tykat vSech sfér lidské ¢innosti,

takze napft. pracovni, rodinné ¢i spolecenské (Bedrnova, Novy, 2007).

3.2 Teorie motivace

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozich kapitolach, pohledy na motivaci, jeji prabéh nebo
ovlivigjici faktory se znacné€ liSi. Tyto rozdily najdeme i u autort, ktefi se touto
problematikou zabyvaji. Proto neexistuje pouze jedna teorie motivace, ktera by obecné
platila a byla pfijimédna odbornou vefejnosti. Teorie motivace se obecné déli do tii
zakladnich skupin:

e Teorie instrumentality

e Teorie zamétené na obsah

e Teorie zaméfené na proces
Z nejednotnosti nazord na tuto problematiku Ize odvodit, Ze motivace a pojmy s ni spojené
jsou velmi slozity proces, ktery se zasadné lisi nejenom podle pohledu autorti, ale pfedevsim
Clovek od cloveéka, a tedy tak, jak na né motivace pusobi a jeji proces u nich probiha.
Idealnim stavem je pak pohled na motivace ze vSech pohledd, teoretickych sméra. Takto je
mozné se na ni podivat jako na celek a spravné s ni pracovat. VSechny jednotlivé teorie lze
uplatnit v praxi samostatné. Experimentovanim s prvky dané teorie a zaméfovanim s prvky
jinych teorii, 1ze nalézt nejlepsi vhodnou cestu, jak motivovat konkrétniho zaméstnance,

ptipadné jak nastavit motivacni systém pro podnik (Armstrong, 2009).

3.2.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality vychazi z védeckych poznatkt a presvédCeni Fredericka Winslowa
Taylora z pocatku 20. stol. Tento systém byl zaloZen pouze na vykonnosti ¢loveéka a snahy
zvysit jeho produktivitu prace za kazdou cenu. Nalezneme zde podobné prvky z velmi
jednoduchych teorii, napt. cukru a bice, kdy se motivace stavi na velmi kladnych odménach

pfi splnéni, a na trestu pfi selhani (Armstrong, 2009).

Taylor véfil, ze motivace pracovnikli vychazi pouze z touhy dokoncit jeden stanoveny ukol,
dostat za néj odménu a nasledné zalit vykonavat dal§i. Tento proces si lze predstavit

u délnickych profesi, napt. v sériovych vyrobach, pro které byl tento systém navrzen
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a poprvé pouzit. Na této myslence je pak zalozena 1 cela teorie instrumentality. Zakladem je
probudit touhu v zaméstnanci dokoncit dany ukol, ktery mu byl stanoven. Toho je dosazeno
pfislibenim odmeény, predevsim finan¢ni. Muze se jednat o stanovenou mzdu, piipadné rizné
vykonnostni benefity. Aby byl pracovnik dostatecné motivovan, musi se stanovit adekvatni
vySe odmény. Pracovnik chce nasledné naplnit svoji touhu po pfislibené odmeéné a zvysi tak

produktivitu prace, piipadné udrzi stavajici, aby bylo cile dosazeno (Gregar, 2007).

Tento systém, respektive aplikace teorie instrumentality, je hojn€ vyuzivana i v dnesnim
pracovnim prostiedi. Jednd se predevSim o délnické, manualni profese. Teorie
instrumentality ma i sva zna¢na negativa. Je kritizovana z divodu absence zajmu o daného
pracovnika, kdy je jeho spokojenost v praci, osobnostni rist nebo pracovni prostiedi
povazovano za nedualezité. Dal§im negativem jsou stale se zvySujici naklady. Ty jsou
zapric¢inény tim, Ze pracovnici budou v Case oCekavat za svij vykon stale vyssi odmeény,
z dvodu rychlosti ¢i zvySené kvality prace. Poslednim negativem je pak stala nutnost
kontroly od nadfizenych. Kazda vykonana ¢innost musi projit jejich kontrolou, a tim padem

je zde absence jakékoliv autonomie a vlastniho rozhodovani pracovnika (Armstrong, 2009).

3.2.2 Teorie zamérené na obsah

Tato teorie je také nazyvana jako teorie potieb. Vychazi z pfedpokladu, ze ¢lovék ma
ve svém zivoté obecné potfeby a vznika zde touha po jejich naplnéni, ktera zpusobi
motivovanost Clovéka. Jednotlivé potieby maji riznou dualezitost a lisi se nejenom mezi

lidmi, ale i u konkrétniho jedince v Case (Armstrong, 2015).

Teorie potieb se dale déli podle autord, ktefi tuto problematiku podrobngji rozpracovali.
Prukopnikem je Abraham Maslow s jeho pyramidou potieb, na kterou navazali Frederick

Herzberg nebo Carl Alderfer (Gregar, 2007).

Maslowova hierarchie potireb (pyramida)

Maslow vytvofill v 40. letech 20. stoleti dodnes nejznaméjsi, nejpouzivanéjsi
a nejrozsirené]si teorii motivace. Vypozoroval, ze lidé maji spolecné skupiny potieb. Tyto
potieby charakterizoval v péti stupnich, kategoriich, podle jejich dulezitosti a sméru

napliiovani (Armstrong, 2015).
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Hierarchie je zobrazovana jako pyramida a tento nazev se pro ni bézné pouziva. Na spod
pyramidy jsou zakladni potfeby a smérem vzhiru roste jejich naroCnost na splnéni, ale
zaroven klesd jejich nutnost naplnéni. Pfi splnéni jednoho patra pyramidy je nasledné
motivace zacit napliiovat dalsi, které se nachazi nad nim. Touto logikou pak dojde k naplnéni

celé pyramidy (B¢€lohlavek, 2008).

Jednotlivé stupné se nazyvaji podle konkrétnich potfeb, které nasledné piestavuji celé
skupiny. Spodni a nejvice dulezité potieby jsou fyziologické. Zde nalezneme potieby
potravy, vody nebo vzduchu, tedy zakladni véci pro Zivot. Radime sem i potfebu se
rozmnozovat. Potifeba bezpeci predstavuje prvky jako ochrana zivota, pfistiesi a celkové
snahu o preziti a udrzeni zivota v budoucnosti a snahu eliminovat co nejvice nebezpeci
a rizik. Prostfedni skupinou je potifeba soundlezitosti. Ta charakterizuje snahu patfit
do skupiny, zapadnout do ni, byt jejim ¢lenem a citit se soucasti vétsiho celku. Tato kategorie
predstavuje také lasku & touhu najit Zivotniho partnera. Ctvrtou skupinou je potieba uznani,
ocenéni a ucty. Sem patii snaha byt ve skupin€, kam spadam, uznavany za svou ¢innost,
hodnotu. Zarovei zde nalezneme i potiebu sebeticty neboli kladného hodnoceni sebe sama.
Posledni potiebou je pak sebeaktualizace, seberealizace i osobniho rozvoje. Ta poukazuje

na touhu se stale rozvijet, zlepSovat a ucit nové véci (Bélohlavek, 2008).

Potfeby
seberealizace

Potfeby uznani
a ocenéni

Potfeby
sounalezitosti

Potfeby jistoty a
bezpedi

Potfeby
fyziologické

Obrdzek 3 - Maslowova pyramida potieb, zdroj: BlaZek, 2014
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Dle Blazka (2014) lze tuto teorii pievzit do pracovniho prostiedi 1 pfesto, ze k tomu nebyla
ptivodné urdena. Rika, e fyziologické potieby predstavuji mzdu, finanéni ohodnoceni
a benefity. Zduvodnuje to tim, ze pravé mzda je prostiedek, ktery umozni zaméstnanci
uspokojeni zakladnich fyziologickych potfeb. Bezpeci charakterizuje bezpeCnost prace
na pracovisti, stalost pracovniho mista ¢i celkovou stalost podniku. Ttetim patrem, potfebou
sounalezitosti, jsou pracovni vztahy. Radime sem vztahy s kolegy, podiizenymi
1 nadfizenymi a celkové vnimani spolecenské firemni kultury. Potfeba uznani je pak stejna
jako v originalni Maslowoveé pyramidé, tedy touhu byt v kolektivu dilezity, uznavany. Opét
zde plati, Ze snahou je byt uznavan od kolegu i nadfizenych. Seberealizace je poté naplnéna
moznosti osobnostniho rozvoje, u¢enim se novym vécem, schopnosti rozhodovat a podilet

se na fizeni spolecnosti nebo moznosti kariérniho ristu (Blazek, 2014) (Tureckiova, 2007).

Pracovni
rozvoj

Uznani

Pracovni vztahy

Jistota pracovniho mista

Mzda, finan¢ni ohodnoceni

Obrdzek 4 - Maslowova pyramida v pracovnim prostiedi,
zdroj: vlastni zpracovdni dle Tureckiové, 2007

Dvoufaktorova teorie

Autorem dvoufaktorové teorie je Frederick Herzberg, ktery na zakladé psychologickych
pozorovani urcil dvé zakladni skupiny faktort, které ovliviiuji motivaci zaméstnance v praci.
Této teorii je tak nékdy prezdivano jako Herzbegtv dvoufaktorovy model. Tato teorie je tak
uz konkrétné¢ zamétrena na pracovni prostredi, oproti napt. Maslowové pyramidé potieb,

ktera charakterizuje primarné obecné potieby ¢loveéka v zivoté (Blazek, 2014).

Jak jiz bylo zminéno, Herzberg vytvoril dvé zakladni kategorie faktord pusobicich

na motivaci zaméstnance. Prvni z nich jsou motivatory, pripadné satisfaktory. Tato skupina,
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podle Herzberga, ma zasadni a pfimy vliv na motivaci. Jsou to faktory, které pozitivné
ovliviiuji spokojenost s praci. Spadaji sem napt. Uspéch v praci, uznani, kariérni a firemni
rast nebo odpovédnost a samostatnost ve vykonavané ¢innosti. Tyto faktory maji dle autora
pouze pozitivni vliv pfi jejich ptitomnosti, pokud chybi, nijak celkovou motivaci nesnizi,

pouze nenaroste o jejich piinos (Armstrong, 2015).

Druhou kategorii jsou hygienické faktory, tzv. dissatisfaktory. Ty slouzi v pracovnim
prostiedi jako preventivni faktory pro ubytek motivace. Predstavuji tedy opak motivatora.
Dissatisfaktory svoji pfitomnosti nijak celkovou motivaci nezvysuji, nicméné jejich absence
celkovou motivaci znaéné snizuje. Radime sem napf. pracovni podminky, vztahy

na pracovisti, plat nebo mzdu a firemni zasady (Armstrong, 2015).

Jednotlivé kategorie nemaji pfesné definovanou hranici interpretovani neboli ze zde existuje
tenkd hranice mezi obéma skupinami. Blazek (2014) tvrdi, Ze se ob¢€ skupiny mohou prolinat
a jednotlivé faktory se v Case mezi skupinami mohou presunout. Uvadi to na prikladu
zavedeni nového benefitu, ktery zpocatku slouzi jako motivator. Zameéstnanci si vytvori
touhu po jeho dosazeni a jejich motivace tak vzroste. Nicméné po uspokojeni touhy dojde
k oslabeni motivace, a benefit se stane pouze dissatisfaktorem. Pracovnici uz tedy nezvysuji
motivaci pro jeho dosazeni, nicméné jeho odstranéni z motivacni systému, nebo jeho

nedostupnost by okamzité vedla k snizeni spojenosti a motivace (Blazek, 2014).

Alderferova teorie motivace (ERD)
Tato teorie je také nazyvana jako teorie tfi potieb. Byla pfimou reakci na Maslowovu
pyramidu potieb, a proto nebyla primarné zameétena na pracovni prostfedi. Nicméné tak jako

pyramidu, lze 1 ERD teorii na toto prostredi prevést (Blazek, 2014).

Jiz z ndzvu je zieymé, ze Alderfer urcil tfi zékladni skupiny lidsky potieb. Nasledna touha
po jejich uspokojeni vytvaii motivaci, ktera pohani jedince. Prvni potiebou je existence. Zde
nalezneme prvni dvé patra Maslowovy hierarchie, tedy fyziologické potieby, jako potravu,
vodu nebo vzduch a dale potiebu bezpeci a preziti. Druha skupina se oznacuje jako potieba
socialnich vztahu. Zde nalezneme potieby spojené s laskou, pratelstvim, touhu spadat do

skupiny a byt v ni uznavan. Posledni, tfeti kategorii, je potieba rastu a osobniho rozvoje.
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Ta charakterizuje snahu ucit se novym vécem, rust osobnostné i profesné nebo dosahnout

uspéchu a nabyt sebeucty (Blazek, 2014).

Obsahové se zasadné od pyramidy potieb nelisi. Hlavnim rozdilem je, ze ERD teorie
nespecifikuje posloupnost, hierarchii v napliiovani jednotlivych potieb. Stikar (2003) uvadi,
ze vjednom okamziku ovliviiuji jedince faktory ze vSech kategorii, pfipadné pater
Maslowovy pyramidy, a proto nelze predpokladat, ze bude dochéazet k postupnému
napliovani potieb. Zaroven zduraziuje dilezitost osobnich hodnot a osobnosti kazdého
Cloveka. Tyto faktory pak zasadné ovliviiuji subjektivni poradi, vahu dilezitosti jednotlivych

faktord, a proto kazdy &lovék napliiuje uvedené potieby v riizném potadi (Stikar, 2003).

3.2.3 Teorie zamérené na proces

Teorie zamétené na proces, ¢asto nazyvané jako kognitivni, jsou motivacni teorie, které se
snazi charakterizovat lidské vnimani prace, pracovniho prostredi a pracovni socialni kultury.
Zakladem je tedy interpretace téchto skutecnosti daného jedince. Jsou zde vyhodnocovany
nazory a zkusenosti jednotlivych pracovnikt. Oproti teoriim zaméfenym na obsah jsou ty na
proces vice praktické a vyuzivaji realné poznatky. Pro vedouci a fidici zameéstnance jsou
vice vyuzitelné, protoze odrazi realitu jejich podniku. Mezi zékladni kognitivni teorie fadime

Teorii ocekavani, Teorii spravedlnosti pfipadné Teorii vytyCovani cili (Armstrong, 2015).

Teorie oekavani (expektacni)

Teorie oCekavani, po autorovi ozna¢ovana jako Vroomova expektacni teorie, charakterizuje
motivaci jako proces ovlivilovany tfemi zakladnimi faktory. Vroom uvadi, ze ¢lovek se snazi
predpovidat budoucnost a své okoli. Pokud si jedinec vyty¢i konkrétni cil a véfi ze vykonani
¢innosti povede k jeho dosazeni, vytvori se dostatecnd motivace pro plnéni. Tti faktory

ovlivilyjici motivaci jsou: ocekavani, instrumentalita a valence (Armstrong, 2015).

Ocekavani predstavuje skuteCnost, ze jedinec pevné véfi ve vztah mezi svym vykonem
(kvalitnim a odpovidajicim) a vytyCenym cilem, kterého chce dosdhnout. Jinymi slovy ma
dostateCnou sebeduvéru, ze ma vSechny schopnosti a kvality k dané Cinnosti, ktera mu cil
pfinese. Pod pojem valence autor zaradil atraktivitu cile, subjektivni vnimani dilezitosti

a jak je dany cil pro jedince pritazlivy a chtény. Je to silné vnitini presvédCeni o pritazlivosti
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cile, ktery zasadné napomahda vzniku motivace pro jeho dosazeni. Instrumentalita pak
charakterizuje jistotu zaméstnance, ze chovani a ¢innost k cili opravdu povedou. Napt. ze
prescasy a vétsi nasazeni v praci pfinesou vétsi mzdu. Instrumentalita je Casto ukotvena
ve vnitinich motivacnich pravidlech, proto je dilezité je respektovat, jinak muze dojit ke

ztraté chuti zameéstnanct se snazit nad ramec svych povinnosti (Armstrong, 2015).

Vroom sestavil nasledujici rovnici, ktera vztah mezi uvedenymi tfemi faktory predstavuje:
M=VxE
Rovnice tedy vysvétluje, ze celkova sila motivace je rovna vztahu mezi ocekavanim

zameéstnance a atraktivitou cile (Blazek, 2014).

Blazek (2014) upozorfiuje i na moznost reverzace tohoto procesu pii nastavovani vnitinich
motivacnich pravidel. Vedouci pracovnici si podle n€ mohou vSimnout a oveéfit
u zaméstnancu miru jejich motivace ve vztahu k pfedem stanovené odmeéné. Pokud je zjistén
opakujici se narast motivace u konkrétni odmeény (stimulu), je mozné konstatovat, ze dana
odmeéna je silné motivacni pro pracovniky a bylo by vhodné ji zaradit do motivacniho

systému podniku, pfipadné zvysit frekvenci jejiho vyuziti.

Teorie spravedlnosti

Tato teorie vychazi z autorova (John S. Adams) piesvédceni, ze lidé se mezi sebou neustale
porovnavaji a posuzuji. Zakladnim meéftitkem je ale to, jak je spravedlivé chovani fidicich
pracovnikd k jednotlivym podfizenym. Pracovnici tak porovnavaji vysi odmén za stejnou
praci, at hmotnych ¢ nehmotnych, nebo celkové chovéani vedouciho. Jestlize dojde
k subjektivnimu vniméni nespravedlnosti, negativné to ovlivni motivaci jedince. Teorie
spravedlnosti se tedy zajima primarné o faktory spokojenosti v praci a stavu socialni kultury

spolecnosti (Armstrong, 2015).

Zakladem pro zdravé pracovni prostiedi je tedy spravedlivé odménovani pracovnika, idealné
podle predem stanoveného motivacniho systému. Nicméné Kocianova (2010) uvadi, ze
v kazdém podniku dochazi k uré&ité mife nespokojenosti a nespravedinosti. Rika, Ze velkou
Cast finan¢ni odmény predstavuje osobni ohodnoceni, pripadné razné benefity. Uvadi
piiklad dvou pracovnikl, ktefi vykonavaji stejnou Cinnost, ale jeden pravidelné chodi

k nadfizenému s pozadavkem zvySeni mzdy, ptipadné zisku dodate¢ného benefitu. Pokud je
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mu vyhovéno, napf. z divodu moznosti odchodu k jinému zaméstnavateli, vznika rozdil
v odménovani mezi zminénymi dvéma pracovniky, a tim padem k moznému vytvoreni

napéti z divodu subjektivni nespravedlnosti.

McGrath (2013) popisuje Adamsovu teorii na nasledujicim schématu:

Srovnavani
»oba A dostava ni2ii plat
pfitom ma stejné pracovni

povinnosti jako osoba B

Spokojenost
Akce bud vyledi situaci k vzajemné Napéti
spokojenasti, nebo se cyklu Osoba A je nadtvand
bude opakovat 0soba B ma pocit viny.

Akce

enl platu. O
mue pracovat usilovnél

Obrazek 5 - Schéma Adamsovi teorie spravedinosti, zdroj: McGrath (2013)

3.3 Pracovni motivace

Pracovni motivaci lze nazvat lidské chovani, které vzniklo a probiha v souvislosti s lidskou
praci a Cinnosti pro zaméstnavatele. PoCatkem aktivity ¢loveéka je pravé vznik motivace,
ktera se vytvori na zakladé podnétu, stimulu. V pracovnim prostiedi se tyto stimuly deli na
dvé zakladni skupiny. Prvni jsou pifimé stimuly. Ty jsou provedeny Cist€ pro zvysSeni
motivovanosti zameéstnance a fadime sem napf. nabidku na zvySeni mzdy pti dodrzeni tkolu,
firemni benefity apod. Druhé skupina nese nazev nepiimé stimuly. Zde nalezneme nastaveni
pracovniho prostfedi, smysl prace nebo firemni spolecenskou kulturu. Obé& skupiny se
navzajem prolinaji a pouze kombinaci je dosazeno idealniho stavu v motivovanosti

zameéstnance (Bedrnova, Novy, 2007).

Podle Provaznika (2004) lze pracovni motivaci charakterizovat jako stalou a opakujici se
tendenci Clovéka dosahovat co nejlepSich pracovnich vykond. Autor zaroven uvadi, Ze
pracovni motivace je i pies spole¢né znaky znac¢né osobnostni a pro jedince specificka véc.
Rika, Ze pracovni motivace vznikne ze dvou zdrojd. Prvnim z nich je potieba usp&chu. Tedy

snaha a zvySeni vykonu pro dosazeni vytyCeného cile, ktery povede k odméné a tim padem
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relativnimu uspéchu pro pracovnika. Druhym zdrojem je snaha vyhnout se neuspéchu.

Provaznik urcil, Ze oba tyto zdroje jsou dulezité a celkova motivace vznika jejich pomérem.

V pracovni motivaci mizeme charakterizovat dva primarni zdroje potieb, tedy zdroje
motivace. Endogenni (vnitini) pfimo souvisejici s vykonem prace. Piikladem mohou byt
potfeba Cinnosti, potfeba kontaktu s ostatnimi a sounalezitost s nimi, ptfipadné potieba
seberealizace. Exogenni (vné&jsi) naopak predstavuji potieby, které 1ze naplnit i1 jinak nez
v praci, nicméné v dneSnim svété jsou s ni velmi uzce spojeny. Do této skupiny radime
potiebu penéz nebo snahu o zabezpeCeni a ochranu. VSechny tyto motivy lze zajistit na
zakladé odmény za praci, nejCastéji za pomoci penéz, a proto zde plati nepiima vazba

(Jarosova a kol., 2012).

Pro pracovni motivaci je mozné charakterizovat jeji priznacné stimuly. Tyto prvky muzeme
najit primarné ve vztahu k zaméstnani. Zakladnim stimulem je samotna ¢innost, tedy napli
prace. Clovék ma snahu si najit takové zaméstnani, které bude odpovidat jeho predstavam
a ocekavanim. Pokud jsou splnéna jeho zakladni kritéria, je dostate¢n€ motivovan pro danou
¢innost. Jestlize ma jedinec predpoklady pro spravné vykonavani prace, odrazi se to v kvalité
jeho vykonu, ktery zpétné utvari motivaci pro jeho udrzeni a navySovani. Problém nastava,
pokud clovék vykonava pro né neatraktivni praci. Zde je pak tento stimul nefunkéni,

motivace nizka a je velmi pravdépodobné, ze dojde k zméné zaméstnani (Nakonecny, 1992).

Mzda a plat jsou druhym vyraznym stimulem pracovni motivace. Patfi do skupiny
exogennich motivi, a v nekterych profesich, pfevazné manualnich, jsou nejvétsim
motivatorem zaméstnanci. Dal§imi specifickymi stimuly pro pracovni prostfedi jsou styl
fizeni vedouciho pracovnika nebo socialni faktory. Do této skupiny muazeme fadit
intrafiremni socialni faktory, jako napt. postaveni ve firemni hierarchii, uznani kolegu a také
obecné socialni vnimani dané profese. Pro nekteré jedince mize byt motivujici fakt, ze jeho

profese je spolecensky vysoce kladné vnimana a povazuje se ji (Nakonecny, 1992).
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3.4 Motivacni systém

Podnikovy motivaéni systém je soubor pravidel, systémi a nastroju pfispivajicich
ke zvySovani motivace zaméstnanci. Mél by obsahovat vSechna zakladni kritéria pro zisk
odmén a na druhé stran€ sankce pro neplnéni. Dulezitymi faktory jsou jeho jasnost a stalost.
Pokud by dochazelo k ¢astym zménam, pfipadne nedodrzovani, mohl by piinést pravy opak,
tedy ztratu motivace zaméstnanct, z divodu nedivéry v néj. Hlavnim cilem by méla byt
maximalni motivovanost pracovnikid a jejich loajalnost spoleCnosti, pfi minimalizaci

nakladi na odménovani (Locke, Latham, 2002).

Zahrnuje jednotlivé motivacni stimuly, které jsou pouzivany ke stimulaci zaméstnanct. Tyto
stimuly musi byt v souladu s vnitfnimi pravidly, hodnotami a celkovym nastavenim celé
spolecnosti (Pilafova, 2008). Pokud by podnéty odporovaly napt. vizi firmy, doSlo by
i k nejasnému vnimani ze strany zameéstnanci. Napt. pokud by spolecnost podporujici
ekologii odméniovala zameéstnance firemnimi auty s velkou spotiebou a ekologickou zatézi,
tak by tento stimul nebyl efektivni. Toto presvédceni je zalozeno na faktu, ze lidé si vybiraji
zaméstnavatele 1 na zakladé firemni image, hodnot a vizi, a proto nemohou byt stimuly

v zasadnim rozporu (Koubek, 2015).

Motivacni systém by mél zahrnout cely podnik, respektive zohlednit vSechny jeho
zameéstnance. Zde je nejvétsi problém v jeho vytvoreni. Kazdy clovék ma odli§né potieby
a oCekavani od zaméstnavatele. Nicméné tyto potieby je mozné shrnout do zakladnich
skupin, které jednotlivé stimuly sumarizuji. Dal$i nutnosti v odliSeni potfeb pracovniku je
urceni rozdilt mezi stupni fizeni neboli podle obsahu prace. Ocekavani na odménu budou
jina od vykonného pracovnika, vedouciho nebo feditele spolecnosti. Tyto odlisnosti jsou
nejenom ve vysi daného stimulu, ale i v jejich poradi a dalezitosti. Napf. pro vykonného
pracovnika ve vyrobnim zavodé bude hlavnim motivatorem mzda. Pro feditele celého
zavodu to pak muze byt napf. moznost rozhodovat a podilet se na sméfovani a chodu firmy,

i pfestoze ma nasobné vy$§i mzdu nez vykonny pracovnik (Sikyt, 2012).
Dle Tureckiové (2004) by spravné nastaveny motivacni systém meél spliiovat tfi zakladni

funkce. Prvni je usnadnéni pochopeni vizi a cili podniku, umoznéni pfijmout tyto cile

a zvySit tak angazovanost a nasazeni zaméstnancu. Dale by mél pozitivné€ zvySovat motivaci
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pracovniki a pfispét tim tak ke kvalitnéjsi a Casto rychleji odvedené praci. Posledni funkci
je zvySeni celkové spokojenosti zaméstnance ve firme a zvyseni loajalnosti. Autorka uvadi,
ze srostoucim poctem odpracovanych let u jednoho zaméstnavatele, roste jeho

angazovanost a zaroven klesa nutnost jeho Castého fizeni a kontrolovani.

Motivacni systém muze mit vice podob. Nejcastéji je to vnitropodnikovy dokument,
pfistupny vedoucim pracovnikim, ktefi dle né postupuji v fizeni motivace jejich
podiizenych. Ve velkych, vyrobnich zavodech, kde jsou pracovnici sdruzeni do odborovych
organizaci, je motivaCni systém casto vetfejné¢ dostupny vSem, a jsou zde jasné urCena
pravidla pro odmeénovani. Zde ale plati specificka pravidla, protoze vedouci pracovnici
nemaji moznost odménovani jednotlivych zaméstnanci, ale platy a odmény jsou urCovany

kolektivné (Pilafova, 2008).
3.4.1 Tvorba motiva¢niho systému podniku

Motivacni systém je, jak jiz bylo zminéno, klicovym dokumentem ve firemnim prostredi
a primarnim zdrojem informaci o motivaci a odmeénach. Pokud se ve firmé zméni vedent, je
nutna zmeéna a prepracovani motivac¢niho systému, piipadné tento dokument ma vzniknout
v nové, dosud neexistujici spoleCnosti, je dobré piipravé vénovat dostatek Casu a systém
nastavit od zacatku spravné. Autofi odborné literatury se lisi svymi ndzory v problematice

ptipravy a vzniku, nicméné se shoduji v klicovych aspektech (Kocianova, 2010).

Prvnim krokem tvorby je analyza potieb, tuzeb a motivatord zameéstnancu. Tento proces se
nazyva jako zjistovani motivacniho profilu. Motiva¢ni profil mizeme charakterizovat jako
pfedobraz osobnosti Clovéka. Ten se vyviji od détstvi a odrazi zakladni hodnoty
a presveédcent jedince. Pokud chce podnik spravné motivovat zaméstnance, je nutna znalost
téchto profild, a tim padem znalost jejich motivatora a stimul (Tureckiova, 2004).
Zjistovani a sbér dat muze probihat vice metodami. NejCastéjsi je pozorovani, experiment
a vychazeni z minulych poznatkli vedouciho pracovnika, pfipadné tviirce motivacniho
systému. Experiment piedstavuje vyzkouseni jednotlivych stimuld ve firemni praxi. Napf.
pfinese zvySeni mzdy pracovnikd konkrétniho tymu navyseni jejich produktivity? Zjisténi
z experimentu lze pak implementovat do tvorby systému. Dal$i moznosti je dotaznikové
Setfeni. Mezi zaméstnance jsou rozeslany dotazniky, kde oni sami urcuji své motivy

a stimuly. Tato metoda muze realné odrazet nastaveni zaméstnancl, nicméné muze byt
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zkreslujici. Nékteti zaméstnanci nemusi dotaznik vyplnit, pripadné je vyplnén ledabyle

a nerealn¢ (Pilafova, 2008).

Déale musi byt urceny cile, kterych by pracovnici méli dosahnout pfi plnéni, a tedy zisku
odmeén. Cile by mély byt kratkodobé 1 dlouhodobé a odrazet vizi a sméfovani podniku.
Jednotlivé cile musi byt splnitelné a realné, nicméné i dostate¢né narocné, aby zaméstnanci
byli motivovani k podani lepsiho vykonu. Zakladem tohoto kroku je poznani aktualni
produktivity a jeji analyzovani. Aby mohla byt ur€ena pozadovana vykonnostni troveti, je
nutné znat tu aktualni, podle které se budouci nastavi. Tohoto zjisténi je dosazeno na zaklade
analyzy vystupti od jednotlivych pracovnich tymu, piipadné konkrétnich pracovnika.

(Gagné, Deci, 2005) (Locke, Latham, 2002)

Treti krok je kliCovy pro nasazeni motivacniho systému do praxe. Je to charakteristika
stimulli, které budou vyuzity, a nastaveni podminek pro jejich dosazeni. Mezi bézné
vyuzivanymi stimuly najdeme finan¢ni odmény, kariérni riist, pracovni prostfedi nebo
firemni benefity (viz kapitola 3.4.2). Dale je nutné sestavit podminky a postup pro dosazeni
jednotlivych stimulll. Zaroven urCeni pravidel a hranic pro vedouci pracovniky, tj. jak
a v jakém mnozstvi mohou tyto stimuly vyuzivat. Cely proces je mozné uvést na piikladu:
Zameéstnanec vykonava svoji praci kvalitné a rychle, spliiuje veskera kritéria pro ziskani
odmény. Vedouci pracovnik na zékladée vlastni zkuSenosti, pfipadn€ rozhovoru s nim, urci
nejvhodnéjsi stimul neboli zaméstnancovu odmeénu, ktera nasledné vede k udrzeni, piipadné
navySeni produktivity zaméstnance dal v case. Odména je vydana pouze v takovém
mnozstvi, které stanovuje motivacni systém, aby bylo mozné sni flexibilné pracovat

(Kocianova, 2010).

V nasledujicim kroku je motivacni systém preveden a ucelen do formy dokumentu, at
vefejného €1 nevefejného, a je s nim seznamen cely podnik. Transparentnost, jasnost
a relativni stalost je zasadnim predpokladem pro fungovani motiva¢niho podniku. Poslednim
krokem je pravidelna kontrola systému, vyhodnocovani tispéSnosti motivovani a pripadné

provadéni zmén (Locke, Latham, 2002).
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3.4.2 Odménovani a nejcastéjsi stimuly

V celém motivacnim procesu je mnoho faktori ovliviyjicich celkovou motivovanost
zameéstnance, nicméné stimuly a odmeény zastavaji zasadni roli. VSechny tyto prostfedky
oznacujeme jako stimulanty, tj. stimulujici prostfedky. Ty maji za ukol, jak jiz bylo zminéno,
motivovat pracovnika, zvySit jeho produktivitu a podpofit ho v praci. Individualnich
stimulacnich prostfedkd je velmi mnoho, ale je mozné seskupit je do zakladnich kategorii
(Tureckiova, 2004). Bedrnova a Novy (2007) ur¢ili zakladni kategorie nasledovné:

e Hmotna odména ve forme penéz

e Hmotna odména nepenézniho charakteru

o Cinnost zaméstnance (naplii prace)

e Pracovni prostiedi a podminky

e Pochvala a uznani

e Pracovni socialni skupina

e [Externi stimulacni nastroje

Hmotna (penézni) odména

Penézni odména je v odborné literatufe oznaCovana jako nejdualezit€jsi. Autori se odvolavaji
na zamestnancovu potiebu penéz k zajisténi vSech zékladnich, zivotnich potieb. I proto se
v Maslowové pracovni pyramidé nachazi mzda ve spodnim patfe. Druhym argumentem je
fakt, ze pro vétSinu zaméstnancu je mzda klicovy a nejvice vlivny faktor pfi vybéru povolani
a nasledné 1 motivaci. Je spoleCensky vyzadovano mit co nejvetsi piijem, a ten zajistuje
z velké Casti mzda. Tureckiova (2004) ale uvadi, ze motivator penéz slouzi pouze do urcité
trovng, kterou nazyva jako urovefl nasyceni. Rika, 7e od Girovn& nasyceni nebude zvysovani
finan¢ni odmény pusobit kladné na motivaci, protoze zaméstnanec nebude mit potiebu tuto

hranici navysovat (Sikyt, 2012).

Specialni formou odmény je plat. Ten predstavuje mzdu ve statnim prostiedi, tedy ve
statnich institucich a statem fizenych podnicich. Aby doslo ke spravnému rozdélovani
vefejnych penéz, jsou platy ureny tabulkové a jsou vefejné. V tomto sektoru je tedy
nemozné dojednat si vySi platu, napf. pfi nastupu do zaméstnani. Jedinou pohyblivou

slozkou je osobni ohodnoceni (Koubek, 2015).
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Osobni ohodnoceni miizeme charakterizovat jako urcitou formu benefitu nebo vyjadieni
spokojenosti zaméstnavatele s vykonem daného zaméstnance. Tato slozka celkové finan¢ni
odmény se nachazi jak u platu, tak u mzdy. Pfedstavuje penize navic ke stalé, dohodnuté
odméne. V nékterych profesich, napt. obchodni zastupce, mize dokonce prevySovat stalou
cast, protoze pracovnik je ohodnocen az na zakladé predvedeného vykonu. Do této skupiny
muzeme prifadit i dalsi finan¢ni odmény, benefity. Ty jsou urCeny a vyplaceny nejcastéji za
urcité obdobi (Ctvrtletni, roCni) a na zakladé€ uspéchu, respektive zisku firmy a cCasto
nazyvané jako prémie. Dal§imi finanénimi benefity jsou pfispévky na sport, déti, Zivotni

a penzijni pojisténi, pripadné stravovani (Machacek, 2013).

Cinnost zaméstnance (naplii price)

Tento stimul ovliviiuje predev§im zaméstnancovu spokojenost v praci nezli zvySeni
produktivity prace. I pfesto je velmi dilezity a ma vliv na kazdého pracovnika. Pokud se
zameéstnanec ztotozni se svou praci, nachazi v ni smysl, je pak pozitivné€ ovlivnéna celkova
motivace. Zakladem je pfesné stanoveny obsah a kritéria prace, kterou ma vykonavat.
Zarovenn se hledd optimalni hranice mezi dostateCnym mnozstvim pridélené prace
a prehlcenim. Oba extrémy jsou nevhodné a budou snizovat jak produktivitu, tak
spokojenost zaméstnance. Do této skupiny je mozné radit vesSkeré zaméstnancovy potieby
a tuzby souvisejici s obsahem prace. Jsou to potfeba samostatnosti, podileni se na fizeni nebo
na smétrovani firmy. Pokud jsou tyto potfeby naruseny nebo nenaplnény, opét to negativné

ovlivni motivaci (Pauknerova, 2012).

Pracovni prostiredi a podminky

Tato kategorie charakterizuje, jak zaméstnanec reaguje a je spokojen s pracovnim
prostfedim a podminkami pro vykonavani prace. Prostiedi cloveéka zasadné ovliviiyje jeho
spokojenost v daném okamziku, ale také v dlouhodobém horizontu. Pokud je pracovnik
spokojen s okolim, 1ibi se mu a sympatizuje s nim, je pozitivné ovlivnéna motivace. Do této
skupiny fadime materialni i nematerialni vybaveni a okoli pracovniho mista. V kancelafi to
bude napt. pocitacové vybaveni, dostatecné osvétleni a cirkulace vzduchu nebo osobni
prostor a misto. Pfi manualni praci venku je mozné uvést minimalizaci hluku ze stroju,

prasnost nebo misto pro odpo&inek pii prestavee (Sikyt, 2012).
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Vsechny tyto faktory maji dopad i na zvysSeni produktivity. Pauknerova (2012) tika, ze vliv
prostfedi na kognitivni funkce jedince jsou zna¢né. Tedy, ze prostiedi velmi ovliviiyje to,

jak velkou produktivitu prace a snahu pracovnik vyvine.

Pracovni socialni skupina (kolektiv)

Socialni vztahy a vazby jsou zasadnim a potiebnym faktorem v zivoté ¢lovéka. V pracovnim
prostfedi, kde jedinec travi zna¢nou cast Casu, je spokojenost s kolektivem nezbytna.
Zaroven dulezitost pracovnich vztahi je vedoucimi pracovniky casto opomijena

a podceniovana (Urban, 2017).

I prestoze vedouci pracovnik nemiize pifimo nafidit dobré vztahy mezi kolegy na pracovisti,
ma nékolik moznosti, jak je podpofit. Jedna se predevsim o piikladné chovani v feseni
konfliktd, porovnavani se a feSeni dotasnych neuspdchil. Spatné pracovni prostiedi vede
k neochoté zaméstnancu si pomoci, nezdravé rivalité€ a soutézeni a tvorbé proti sobé jdoucich

skupin (Kolman, 2012).

Pochvala a uznani

Potiebu a snahu o uznani a vytvoreni si statusu dilezitosti v socialni skupiné charakterizoval
uz Maslow ve své pyramidé€. V pracovnim prostfedi musime oddélit pochvalu od pozitivni
zpétné vazby. Pozitivni zpétna vazba je neformalni hodnoceni probihajici Cinnosti od
nadfizeného (Kolman, 2012). Ten svym hodnocenim motivuje pracovnika k pokraovani
v ¢innosti a dokonceni stanoveného ukolu. Zpétna vazba slouzi nejenom jako motivator, ale
také jako kontrola aktualniho stavu plnéni. Pochvala a uznani je poté vefejné podékovani
a ohodnoceni zaméstnance po dokonceni prace nebo naplnéni stanoveného cile. Pochvaly
jsou Casto doprovazeny finanénim ohodnocenim, a oba stimuly se navzajem podporuji.
Nacasovani, respektive opakovani vetejné pochvaly je slozity proces. Vedouci musi spravné
stanovit hranici mezi moc ¢astym chvélenim, a naopak opomijenim pochval. Zarovei je
nutné nastavena pravidla dodrzovat u vSech zaméstnanci, aby nedoslo k opomijeni dobie

vykonané prace nekterych jedinca, ktefi napt. svoje vysledky méneé prezentuji (Adair, 2004).
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3.4.3 Nevhodné motivaéni prostiredky

Motivacni prostfedek, stimul pisobi na kazdého Clovéka odlisné. Lze konstatovat, ze pro
jednoho muze byt dany stimul velmi u¢inny a vhodny a pro druhého naopak nevhodny
a muze mit demotivujici efekt. Proto nelze jednoznacné urcit nevhodné stimuly, nicméné

muzeme charakterizovat obecné skupiny, které nevhodnymi Casto jsou (Urban, 2017).

Prvni skupina je velmi obecna a spojuje situace, kdy vedouci pracovnik vyuziva pouze jeden
stimul. Je mozné se setkat s vyuzivanim pouze financnich prostifedkt, jako prémii nebo
benefitd. Pro mnoho lidi je a muze byt faktor penéz velmi dulezity. Jak bylo uvedeno,
Tureckiova (2004) tika, ze zvySovani mzdy a finan¢ni odména ma svou troven nasyceni, od
které se tento stimul stava méné ucinnym. Problém dosazeni penézniho nasyceni a tim
padem poklesu motivace se vyskytuje u vyssSich, fidicich pozic, kde samotna financ¢ni
odmeéna je dostatecna, a jedinec hleda motivatory jinde. Dalsi, casto ojedinélou, odménou je
pochvala. Pokud je pochvala naduzivana a neni doprovazena i hmotnym prvkem, brzo se

ztraci jeji u€innost v Case (Pilarova, 2008).

Urban (2017) uvadi, ze Castou chybou v motivovani zaméstnanct je vyhlasovani a urCovani
nejlepsiho zaméstnance. Tento fenomén mé zéklady v americké ekonomice pod pojmem
,Employee of the month/year. Nevyhodou tohoto systému je ocenéni pouze jednoho
zameéstnance, a navic za dlouhy Casovy usek. Napt. pokud se jinému pracovnikovi nepodafi
prvni Cast obdobi, ztrati motivaci vykonavat lep§i vykon do zbytku tohoto obdobi. Tento
princip jde proti obecné zasad¢, ze kazdy zaméstnanec ma byt odménén, pokud jeho prace
odpovida pozadavkim. Rozdilny piipad bude, pokud si zaméstnanci vytvoii porovnani,
respektive souté€z, mezi sebou. Zde nebude zasah od nadfizeného a ani vyplacena zadna
oficialni, firemni odména. Tuto situaci lze uvést na prikladu: Dva prodejni tymy v jedné
spoleCnosti si vytvori soutéz mezi sebou. Tym s mensim objemem prodejti na konci tydne
zaplati druhému vecefi v restauraci. V tomto piipadé dochdzi ke zdravému soutézeni,

vytvoreném piimo zaméstnanci a bez zdsahu vedeni.
V nékterych oborech a zaméstnanich je porovnani a soutézeni nevhodné celkové. Pokud

dana cinnost vyzaduje preciznost a nelze pfimo porovnavat vysledky mezi jednotlivymi

zaméstnanci, je lep$i tento motivator nevyuzivat. Napf. komparace chirurgli v nemocnici
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podle rychlosti nebo kvality provedenych operaci rozhodné neni vhodna. V nékterych
ptipadech je mozné zaradit alesponl porovnani s vlastnim vykonem nebo pozadavky (Urban,

2017).

Dal$im neucinnym stimulem je vytvareni specialnich tymu. Zde je potieba odlisit od
bézného vytvareni pracovnich tymu, které je v poradku a pfinasi mnoho vyhod, napt. lepsi
kooperaci mezi jednotlivymi zaméstnanci. V tomto pfipadé se jedna o tvorbu tymu, ktery
zafazuje pracovniky na zakladé subjektivniho posouzeni jejich schopnosti od vedouciho.
Ridici pracovnik si s velkou pravdépodobnosti vybere pouze jemu podobné lidi, se kterymi
sympatizuje. Tim muze dojit k poklesu motivace zaméstnanct, ktefi nebyli vybrani. Tym
samotny muze mit navic problémy s fungovanim, protoze zde neni zastoupeno vice

povahove ruznych lidi s riznymi schopnostmi (Urban, 2017).

Specialni kategorii nevhodnych stimulacnich prostfedka je kritika na pracovisti. Urcita mira
kritiky je v zivoté jedince potiebna a vyzadovana (Pauknerova, 2012). Jelinek (2019)
dokonce uvadi, ze kritika je nejvétSim stimulem pro Clovéka, aby mél snahu se zlepsit
a zdokonalit ve vykonavané €innosti. Zakladem je stanoveni spravné miry kritiky, aby byla
dostatecné€ motivujici a zaroven nebyla pfilisna. Idealnim typem kritiky je kriticka zpétna
vazba. Tu mizeme charakterizovat nasledovné: Kriticka zpétna vazba je proces hodnoceni
vykonu zaméstnance za vyuziti pochvaly a kritiky. Méla by tedy probihat tak, ze nejprve
dojde k vyzdvihnuti dobrych ¢asti a pochvaly za né€, na kterou navaze upozornéni na chyby
a nedostatky vykonu. Nasledn¢ by mél probéhnout rozhovor ¢i dialog na téma jednotlivych
chyb, zjistit jejich pfi€inu a pokusit se najit feSeni a budouci postup v €innosti. Pokud je
zaméstnanec od nafizeného pouze zkritizovan, Casto vefejné, bez jakékoliv jiné zpétné
vazby, dochéazi k znacnému poklesu motivace, pfipadn€é vzniku frustrace a konfliktu

(Pauknerova, 2012).
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3.5 Motivace zaméstnancu v zemédélstvi

Zemédélstvi je jednim z nejstarSich obort lidské Cinnosti, je nazyvano jako prvovyrobou a
s jeho fungovanim se vaze mnoho specifik. Zemédeélstvi je znacné zavislé na pude a jeji
kvalité, sezonnosti, dlouhém produkénim cyklu, podnebi, ale také na pocasi. VSechny
zvlastnosti tohoto oboru se nasledné projevuji i v zaméstnanecké strukture a tim padem na

motivovani zaméstnancu.

Pravée lidsky kapital a pracovni sila jsou zdsadnim problémem aktudlniho zemédé&lstvi. Dle
Ceského statistického tfadu pracuje v zem&d&lstvi k 1.1.2022 95 372 osob (AK CR, 2022).
V poslednich dvaceti letech klesl pocet pracovnikli o polovinu. V aktualnim prizkumu
Agrarni komory chybi pracovni sila az 60 % podniki, sezonni pracovni sila (napf. zn€, sbér
chmele) chybi vice nez 85 % (CSU, 2023). Ac¢koliv ze zemé&délskych $kol vychazi stejné
mnozstvi absolventi, do praxe jich piejde jenom zlomek. Nejcastéjsimi divody pro zménu
oboru, tedy nenastoupeni do zemédélstvi, jsou dlouhd pracovni doba, nizké mzdy
a spoleCenské vnimani profese. Z pohledu motivace zaméstnanci 1ze konstatovat, ze Cast
problému nedostatku pracovnik je zptisobena nedostateCnymi stimuly od podniki, tak aby

nalakaly nové a udrzely stalé pracovniky.

Podniky by se tedy mély snazit upravit motivacni podminky pro zameéstnance, aby
zemédélstvi, respektive jejich konkrétni podnik, byl pro né atraktivnim pracovnim mistem.
Kli¢ovym bodem je narast mezd a finan¢nich odmén. Tento divod je nejcastéjsi piicinnou
odchodu. Pokud by se mzdy zvysily o 10-15 %, zbrzdil by se dramaticky ubytek
zaméstnancll (AK CR, 2022). Nicmén& znatna &ast zemé&ddlskych podnikd se potyka
s nedostatkem volnych financnich prostfedki na zvySovani odmén. Druhy divod, tedy
dlouha pracovni doba a jeji znacna flexibilita je skutecnost, kterou nelze jednoduse vyfesit.
Préace v zemédélstvi z velké Casti zavisi na aktualnich podminkach podnebi a pocasi. Pokud
jsou podminky piihodné, probihd c¢innost do nocnich hodin, o vikendech ¢i svatcich.
Nejucinnéj§im feSenim se jevi budouci autonomizace a robotizace spojend s nastupem
precizniho zeméd¢lstvi. Autonomni stroje by vyfesily problém s nedostatkem pracovni sily

(Benes, 2018).

37



Jak jiz bylo zminéno, zemédélstvi je specificky obor. Mizeme zde najit i zvlastni typy
odmén, motivatort. Typickou odmeénou pro pracovniky zemédélského podniku je vyplaceni
naturalii. Tento benefit zahrnuje zemédé€lského komodity, nejcasteji brambory a obiloviny,
které podnik vypéstuje a jejich Cast da, v ramci odmeény, zaméstnancim. Dalsimi benefity
jsou slevy na pravidelné nakupy produkce podniku, napt. mléko ¢i maso. V nékterych

firmach lze tankovat naftu, kterou firma nakupuje do strojt ve velkém mnozstvi (ZS CR,
2023).
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4 Metodika praktické ¢asti

Prakticka Cast prace zahrnuje charakteristiku podniku a popis fidici struktury. Dale jsou
uréeny aktudlné vyuzivané motivacni prostiedky a stimuly, tedy podnikovy motivacni

systém. V druhé poloving je realizovano dotaznikové Setfeni.

Dotaznik je sestaven dle metodiky pana Ing. Arnosta Traxlera, CSc. Je sestaven za ucCelem
zjisténi a vypoctu efektivity motivacnich stimuld a motivacniho systému jako celku.
Dotazovani probihalo pomoci Skolni webové aplikace dotaznik.czu.cz a jeho vypliiovani

elektronickou formou. Nasledné zpracovani dat v aplikaci MS Excel.

Metodika zpracovani se sestava z osmi zakladnich kroki. Nejprve je urCena hierarchie
motivacénich stimuli neboli poradi jejich dulezitosti. Dale se stanovi vahy dulezitosti
a koeficient vah poradi (KVP;). Respondenti nasledn¢€ v dotaznicich ur¢i spokojenost
s jednotlivymi stimuly (SS;) a tim je mozné vypocitat efektivitu danych stimult (ES;).
V dalsi fazi je vypocitana spokojenost s celkovou spokojenosti (CSMS) a nasledné i celkova

efektivita motivacniho systému (CEMS). Poslednim krokem je interpretace vysledku.

Poradi dulezitosti motiva¢nich stimulu

Jak jiz bylo zminéno, prvnim krokem v zji§tovani efektivity a spokojenosti s motiva¢nimi
stimuly je urCeni potadi dualeZitosti téchto stimul. Pro potieby této diplomové prace bylo
urCeno 10 nejdulezitésich motivanich stimuld. Respondent v dotazniku zhodnoti
u kazdého stimulu jeho dulezitost a nasledné mu pridéli potadi. V piipadé deseti
nejpodstatnéjSich stimuld ma nejdalezit€jsi stimul 1. a nejméné dilezity 10. UrCeni
celkového poradi probéhne souctem jednotlivych odpovédi u kazdého stimulu. Stimul
s nejmensim souctem pak vyjde jako celkové nejdulezitéjsi, ten s nejvyssim naopak nejméné

diilezity.

Stanoveni vahy dulezitosti
Pro stanoveni vahy je pracovano s potradim, které respondent urcil. Pomoci bodovaci metody
jsou danym stimulim pfifazeny body od 1-10, kdy nejdilezitéjsi stimul obdrzi 10 bodu.

Vaha jednoho bodu (V1B) je vypoctena nasledujicim vzorcem (1):
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V1B =1/n
V prikladu této diplomové prace je hodnota jednoho bodu 0,1 (V1B=1/10)

Koeficient vah poradi (KVP)

Na stanoveni vahy dilezitosti navazuje dalsi krok, kterym je pfifazeni koeficientu vahy
poradi (KVP). Jednotlivé stimuly nemaji stejnou vahu neboli vliv na motivaci respondenta.
Dotazovany tak stanovi potadi vlivu jednotlivych stimulti. Nejvyssi vliv ma stimul, ktery se
umistil na prvnim misté v dotazniku, nejnizsi ten posledni. Prvni stimul obdrzi bodové
hodnoceni 1. Dalsi stimuly maji bodové hodnoceni vypoctené na zakladé vahy dulezitosti

jednoho bodu (V1B) a poradi dalezitosti z dotazniku.

Tabulka 1 - Vypocet a piehled koeficientu vah

Poradi dilezitosti  Vaha (body) V1B Koeficient vahy poiadi (KVP;)

1. misto 10 0,1 1,00
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 metodiky Ing. Traxlera, CSc. (2023)

Zjisténi spokojenosti respondentu s danym stimulem (SS;)
V dal§im bodé metodického postupu je zjisténo, jak je respondent spokojeny s deseti
uvazovanymi stimuly. Dotazovany urci u jednotlivych stimuli spokojenost dle nasledujici

Skaly:
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(S,) velmi nespokojen === 0%
(S;) nespokojen — 20%
(S;) spiSe nespokojen == 35%
@ spokojenost — 50%
(S,) spise spokojen -1 65%
(S5) spokojen —t 80%
(S¢) velmi spokojen —t=100%

Obrdzek 6 - Hodnotici Skdla spokojenosti,
zdroj: metodika Ing. Traxlera CSc. (2023)

Po vyplnéni dotaznikli od respondentt jsou nasledn€ vynasobeny poCty vybéri u daného
stimulu se stupném spokojenosti, dle skaly vySe. Tyto hodnoty jsou seCteny a pro kazdy
stimul reprezentuji celkovou hodnotu spokojenosti s nim (SV;). Navazujicim krokem je
vypocteni maximalni absolutni spokojenosti s jednim stimulem (SSmax;). Tato situace by
nastala, pokud by vS§ichni respondenti opovédéli, ze jsou velmi spokojeni (100 %). Hodnota
ze Skaly (100 %) se vynasobi s poctem respondenti a tim je ziskana hodnota SSmaxi.
Celkovou spokojenost s danym stimulem SS; poté zjistime nasledujicim vzorcem (2):
S§; = Y.SV; +~ SSmax;
Tento vypocet je proveden pro vSechny stimuly a je ziskano procentualni vyjadfeni

spokojenosti s danym stimulem v podniku.

Zjisténi efektivity stimulu (ES;)
Efektivita daného stimulu je zavisla nejenom na celkové spokojenosti, ale 1 na tom, jak si
respondenti stimulu vazi a jak je pro né dulezity. Proto je spokojenost se stimulem SS;
vynasobena s koeficientem vahy poradi pro dany stimul KVP;. Vypocet je opét proveden
pro vSech deset stimulti. Kone¢na efektivita je zaokrouhlena na cela Cisla a schematicky
vypada vypocet nasledovné (3):

ES; = SS; X KVP;
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Vypocet celkové spokojenosti s motiva¢nim systémem (CSMS)
Celkova spokojenost je vypoctena jako soucet jednotlivych hodnot spokojenosti, ktery je
vydélen maximalni moznou spokojenosti, tzn., Ze vSechny stimuly by dosahly maximalni
hodnoty, v nasem piipadé 1000 (10 stimul*100). Obecny vzorec pro vypocet vypada takto
(4):

CSMS = YSS + (n x 100), kde n predstavuje pocet stimult
Vypocet celkové efektivity motiva¢niho systému (CEMS)
Celkova efektivita systému je vypoctena jako soucet skuteCnych efektivit jednotlivych
stimuld, kde jiz bylo uplatnéno KVP;, ktery je v poméru s maximalni moznou efektivitou
(ESmax). Maximalni mozna efektivita ma hodnotu 550 a pfedstavuje soucet maximalnich
hodnot efektivity jednotlivych stimuld (ESmax=100+90+80+70+60+50+40+30+20+10).
Vzorec pro vypocet CEMS je tedy mozné vyjadiit nasledovné (5):

CEMS = YES + ESmax
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S Vlastni prace
5.1 Piedstaveni podniku ALA, a.s. Repniky

e Nizev: ALA, a.s. Repniky

e Pravni forma: akciova spole¢nost

e Datum vzniku: 31. 12. 1992

e Sidlo: Repniky 126, 538 65 Repniky

o 1CO: 474 685 13

e Zakladni kapital: 23 miliont korun

e Piedmét podnikani: zemédélskd prvovyroba, zednictvi, truhlafstvi, nakladni
autodoprava, vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1-3 Zzivnostenského

zakona

Zemé&délska spolednost ALA, a.s. Repniky je tradiéni Seska zemé&d&lska firma, ktera se
specializuje na prvovyrobu brambor a mléka. Vznikla k 31. 12. 1992 jako nastupnicka firma
Zemgdglského druzstva Repniky, dle tehdejsich transformaénich zakond. Spole¢nost se
roziifovala a dnes hospodaii na vice nez 1100 hektarech pidy v okoli vesnic Repniky,
Pésice, Popovec a Domoradice a zaméstnava 36 stalych zaméstnanci a priblizn€ 10

sezonnich.

ALA je spole¢nost s tradicnim zemédé€lstvim, kde je provozovéna rostlinna i zivocisna
produkce, tedy smiSend vyroba. Rostlinna produkce je specializovana na produkci brambor.
Péstovany jsou predev§im konzumni brambory nékolika odrid a spolecnost je jednim
z nejvyznamnéjSich producentt této komodity v Pardubickém kraji. Prodej probiha ptimo
,ze dvora‘ spotiebiteli nebo ve velkém mnozstvi pomoci kamionové dopravy. Brambory této
spolecnosti se, diky kvalité, vyuzivaji v mnoha odvétvich, napt. na vyrobu Bohemia chips.
Brambory jsou péstovany na vice jak 140 hektarech. Dal§imi péstovanymi plodinami jsou
fepka ozim4, pSenice ozima, jeCmen jarni, kukufice, fepa cukrovka, kmin, slunecnice,
topinambur a picniny na orné pidé, jako vojtéska a ostatni traviny. Zivo&isna vyroba je
orientovana na produkci mléka. Spolecnost chova prumérné 230 ks dojnic a celkové

s jalovicemi, telaty a byky vice nez 700 ks dobytka.
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Firma pravidelné investuje do své infrastruktury. Jsou vyuzivany moderni zeméd¢lské stroje
znaek John Deere, Case IH, Claas a dalsi. V oblasti mechanizace je planovano rozsifeni
precizniho zemeédélstvi do jednotlivych stroju. V poslednich letech probéhly v arealu
spolecnosti znacné investice do budov. Byla opravena kancelafska budova a v roce 2022 byl
postaven moderni sklad brambor s automatickou regulaci teplot a vzduchu — ,bramborarna“.
Vroce 2023 zaCaly prace na stavbé nového, moderniho kravina pro 280 dojnic

s robotizovanou dojirnou za 78 miliona korun.
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Obrdzek 7 - Logo ALA, a.s. Repniky, zdroj: alarepniky.cz

5.1.1 Organizaéni struktura podniku

ALA, as. Repniky je akciovou spoleGnosti. Do organizaéni struktury tedy vyznamné
promlouvaji rozhodujici a kontrolni orgéany, které s touto organizacni jednotkou souviseji.
V podniku se uplatiiuje dualisticky systém. NejvyS§§im organem je valna hromada, konana

jednou rocné. Aktivnim organem je predstavenstvo, které je kontrolovano dozor¢i radou.

Ridici struktura podniku neni, vzhledem k velikosti spole¢nosti, piili§ komplikovana
a rozvétvena. Organy spolecnosti je volen vykonny feditel, ktery je zodpovédny za chod
a denni fungovani firmy. Vykonny feditel je pfimym vedoucim ucetniho oddéleni
a nadfizenym tfi vedoucich pracovniki. Kazdy vedouci pracovnik je zodpovédny za urcitou
cast provozu. Hlavni ¢innosti agronoma je starost o rostlinnou vyrobu a organizovani
a vedeni lidi potfebnych pro tuto ¢innost. Velmi uzce spolupracuje s mechanizatorem, ktery
prerozdéluje techniku na jednotlivé prace a zajistuje k nim obsluhu. Poslednim vedoucim je
zootechnik, ktery zajistuje chod zivocisné vyroby a vede pracovniky v této oblasti provozu.
Jednotlivi vykonni pracovnici jsou pfidéleni do rostlinné nebo zivocisné vyroby, kde probiha

jejich vétsinova Cinnost. V podniku se nachazi i dvé pomérné vyclenéné jednotky. Krmici,
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ktefi maji kazdodenni repetitivni Cinnost, se sice zodpovidaji zootechnikovi, ale vzhledem
k rizné pracovni dobé s nim pouze konzultuji krmné davky. Druhou jednotkou je spravce

skladu, odpovidajici se agronomovi. Ten fidi skladovaci prostory a rozhoduje o moznostech

skladu vyroby.
Vykonny
reditel
Agronom Mechanizator Zootechnik

Obrdzek 8 - Schéma ridici struktury, zdroj: vlastni zpracovdni (2023)

5.1.2 Stavajici motivacni systém

Dal§i nutnou &asti v piedstaveni ALA, as. Repniky je charakteristika stavajiciho
motivaéniho systému. Podnik pro své zaméstnance poskytuje a vyuziva ne€kolik benefitd a
stimul. Vyvoj stavajiciho motiva¢niho systému prochazi neustalym vyvojem a pravidelné
je upravovan. NejCastéji se jedna o upravy v penéznim odmeénovani, popsané nize, a

zkousSeni novych stimult.

Mzda a finan¢ni odmény

Mzdovy systém se lisi podle skupin pracovnikd. Stabni a fidici pracovnici jsou odméfovani
pravidelnou mésicni mzdou s osobnim ohodnocenim. Osobni ohodnoceni je zavislé na
hospodarském vysledku, aktivni ¢innosti a plnéni prace, které jsou ohodnoceny vedoucim

pracovnikem.

U vykonnych pracovnikt se zaklad mzdy sklada z hodinové sazby. Specifikem spolecnosti
jsou denni prémie, které tvori velkou Cast kone¢né mzdy vykonného pracovnika. Denni
prémie je stanovovana vedoucimi pracovniky (agronom, zootechnik, mechanizator) podle
odvedené denni prace daného pracovnika. Denni prémie se pohybuje v intervalu od 20 % -
80 % k denni mzd¢ ziskané poctem odpracovanych hodin a hodinovou sazbou. Spodni
hranice je za bézné prace v podniku, horni hranice je uplatiiovana pfi naroénych sezonnich

pracich, kdy travi zameéstnanec v praci vétSinu Casu, napf. zné¢ nebo sklizefi brambor.
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V zivocisné vyrobé jsou navic vyplaceny prémie dle stavu a vykonnosti chovu. Pracovnici
ziskavaji odmény za oteleni kravy nebo stabilni ¢i zvySenou dojivost mléka. Tento systém
je mozné provozovat kvili nizkému poctu zameéstnanci viici celkovému mnozstvi vedoucich
pracovnikd, ktefi poté maji Casové moznosti jednotlivé zaméstnance odménovat denné.
Navic vétSina praci probiha ve skupinach zaméstnanci a nasledné odmérniovani je tedy

ulehéeno.

Dal§im finan¢nim benefitem je 13. plat. Ten je vyplacen na zaklade hospodarského vysledku
a nasledného posouzeni vykonnym feditelem a predstavenstvem. V poslednich letech byl

tento benefit pravidelne vyplacen.

Do finan¢nich odmén a nahrad spadaji také ptiplatky a nahrady za prescasy a praci o svatcich
a vikendech. V podniku vétSina zaméstnancu, predevsim v rostlinné vyrob€, dosahne na
roCni, zakonem stanoveny, limit 416 hodin presCastu za rok. Je to zpusobeno specifikami
tohoto odvétvi, kdy je napt. pii znich nutné pracovat dlouhé casové tseky. Tyto nahrady

jsou vyplaceny dle zakonem stanovenych limita.

Vyuzivanym stimulem jsou také vano¢ni poukazy a pasy. Ty jsou vyplaceny na konci roku,
v obdobi Vanoc, a predstavuji penézni poukazky do obchodi. Hodnoty téchto poukazi se

pohybuji v fadech stovek a nizsich tisic korun.

Prispévky na penzijni a Zivotni pripojiSténi

Spolecnost nabizi v§em zaméstnanciim moznost penzijniho pfipojisténi ve vysi 2 % ze mzdy,
ale maximaln€ 1000 K¢ za mésic. Dalsi prispévek je na zivotni pojisténi. Ten je vyplacen
zaméstnancum, ktefi pracuji v podniku déle neZz jeden rok, a jeho vyse Cini také 1000 K¢ za

mésic.

Naturalie

Jak jiz bylo zminéno v teoretické Casti prace, specifickou odménou v tomto odvétvi jsou
naturalie, tedy vyplaceni odmény v hmotné produkci podniku. ALA, a.s. poskytuje
zamestnancim 400 kg brambor a 600 kg obili. U jednotlivych komodit je navic mozné zvolit
si odridu a druh. Objemy jednotlivych naturalii pokryji ro¢ni spotiebu dvou rodin, ale

1 presto jsou to v celkovém vypéstovaném objemu zlomky produkce.
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Stravovani

Podnik nabizi vSem svym zaméstnancim moznost zavodniho stravovani v arealu
spoleCnosti. Jedna se o obédy, které jsou dovazeny externi firmou a nasledné i vydavany.
Podle zakonného maxima ALA, a.s. pfispiva véem zaméstnancim 55 % z celkové ceny
pokrmu. Cena jednoho obé&da se pohybuje okolo 100 K¢, zaméstnanec tedy doplaci priblizné
45 korun. V prodlouzenych smeénach, predevs§im v polnich pracich, je zameéstnancim
poskytovana svacina zadarmo. Spolecnost hradi veskery pitny rezim, kdy je k dispozici

automat na vodu a mineralni vody.

Dovolena

Spolecnost nabizi standartni minimum 4 tydnt dovolené. Zemeédé€lskym svazem a odbory
pracovnikd v zemédélstvi je v ramci kolektivni smlouvy stanoven jeden tyden dovolené
navic. Tento tyden je ale mozné zaméstnanci proplatit, pokud by byl vyzadovan v praci.

Kazdému zaméstnanci tak nalezi 5 tydnt dovolené.

Mobilni tarif
Zaméstnanci na danych pozicich maji narok na proplaceni mobilniho tarifu. Jedna se

o vedouci pracovniky, podnikového elektrikare, skladnika a v sezoné pracovniky na poli.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

ALA, as. nabizi svym zaméstnancim moznost kurzti a jejich dalSiho vzdélavani.
U nékterych pozic (napf. agronom, zootechnik nebo ucetni) jsou tyto kurzy vyzadovany
v ramci pravidelné rekvalifikace. Vykonni pracovnici maji k dispozici kurzy na motorové
pily, vysokozdvihy a veSkeré zemédélské stroje a zafizeni. Specialni skupinou je prace
s postfiky a polni chemii. Tam je licence také nutna a je poskytnuta predev§im pracovnikiim,

kteti s chemikaliemi pracuji pravidelné.
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5.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni probihalo v arealu zemé&délské spoletnosti ALA, a.s. Repniky
v listopadu a prosinci roku 2023. Jednotlivé dotazovani bylo provedeno vice zpusoby.
Vétsing pracovnikd byl dotaznik na platformé CZU — LimeSurvey rozeslan emailem,
piipadné pies mobilni aplikace. Cast zam&stnanct ale nevlastni chytry telefon nebo po¢itad
s pfistupem k internetu, proto tato skupina vyplnila dotaznik na firemnich zafizenich
v kancelafi a zafizenich autora prace. Dotaznik byl vyplnén vSemi 36 stalymi zaméstnanci
spoleCnosti a bylo tedy dosazeno 100% ucasti na tomto Setfeni. Sezonni pracovnici
a brigadnici nebyli k dotazovani osloveni. Zaroveri byly vSechny odpovédi vyplnény zcela

a uplné.

Dotaznik, respektive otazky v ném, byl rozdélen na ¢tyfi zakladni skupiny. Prvni byla
zamétena na identifikacni otazky, jako napt. pohlavi, dosazené vzdélani nebo stupen fizeni.
Druha a tieti Cast predstavovaly sefazeni jednotlivych stimult dle dilezitosti a nasledné dle
vlivu na setrvani zameéstnance v podniku. V poslednim kroku pak respondenti vyjadrili svoji
spokojenost s danymi stimuly pomoci Likertovy §kaly — od velmi nespokojen do velmi

spokojen. Zkoumané stimuly v této praci byly nasleduyjici:

[E—

Vyse odmény za praci (mzda, stalé osobni ohodnoceni)
Poskytované benefity (hmotné i nehmotné)

Osobnost vedouciho

Seberealizace

Kariérni postup

Spoluucast na rozhodovani

Vize, strategie podniku

Moralni ocenéni vedoucim

Y © N ok WD

Socialni ocenéni pracovni skupinou
10. Pracovni prostredi

11. Pracovni doba
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5.2.1 Analyza identifikac¢nich otazek

Respondenti odpovidali v prvni casti dotazniku na skupinu identifikacnich otazek.
U dotazovanych bylo zjistovano pohlavi, vék, dosazené vzdélani a tfi profesni otazky — na

jakém stupni fizeni se pracovnik v podniku nachazi, zaméteni podniku a velikost podniku.

Pohlavi

Graf C. 1. zobrazuje rozlozeni pracovnikti dle pohlavi. Vzhledem k 100% Gcasti zameéstnancti
na zkoumani odpovida pocet zen a muzl informacim ziskanym od vedeni spolecnosti.
V ALA, a.s. Repniky pracuje 9 zen a 27 muzi. V podniku pasobi Zeny predeviim v oblasti
ucetnictvi, mezd a v zivoc¢i§né vyrob€. Ani jedna zena nefiguruje v fidici funkci a v rostlinné
vyrobé. Dle zpravy Ministerstva zemédélstvi na webu eAgri z kvétna 2023 pracuje
v zemédé¢lstvi piiblizné o 2/3 vice muzi nez zen (eAgri, 2023). Vysledek Setfeni odpovida

skuteCnosti, ze v zemédélstvi pusobi vice muzt nez zen.

Graf 1 - Pohlavi

= Zena (F) = Muz (M)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

49



Vékové skupiny

Dalsi identifikaCni otazka byla zaméfena na veék a urCeni veékové skladby v podniku.
V zemédélstvi, a predevsim v zemédélské prvovyrobé€ je prumérny veék pracovnikt oproti
ostatnim oborim vysoky. Zemédélské podniky se dlouhodobé potykaji s nedostatkem
mladych lidi, ktefi by do tohoto oboru §li pracovat ¢i podnikat. Web Ministerstva
zemedelstvi eAgri toto zdivodiuje nizkou atraktivitou oboru, nedostateCnou propagaci Ci
dlouhymi piescasy v sezonach (eAgri). Tuto skutecnost Ize potvrdit i na pfikladu ALA, a.s.
a dotaznikovém Setfeni této prace. Nejpocetnéjsi veékovou skupinou je 36-50 rokd,
nasledovana skupinou 51-60 roku. Celkovy pocet zameéstnancu z téchto dvou skupin je 29
(80,5 %). Dulezité je zminit, ze v nejpocetnéjsi skupin€ 36-50 rokd, se vétsina respondentd
blizi k horni hranici 50 let. Pouze 6 zaméstnanct v podniku ma vék 35 nebo nizsi, a to opét

ukazuje na zna¢nou nerovnovahu mezi v€kovymi skupinami.
Graf 2 - Vékové skupiny
3% 6%

11%

36%

44%

m 15- 25 rokd 26 - 35 rokd 36 - 50 rokd 51 -60 rok 61 a vice rokd

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Dosazené vzdélani

Treti identifikacni otazka byla zaméfena na vzdélani zaméstnancli. Respondenti vybirali
mezi zakladnim, stfednim odbornym a vSeobecnym a vysokoskolskym rtizného zaméfeni.
Naprosta vétsina dotazovanych uvedla jako nejvyssi dosazenou uroveni vzdélani stiedni
odborné. Pro praci v zemédelské prvovyrobé, napt. traktorista nebo pracovnik v zivocisné

vyrobé, je tento typ vzdélani dostacujici a reprezentuji ho stfedoskolské profesni obory
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s vyucnim listem pfipadné maturitou. Pouze zékladniho vzdélani dosahl jeden dotazovany
a dva respondenti uvedli stfedni vSeobecné. Vysokoskolsky vzdélani jsou v ALA, a.s. tfi

pracovnici a u vSech se jedna o pracovniky v fidici funkci.

Graf 3 - DosaZené vzdélani

2,78% _ 2,78%_ 2,78% /—2r78%

PV

83,33%

= zakladni (ID31) u stf. odborné (ID32) = stf. vSeobecné (ID33)
VS technické (ID35) = VS ekonomické (ID36) = jiné (ID37)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Stupen Fizeni

Prvni z profesné zameétfenych otazek zjisStovala, na jakém stupni fizeni se respondent
v podniku nachazi. V prostiedi dotazniku bylo na vybér z nasledujicich moznosti: Clen
predstavenstva (CP), Vyssi stupeti fizeni (VSR), Stiedni stupeti fizeni (SSR), Nizsi stupeii
fizeni (NSR), Stabni pracovnik (SP) a Vykonny pracovnik (VP). Dle ogekavani jsou
nejpocetnéjsi skupinou vykonni pracovnici (29 dotazovanych), ktefi reprezentuji traktoristy,
opravare, pracovniky v zivocisné vyrobe (dojice, krmice) nebo skladniky. Tti odpovedi byly
zvoleny u §tabnich pracovnikll (UCetni) a u nizsiho stupné fizeni. Nizsi stupen fizeni zahrnuje
agronoma, mechanizatora a zvérotechnika, ktefi vedou jednotlivé skupiny vykonnych

pracovnikd. Jeden respondent odpovedél vyssi stuperi fizeni — vykonny feditel spoleCnosti.
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Graf 4 - Stuperi fizeni

2,78%

8,33%

8,33%

80,56%

m VSR (ID42) = NSR(ID44) =3P (ID45) = VP (ID46)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Zaméreni podniku

Graf €. 5 zachycuje dalsi profesni otazku — zaméfeni podniku. Vzhledem k povaze podniku
ALA, as., tedy podniku zemédélské prvovyroby se jedna, a spravné mélo byt zaskrtnuto,
PHP — podnik s Cist¢ hmotnou produkci. VSichni dotazovani tuto moznost zvolili a lze

konstatovat, Ze pracovnikiim je charakteristika a zaméfeni podniku jasné.

Graf 5 - Zaméieni podniku

100,00%

= PHP

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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Velikost podniku

Posledni identifikacni otazka a treti profesné-podnikové orientovana se zabyvala velikosti
podniku. Respondenti volili mezi moznostmi Maly podnik (1-50 zaméstnanct), Stfedni
podnik (51-300 zaméstnanct), Stiedné velky podnik (301-1400 zaméstnanct) a Velky
podnik (vice nez 1400 zaméstnanct). VétSina dotazovanych odpovédéla spravné — Maly
podnik. Pouze jeden respondent uvedl, ze pracuje ve stiednim podniku. Obecné lze

konstatovat, ze pracovnici jsou dobfe seznameni s velikosti podniku.

Graf 6 - Velikost podniku

3%

97%

m MaP = SmP

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

5.2.2 Hierarchie dulezitosti stimulu

Prvnim krokem v procesu zjiSténi efektivity a spokojenosti se stimuly, respektive celym
motivacnim systémem je dle metodiky, uvedené v kapitole 4, stanoveni hierarchie

dulezitosti stimulu.

Respondenti odpovidali v prostedi dotazniku na dvé otazky. Prvni byla zaméfena na urceni
poradi stimula dle dulezitosti, které pozitivné ovliviiuji pracovni vykon a vedou k jeho
navysSeni (HSV). Druhé otazka obsahovala stejné stimuly, ale pofadi se urcovalo dle vlivu
na setrvani zameéstnance v podniku (HSS). Vypocet byl proveden pomoci skalarniho

soucinu, kde poradi (1.,2.,3...) predstavuje prvni hodnotu a celkovy pocet voleb u stimulu
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a daného poradi druhou. Stimul s nejnizsi hodnotou po vypoctu je pak nejdialezitéjsi v ramcei
celého podniku. Poradi dalSich stimuld je urCeno analogicky s prvnim. V prostiedi
dotaznikové aplikace méli dotazovani na vybér z 11 stimult popsanych vyse. Byla zde
i oteviena otazka, pokud by zaméstnanci povazovali za dilezity i jiny stimul mimo nabidku.
Pro dalsi vypocty v praci pak byl posledni stimul s otevienou otazkou vyloucen. Dva
respondenti uvedli u sefazeni dulezitosti stimuld pro setrvani v podniku jiny faktor. U obou
odpovédi se jednalo o skuteCnost, Zze se ALA, a.s. nachazi v misté bydlist€ obou pracovnika
— ,prace v misté bydlisté a ,firma ve vesnici‘. Pokud respondenti tento stimul uvedli, 1ze
prepokladat jeho znac¢nou dulezitost a pokud by pracovnik zménil bydlisté, mohlo by dojit

k jeho odchodu ze zaméstnani.

Tabulka ¢. 2 obsahuje vypoctené poradi dilezitosti stimulll pro zvyseni pracovniho vykonu.
Jednozna¢né nejdulezit€jsi stimul je prvni — VySe odmeény za praci. Tento stimul ziskal
oproti druhému v poradi o vice nez polovinu mén€ bodi, coz opét podtrhuje jeho dilezitost.
Na druhém misté se umistil stimul Pracovni doba a tfeti Poskytované benefity. Jedenacty
byl Kariérni postup, ktery tak v dalSich vypoctech nebyl uvazovan. Nedostate¢nou dulezitost

lze charakterizovat minimalni Sanci na karierni postup v podniku zemé&délské prvovyroby.

Tabulka 2 - Poradi dileZitosti stimulii pro zvySeni vykonu (HSV)

Stimuly / PoFadi 1] 2] 3] 4] 5] 6] 7] 8] 9] 10| 11| modnota | Poradi
Vyse odmeny za prci (HSV 1) 25] 9o 2] of o] o] o] of o] o] o 49 1.
Poskytované benefity (HSV 2) 11| s{ 1| 4] 2] 1] 1| o] o] o] 129 3.
Osobnost vedouciho (HSV 3) 2 70 12] 5| 7] 1] o] o] 1| o] 1] 133 4.
Seberealizace (HSV 4) 31| 1] 1| 415 4| 3] 2| 1| 1] 213 6.
KeridrnipostuptHSI S, o| o] o of o +| +| of 4| of 2#| 3720 | 1
Spoluii¢ast na rozhodovani (HSV6)| O 0| O 1| 2 1| 4|21 3] 307 9.
Vize, strategie podniku (HSV 7) ol of o] of ol 1| of 2 3] 21| 9] 358 10.
Mordini ocenéni vedoucim (HSV'8) | 1| 0] o] 1] 1| 5[ 22] 5] o 1] o] 244 7
Socidlni ocenéni (HSV' 9) o of 1| 1| o] 3] s[19] 5| 1] 1] 278 8.
Pracovni prostiedi (HSV 10) 1| o] 3] 10 13] 6| 2] 1| o] o o] 173 5
Pracovni doba (HSV 11) 3] 8] 12] 6| 5| o] o 1] ol 1| o] 122 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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Poradi dalezitosti pro setrvani v podniku bylo druhym krokem v této Casti dotazniku pfi
vyplilovani respondenty. V tabulce €. 3 je toto poradi po vypoctu uvedeno. Mezi celkovym
poradim HSS a HSV nejsou zadné rozdily. Lze tedy konstatovat, ze uvedené stimuly jsou
pro zaméstnance stejné dulezité pro zvysSeni vykonu, tak i pro setrvani v podniku. Drobné
rozdily jsou v hodnotach u jednotlivych stimult. Napi. nejdualezitéjsi faktor Vyse odmény
za praci ziskal jest€ o dva body méné€ nez u HSV, a nabral tedy lehce na dulezitosti. Pro dalsi

vypocty byl opét vyfazen Kariérni postup.

Tabulka 3 - Poradi dileZitosti pro setrvdni v podniku (HSS)

Stimuly / Poradi 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| 10| 11| Hodnota | Poradi
I’yse odmény za prdci (HSS 1) 27( 7| 2| 0| O] Of O| O| O O O 47 1.
Poskytované benefity (HSS 2) O 13| 5| 11| 4 1| 1| 1| 0| O O 126 3
Osobnost vedouciho (HSS 3) 2( 6| 15| 2| 8| 1| 0| O 1| Of 1| 133 4
Seberealizace (HSS 4) 3 I 1| 1| 1|20 1| 6| O 1| 1| 213 6
Kariérni-postup(HSSS) 6| o ©6| 6| 6| 6| 3| 6| 3| 12| 8| 366 H-
Spoluicast na rozhodovéni (HSS6) | 0] 0| 0| 1] 2| 1| 3| 3| 21| 4] 1| 305 9.
Vize, strategie podniku (HSS 7) 0 Ol O O Of 2| 1| 2| 4| 14| 13| 354 10.
Mordini ocenéni vedoucim (HSS8) | 0| O| O 1| 1| 5|20 5| 2| 2| 0| 257 7
Socidlni ocenéni (HSS 9) O O 1| O] 1| 3| 4|18 5| 2| 2| 285 8.
Pracovni prostiedi (HSS 10) 1| O 2| 14| 14| 2| 3| 0| 0| O O 166 5
Pracovni doba (HSS 11) 3] 9110 6| 5| 1| 0| 1| O 1| 0| 124 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

5.2.3 Stanoveni vah dulezitosti a KVP

Dalsim metodickym krokem ve zpracovani dat z dotaznikového Setfeni je stanoveni vahy
dilezitosti a vypocet KVP neboli koeficientu vah potadi. Tyto vypocty jsou vyuzity v dal§im

postupu v praci pii vypoctech spokojenosti a efektivity stimuld.

U stanoveni vah dulezitosti jsou body pfidéleny na zakladé potadi ziskanych od respondenti
pfi stanovovani HSV a HSV vySe. Vzhledem k ziskanému identickému potadi lze
pokracovat ve vypoctech s jednou tabulkou a neni nutné rozdélovat poradi pro zvysujici
vykon a potadi pro setrvani v podniku. Vitéznému stimulu (VysSe odmény za praci) byla
piidélena hodnota 10, druhému 9 a stejnym zpusobem az k 10. stimulu (Vize a strategie

podniku), kterému byla pfidélena hodnota 1. Posledni, jedenacty stimul byl z dalSich
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vypocta vyfazen. Druhou c¢asti byl vypocet vahy jednoho bodu (V1B) pomoci nasledujiciho

vzorce:
V1B =1/n
Pti deseti stimulech, se kterymi bylo pracovano, je hodnota jednoho bodu (V1B) rovna 0,1.
ViB=1-+10
V1B =0,1

Koeficient vah poradi (KVP) byl pak dopocitan jako soucin pifidélené hodnoty u stimulu
a vahy jednoho bodu (V1B) a je zobrazen v tabulce ¢.4.

Tabulka 4 - Koeficient vah poradi (KVP)

Poradi Stimuly Pridélena hodnota V1B KVP
1. I'yse odmeny za prdci 10 0,1 1
2. Pracovni doba 9 0,1 0,9
3. Poskytované benefity 8 0,1 0,8
4. Osobnost vedouciho 7 0,1 0,7
5. Pracovni prostredi 6 0,1 0,6
6. Seberealizace 5 0,1 0,5
7. Mordlni ocenéni vedoucim 4 0,1 0,4
8. Socidlni ocenéni 3 0,1 0,3
9. Spoluiicast na rozhodovani 2 0,1 0,2
10. Vize, strategie podniku 1 0,1 0,1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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5.2.4 Hodnoceni spokojenosti se stimuly

Po stanoveni dulezitosti stimult urcovali respondenti ve finalni ¢asti dotazniku spokojenost
s jednotlivymi stimuly na pracovisti. Zahrnuto bylo vSech pivodnich jedenact stimult
a dotazovani volili na Sestistupiové skale (od velmi nespokojen az po velmi spokojen, viz
nize). Metodicky pak byla vypoctena hodnota SSmax, ktera se v této praci rovna 3600 a bylo
s ni pracovano dle podrobné metodiky v kapitole 4.

e Velmi nespokojen (0 %)

e Nespokojen (20 %)

e Spise nespokojen (35 %)

e Spise spokojen (65 %)

e Spokojen (80 %)

e Velmi spokojen (100 %)

SSuax = 36 (polet respondentt) X 100 (maximalni spokojenost) = 3600

SS1 — Odména za pracovni vykon (Piijem)

Dle urCeni dilezitosti stimulll byla vySe odmény za praci nejdulezitejsi pro zvyseni vykonu
i setrvani v podniku. Pracovnici podniku jsou celkové s nejdilezitejsim stimulem spokojeni.
Celkem 27, tedy %, z nich odpovédélo kladné — spise spokojen 14 respondenti (39 %)
a spokojen 13 (36 %). Osm zaméstnancli odpovédélo, Ze se svym piijmem je spise
nespokojeno a jeden nespokojen. V dotazniku se neobjevila zadna z krajnich odpovédi, ktera
by predstavovala maximalni spokojenost i nespokojenost. Celkova spokojenost s timto
stimulem je po metodickém vypoctu 0,625, tedy 62,5 %. Lze konstatovat, ze vétsi Cast
respondentt je se svym piijmem spokojena, nicméné zde existuje prostor pro zlepSeni

spokojenosti.

SSpiijem = 2250 + 3600 = 0,625 = 62,5 %

57



Graf 7 — SS; — Odména za pracovni vykon
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

SS2 — Pracovni doba

Stimul Pracovni doba byl urCen jako druhy nejdulezitéjsi. Co se spokojenosti tyce, urcili
respondenti ji vyslednou hodnotu na 0,541, tedy 54,1 %. Celkové 22 zaméstnanci je
s pracovni dobou spokojeno, 14 pak nikoliv. Obdobné jako u pfijmu se zde nevyskytuji
hrani¢ni hodnoty absolutni spokojenosti a nespokojenosti. NejCastéj§i odpovédi byla
,Spokojen‘ (33 %) nasledovana ,SpiSe spokojen‘ (28 %). Negativni spokojenost byla
vyjadfena ,SpiSe nespokojen‘ a ,Nespokojen‘ shodné€ po sedmi odpovédich (po 19 %).
Pracovni doba je v zemédélstvi, oproti jinym oborim, zna¢né specificka. V rostlinné vyrobé
je fizena dle sezonnosti, kdy v urcitych obdobich (napf. zn€, sadba a sklizeil brambor nebo
sklizen silazni kukufice) jsou pracovnici znacné ¢asoveé a pracovné vytizeni. V jinych
obdobich, piedevsim v zimé&, se pak dodrzuje standartni osmihodinova sména. Zivocisna
vyroba se prizpuasobuje potiebé hospodaiskych zvitat, kdy napf. krmeni ¢i dojeni probiha
kazdy den bez ohledu na svatky, vikendy apod. Celkovou spokojenost 54,1 % lze povazovat
za dobry vysledek, vzhledem k presCasim v sezoné ¢i nutnosti prace kazdy den v zivoCisné

vyrobe.

S5, = 1995 + 3600 = 0,541 = 54,1 %
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Graf 8 — SS: — Pracovni doba
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

SS3 — Poskytované benefity

Tretim nejdulezit¢j§im stimulem byly ufeny poskytované benefity. V podniku ALA, a.s.
jsou zameéstnanci s poskytovanymi benefity vétSinové spiSe spokojeni, kdy hned 20
respondentt (56 %) zvolilo tuto moznost. Osm dalSich pracovnika (22 %) je spokojeno a
celkové tak kladné wvnimad benefity 78 % dotazovanych. Celkova spokojenost
s poskytovanymi benefity je 61,7 %. Ani v ptipadé tohoto stimulu se mezi odpovéd'mi
nevyskytuji extrémni hodnoty v podobé maximalni spokojenosti a nespokojenosti. Oproti
stimulim, popsanym vySe, je zde i absence ,Nespokojen‘, coz opét ukazuje na dobré
vnimani benefiti zaméstnanci. Lze konstatovat, Ze benefity, které jsou spolecnosti
poskytovany, jsou nastaveny spravnym smérem, je s nimi vét§inova spokojenost a jsou
zaméstnancim dobfe komunikovany. Jak jiz bylo na zacatku praktické Casti zminéno,
poskytuje firma né€kolik benefitl, jako napf. penézni odmeény, pfipojisténi, zavodni

stravovani nebo, pro zeméd¢lstvi specifické, naturalie.

S§83 = 2220+ 3600=0,617=61,7%
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Graf 9 — SS; — Benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

SS4 — Osobnost vedouciho pracovnika

Vnimani a osobnost vedouciho pracovnika je dalsim dalezitym stimulem, ktery respondenti
urcili. Vysledky spokojenosti tohoto stimulu jsou pomérné nejednoznacné a celkova hodnota
se blizi praimérné (50 %). Spise spokojenych respondentd je 8 (22 %) a spokojeno se svym
nadfizenym je 12 (33 %) pracovniku. Spise nespokojeno je s vedoucim pracovnikem 13
(36 %) a nejmensi skupinou jsou pak ti, ktefi jsou nespokojeni (9 %). Jak jiz bylo zminéno,
celkova spokojenost s timto stimulem je 55,4 %, coz znaci lehce nadprimérnou. Vnimani
nadfizeného je z velké Casti subjektivni zalezitost. Skupiné zaméstnanci muize vedouci
vyhovovat, napf. svym pfistupem, nasazenim nebo hodnocenim podtizenych, dalsi skupiné
nikoliv. Timto lze vysvétlit pramérnou spokojenost a dveé oddélené, pocetné skupiny
u negativnich a pozitivnich odpovédi. Dalsim faktorem, ktery muze ovlivnit vysledek, je
pracovni skupina (rostlinnd, zivocisna vyroba, kancelar), ve které respondent pracuje, a ma

tedy rozdilného pfimého vedouciho.

S§54 = 1995 + 3600 = 0,554 = 55,4 %
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Graf 10 — SS4— Vedouci pracovnik
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

SSs — Pracovni prostredi

Na grafu ¢. 11 je zachycena spokojenost se stimulem pracovniho prostfedi. Paty nejvice
hodnoceny stimul, dle dilezitosti, dosahl celkové hodnoty spokojenost 69,4 % a z prvnich
péti nejdalezit€jSich stimult je hodnocen nejlépe. Pouze 4 (12 %) respondenti vyjadrili
n¢jakou formu nespokojenosti — jeden (3 %) nespokojen a tii (9 %) spiSe nespokojeni. 32
(88 %) zaméstnancu je pak s pracovnim prostiedim spokojeno — 16 (44 %) spise spokojeno,
15 (41 %) spokojeno a jeden (3 %) pracovnik je s pracovnim prostfedim velmi spokojen.
Spoletnost ALA, a.s. Repniky se o zlepSovani pracovniho prostiedi znan& snai.
V poslednich letech probéhly velké investice do zazemi pracovnikl (Satny, kuchyrika)
a predevS§im do pracovni infrastruktury v aredlu. Opraveny byly dilny, prostiedi tfidicek
brambor a ve vystavbé je novy kravin. V zeméd¢lstvi spada do pracovniho prostredi
i mechanizace neboli kvalita a pohodli stroju, se kterymi zaméstnanci pracuji. Podnik
pravidelné obménuje starsi stroje za nové, které jsou Iépe odhlu¢néné, bezprasné a v letnich
mesicich dobfe klimatizované. Snaha je i o konfiguraci stroje nejenom podle potieb podniku,
ale 1 pracovnika, kterému bude novy stroj pfifazen. Celkove bylo pracovni prostiedi podniku

hodnoceno kladné a prace s timto stimulem je nastavena funkcné.

S§S5 = 2475+ 3600 = 0,694 = 69,4 %
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Graf 11 — SSs — Prostiedi v prdci
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

SS¢ — Seberealizace

Stimul seberealizace piedstavoval v dotazniku dosahovani pracovniho potencionalu,
skutecnost, ze pracovnik si vykonavané €innosti i uziva a celkové ho prace v oboru zajima
a naplnuje. Dle vysledkt jsou zaméstnanci stimto stimulem vétSinoveé spokojeni. Dvé
nejvetsi skupiny tvori spise spokojen s 15 odpovéd'mi (42 %) a 13 respondentt (36 %) urcilo,
e jsou spokojeni. Ctyfi (11 %) dal$i zaméstnanci jsou se seberealizaci velmi spokojeni
a tedy celkoveé 32 (89 %) pracovnikli podniku hodnoti tento stimul kladné. Pouze 4 (11 %)
odpovedi byly negativni — spisSe nespokojen. Celkova spokojenost dosahuje hodnoty témér
71 %. Stimul seberealizace je velmi subjektivni a kazdy clovek reaguje na dané pracovni
misto rozdilné a napliyji ho rizné aktivity a Cinnosti. Jak jiz bylo zminéno, zemed¢lstvi je
specificky obor, a i mezi zaméstnanci byva pravidlo, ze v oboru pracuji vétSinou lidé se
vztahem k zemé&dé€lstvi. Tuto skutecnost l1ze vyvodit i z vysledkt tohoto Setfeni, vzhledem

k vysoké hodnot¢ spokojenosti.

S§S¢ = 2555+ 3600 = 0,709 = 70,9 %
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Graf 12 — SS¢ — Seberealizace

= Spise nespokojen
= Spise spokojen
= Spokojen

Velmi spokojen

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

SS7 — Moralni ocenéni vedoucim

Z dotazovanych odpoveédélo 21 (58 %), ze jsou spokojeni (14 %) nebo spiSe spokojeni
(44 %) s moralnim ocenénim od vedouciho pracovnika. Tento stimul v sob& zahrnuje
pochvalu od vedouciho v soukromi i vefejné pied spoluzaméstnanci. 15 respondentt (42 %)
se vyjadrilo, ze s ocenénim od vedouciho pracovnika nejsou spokojeni.

S§§, = 1855+ 3600 =0,515=51,5%

Graf 13 — SS7 — Mordlni ocenéni
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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SSs — Socidlni ocenéni pracovni skupinou

Socialni skupina a vztahy na pracovisti jsou, dle teorie, jednim z nejdilezitéjsich faktort pro
vykon a spokojenost pracovnika. V ALA, a.s. tento stimul obsadil az osmé misto dulezitosti
a zahrnuje predev§im ocenéni od ostatnich kolegt v pripadé uspéchu a jejich podporu.
Urcitou formu spokojenosti vyjadiilo 23 zaméstnanct podniku (64 %). Spise spokojenych
se socialnim ocenénim je 17 pracovniki (47 %) a 6 z nich (17 %) je pak spokojenych.
Negativné se pak ke stimulu postavilo 13 pracovnika (36 %) — 10 spise nespokojenych (28
%) a tf1 nespokojeni (8 %). Celkova spokojenost byla vypoctena na hodnotu 55,4 %, tedy

lehce nadprameérmou.

S§Sg = 1995 + 3600 = 0,554 = 55,4 %

Graf 14 — SSs — Socidlni ocenéni
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

SS9 — Spolutii¢ast na rozhodovani

Devatou pricku dalezitosti stimull obsadila Spoluucast na rozhodovani. Vétsina pracovniku
se u tohoto stimulu vyjadfila negativn€, a to 21 znich (58 %). Dvanact respondentt
odpoveédélo spise nespokojen (33 %) a devét pak nespokojen (25 %). Pozitivné se ke stimulu
vyjadrilo 15 pracovniki (42 %) — Sest z nich je spokojeno (17 %) a devét je spiSe spokojeno
(25 %). Celkova spokojenost se spoluucasti na rozhodovani je 46,2 %, tedy lehce

podprimeérna. Nastaveni spoluuCasti na rozhodovani je pro vétSinu vedoucich pracovnikia
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naro¢ny ukol, pfedevSim se jednd o spravné nastaveni interni komunikace a dostatecné
vyslySeni jednotlivych nazord vykonnych pracovnikd. Zemédélstvi je ve spoluucasti opét
velmi specifické, vzhledem k nutnosti respektovani pfirodnich podminek a dodrzovani napt.
osevnich plani nebo technologickych postupt. Vedouci pracovnici mohou zvySit pocit
spoluiiCasti v mimosezonnich pracich nebo vice wvyslySet nazory podfizenych pfi

dlouhodobych, strategickych rozhodnutich.

S§59 = 1665 =+ 3600 = 0,462 = 46,2 %

Graf 15 - SS — Spoluucast na rozhodovdni
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

SS10 — Vize, strategie podniku

Podnikova strategie, zobrazena na grafu ¢. 16, byla zaméstnanci vyhodnocena jako desaty
nejdulezitéjsi stimul. Celkova spokojenost s ni byla vypoctena na 58,3 %. 26 zaméstnancu
(72 %) vyjadrilo spokojenost se strategii a vizi podniku. 22 respondentt (61 %) uvedlo, zZe
jsou spise spokojeni a Ctyfi (11 %), Ze jsou spokojeni. SpiSe nespokojenych zaméstnancu
s vizi je pak v podniku 10 (28 %). Lze tedy konstatovat, ze vétSina pracovniku souhlasi se

strategii a vizi spolecnosti, kam dale sméfovat v budoucnu.

8§51 = 2100+ 3600 = 0,583 = 58,3 %
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Graf 16 — SS19 — Vize a strategie podniku
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

SS11 — Kariérni postup

Poslednim stimulem, ktery obsadil jedenacté misto dle dulezitosti, byl kariérni postup. Tento
stimul nebyl v dal§ich vypoctech uvazovéan, ale respondenti urcovali v dotazniku
i spokojenost s nim. I ve spokojenosti byl nejhtre hodnocen — nespokojenost vyjadrilo 23
zaméstnancu (64 %).

SS;; = 1620 + 3600 = 0,45 = 45 %

Graf 17 — SS11 — Kariérni postup
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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5.2.5 Efektivita stimula

Efektivita stimulu (ES;) byla vypoctena dle metodického postupu, popsaného v kapitole
¢. 4. Efektivita je vypoctena ze spokojenosti s danym stimulem a koeficientu vah potradi
(KVP), ktery tak promitne i dilezitost stimulu, stanovenou samotnymi respondenty.
Vypocet byl proveden v jedné spolecné tabulce HSV a HSS, protoze poradi dulezitosti

stimult bylo stejné a stejné tak koeficient vah poradi.

V tabulce ¢.5 lze vidét vypocet jednotlivych efektivit stimull, které predstavuji ucinnosti
danych stimulti na motivaci zaméstnanci. VySe odmény obdrzela, vzhledem k vysokému
KVP, nejvyssi hodnotu a je tedy i nejefektivn€j§im motivatorem zaméstnancu. Poradi se
proménilo na druhém a tfetim misté, kde prevazila vyss§i spokojenost s poskytovanymi
benefity nad pracovni dobou. Lze konstatovat, ze na motivovani zaméstnancii maji nejvyssi
ucinnost predevsim finanéni odmény a bonusy, tedy penize. Dle efektivity po financnich
odmeénach nasleduji pracovni doba a pracovni prostfedi. Na konci zebficku se nachazi vize
a strategie podniku s hodnotou uc¢innosti pouze 5,83 % a spolutcast na rozhodovani s 9,24

%. Tyto stimuly jsou velmi mélo ucinné a podnik by jim nemél vénovat zvysenou pozornost.

Tabulka 5 - Efektivity jednotlivych stimulii

Poradi Stimuly SS (%) KvpP ES (%)
1. I'yse odmény za prdci 62,5 1 62,5
2. Pracovni doba 54,1 0,9 48,69
3. Poskytované benefity 61,7 0,8 49,36
4. Osobnost vedouciho 55,4 0,7 38,39
5. Pracovni prostredi 69,4 0,6 41,64
6. Seberealizace 70,9 0,5 35,45
7. Mordlni ocenéni vedoucim 51,5 0,4 20,6
8. Socidlni ocenéni 55,4 0,3 16,62
9. Spoluiicast na rozhodovani 46,2 0,2 9,24

10. Vize, strategie podniku 58,3 0,1 583

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

67



5.2.6 Celkova spokojenost s motivac¢nim systémem

Z dil¢ich spokojenosti se stimuly byla v pfedposlednim metodickém kroku vypoctena
celkova spokojenost s motivacnim systémem (CSMS). Procentualni vyjadieni tohoto
ukazatele charakterizuje spokojenost vSech zaméstnancti podniku se systémem jako celkem.
Hodnota predstavuje vysledky z urCeni potadi dulezitosti, a to jak pro zvySeni vykonu (HSV)
tak 1 pro setrvani v podniku (HSS). Vypocet byl proveden dle nasledujicich metodickych
krokd.

Nejprve byly secteny vSechny jednotlivé spokojenosti se stimuly.

YSS =SS, 4+ SS, + SS; + + + S5y,
Y'SS = 585,4

A nésledné byla tato hodnota dosazena do vzorce, ur€eného metodikou v kapitole €. 4.

CSMS = YSS + (n x 100), kde n = pocet stimuli
CSMS = 585,4 + (10 x 100)
CSMS = 0,5854 = 58,54 %

Celkova spokojenost s motivaénim systémem podniku ALA, a.s. Repniky, ktery ma vliv na
zvySeni vykonu zaméstnancu i na jejich setrvani ve spolecnosti, ¢ini 58,54 %, tedy mirné
nadprimérnou. Zameéstnanci jsou nejvice spokojeni se stimuly seberealizace, pracovniho
prostfedi a vySe odmény za praci. Naopak nespokojeni jsou se spoluti¢asti na rozhodovani
nebo moralnim ocenénim od vedouciho. Celkové Ize hodnotit spokojenost s motivaénim
systémem kladng, ale je zde prostor pro zlepSeni jeho fungovani. Podrobné jsou navrhy na

zlepSeni popsany v nasledujici kapitole.
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5.2.7 Celkova efektivita motiva¢niho systému

Poslednim metodickym krokem byl vypocet celkové efektivity motivacniho systému, tedy
procentualni vyjadfeni toho, jak je systém ucinny v motivaci zaméstnanci. Vypocet byl
proveden dle systému vzorci uvedenych nize. Nejprve byla urCena hodnota maximalni
mozné efektivity, ESmax. Nasledny soucet jednotlivych efektivit stimulti déleny hodnotou

ESmax urcil celkovou efektivitu motivaéniho systému.

ESyax = 100+90+80+ 70+ 60 + 50 +40 + 30 + 20 + 10 = 550
CEMS = YES + ESmax
CEMS = 328,32 + 550
CEMS = 0,5969 = 59,69 %
Celkova efektivita motivacniho systému dosahla na hodnotu 59,69 %. Stejné jako u celkové
spokojenosti je nadpramérna. Lze konstatovat, Zze vyuzivané stimuly jsou ucinné a motivuji

zameéstnance z necelych 60 %.
Tabulka €. 6 shrnuje jednotlivé spokojenosti a efektivity u stimult a celkového motivacniho
systému. Z nasledujicich dat byly vypracovany doporuceni podniku na efektivnéjsi vyuziti

téchto stimult, popsané v kapitole 6.

Tabulka 6 - Spokaojenost a efektivita MS

Poradi Stimuly SS (%) ES (%)
1. V'yse odmeény za prdci 62,5 62,5
2. Pracovni doba 54,1 48,69
3. Poskytované benefity 61,7 49,36
4. Osobnost vedouciho 55,4 38,39
5. Pracovni prostredi 69,4 41,64
6. Seberealizace 70,9 35,45
7. Mordlni ocenéni vedoucim 51,5 20,6
8. Socidlni ocenéni 55,4 16,62
9. Spoluiicast na rozhodovani 46,2 9,24
10. Vize, strategie podniku 58,3 5,83

Celkova spokojenost s motivacnim systémem 58,54 %
Celkova efektivita motivacniho systému 59,69 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

69



5.2.8 Zhodnoceni SS a ES dle vékovych skupin

Tato kapitola je zaméfena na zhodnoceni spokojenosti a efektivity jednotlivych stimult dle
vékovych skupin. Toto rozdéleni bylo vybrano vzhledem k nedostatku pracovnich sil
v zemédélstvi, predev§im mladych. Vysledky tohoto filtrovaného Setfeni mohou vedoucim
pracovnika piiblizit, jak vyuZivat dané stimuly u riizn€ starych pracovnikii. Vékové skupiny,

do kterych se respondenti zatfadili pfi dotaznikovém Setieni, byly nésledujici:

Tabulka 7 - Zastoupeni vékovych skupin

Vékova skupina Pocet vyberi Zastoupeni skupiny v podniku
15-25 rokii 2 6 %
26-35 rokii 4 12 %
36-50 rokii 16 43 %
51-60 rokii 13 36 %
61 avice rokii 1 3%

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Vzhledem k nizkym poctim vybéra v nejmladsi a nejstarsi vékové skuping byly tyto skupiny
slouceny s nejblizsimi. Prvni skupina (15-25 roki) se skupinou 26-35 let a skupina posledni
(61 avice) se skupinou 51-60. Vznikly tedy dvé nové skupiny a spole¢né s prostiedni s nimi
bylo pracovano dale. Upravena data, tedy pocet vybéra s procentualnim vyjadienim, jsou

zobrazena v tabulce ¢. 8 nize.

Tabulka 8 - Upravené zastoupeni vékovych skupin v podniku

Vékova skupina Pocet vyberi Zastoupeni skupiny v podniku
15-35 rokii 6 18 %
36-50 rokii 16 43 %

51 avice rokii 14 39 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfi zpracovani upravenych dat, dle vékovych skupin, byla vyuzita stejnd metodika jako
v celé praci a ktera je uvedena v kapitole €. 4. Nejprve byla stanovena hierarchie dalezitosti
stimulll pro zvyseni vykonu (HSV) a pro setrvani v podniku (HSS), viz kapitola 5.2.2. Zde
lze pozorovat prvni rozdily mezi skupinami. Nejmladsi skupina pracovnika (15-35 roku)

urcila poradi dulezitosti jinak nez zbylé dvé skupiny, a to u HSV i HSS. V nasledujicich
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tabulkach ¢. 9, ¢. 10 a €. 11 jsou tyto rozdily v poradi zachyceny. U danych stimul( byla

vypoctena i dil¢i spokojenost a efektivita stimuld.

Tabulka ¢. 9 vyjadiuje potadi stimuld, spokojenost a jejich efektivitu pro skupiny 36-50 roku
a 51 a vice rokll. Vysledky téchto skupin jsou shodné s témi, které byly vypocteny a ziskany
pro cely podnik ALA, a.s. Repniky. Vysoky celkovy pocet respondentii v tomto vékovém
rozpéti tedy zasadné ovlivnil vysledky celého prizkumu. Pro pracovniky starsi 36 let jsou
nejdualezitéjSimi stimuly — finanéni odmeéna za praci, pracovni doba a poskytované benefity.
Nejméné potom vize, strategie podniku, spoluucast na rozhodovani a z vy¢tu stimula byl
vyfazen, na jedenactém misté, kariérni postup. Tyto skupiny nerozlisuji dulezitost stimula
pro zvySeni vykonu a setrvani v podniku. Spokojenosti s danymi stimuly a tim padem
i jednotlivé efektivity se od celkovych vysledka mirn€ 1isi. Hodnota spokojenosti klesla
u stimuld vySe odmény za praci nebo seberealizace, naopak u pracovni doby ¢i

poskytovanych benefit vzrostla.

Tabulka 9 - SS a ES pro pracovniky 36 let a vice

Poradi Stimuly SS (%) ES (%)
1. V'yse odmeény za prdci 61,9 61,9
2. Pracovni doba 58,6 52,74
3. Poskytované benefity 63,2 50,56
4. Osobnost vedouciho 55,4 38,78
5. Pracovni prostiedi 69,8 41,88
6. Seberealizace 68,3 36,15
7. Mordlni ocenéni vedoucim 53,1 21,24
8. Socidlni ocenéni 55,4 16,62
9. Spoluiicast na rozhodovani 472 9,44
10. Vize, strategie podniku 55,3 553

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Jak jiz bylo zminéno na zacatku kapitoly, zastupci noveé vytvorené skupiny 15-35 roka
odpovedeli na poradi stimuld rozdiln€ nez ostatni zaméstnanci spolecnosti. Rizné bylo
poradi u HSV 1 HSS. Vysledky byly zpracovany do tabulek ¢. 10 a ¢. 11. Prvni tabulka
zobrazuje poradi stimuld s dil¢imi spokojenostmi a efektivitami stimult pro zvySeni vykonu.

Prvni rozdily byly zaznamenany v samotném potadi stimuli. Pro mladsi pracovniky je také
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nejdulezitéjsi vySe odmény za praci, ale jako druhy stimul fadi seberealizaci, nasledovanou
poskytovanymi benefity a pracovni dobou. Osobnost vedouciho je pro né dulezita az jako
Sesty stimul v poradi. Na konci zebticku je poradi témef totozné s poradim ur¢enym starSimi
pracovniky. Skupina zaméstnanct ve véku 15-35 let je oproti zbytku podniku vice spokojena
se mzdou, seberealizaci ¢i vizi a strategii podniku. Méné spokojena je naopak
s poskytovanymi benefity nebo pracovni dobou. Nejefektivn€jsim stimulem pro tuto

vékovou skupinu, ktery by napomohl zvysit jejich pracovni vykon, se stala seberealizace.

Tabulka 10 - SS a ES pro skupinu 15-35 let (HSV)

Poradi Stimuly SS (%) ES (%)
1. V'yse odmeény za prdci 65,1 65,1
2. Seberealizace 753 67,77
3. Poskytované benefity 56,6 45,28
4. Pracovni doba 52,8 36,96
5. Pracovni prostredi 68,7 41,22
6. Osobnost vedouciho 55,3 27,65
7. Socidlni ocenéni 55,4 22,16
8. Moralni ocenéni vedoucim 49,9 14,97
9. Spoluiicast na rozhodovani 45,8 9,16
10. Vize, strategie podniku 60,0 6,0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Dalsim rozdilem bylo odlisné stanoveni poradi stimula ovliviiujici zaméstnancovo setrvani
v podniku. Star§i skupiny se shodly na poradi dualezitosti stimull pro zvySeni vykonu
a setrvani v podniku, ale tato skupina nikoliv. Prvni tfi stimuly — odména za praci,
seberealizace a poskytované benefity zistaly ve stejném pofadi. Ctvrté misto obsadilo
pracovni prostiedi. Lze konstatovat, Ze pro mladsi pracovniky je tedy prostiedi dulezit&jsi
pro setrvani v podniku nez pro starsi. Ostatni stimuly zistaly opét na stejném misté zebficku.
Posledni, desaty stimul se proménil a z vysledkt byla tak vyfazena vize a strategie podniku,
ktera byla nahrazena kariérnim postupem. Pro mladsi pracovniky je tak vidina kariérniho
postupu superiorni oproti vizi v jejich dlouhodobém pusobeni v podniku. Nicméné

spokojenost a efektivita tohoto stimulu jsou nizké a pro motivovani pracovnika neefektivni.

72



Tabulka 11 - SS a ES pro skupinu 15-35 roki (HSS)

Poradi Stimuly SS (%) ES (%)
1. V'yse odmeény za prdci 65,1 65,1
2. Seberealizace 75,3 67,77
3 Poskytované benefity 56,6 45,28
4 Pracovni prostredi 68,7 48,09
5. Pracovni doba 52,8 31,68
6 Osobnost vedouciho 55,3 27,65
7 Socidlni ocenéni 55,4 22,16
8 Mordlni ocenéni vedoucim 49,9 14,97
9 Spoluiicast na rozhodovani 45,8 9,16
10. Kariérni postup 32,3 3,23

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024
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6 Vysledky a doporuceni
6.1 Zhodnoceni vysledki

Dotaznikové Setfeni na zjiSténi spokojenosti a efektivity motivacniho systému v podniku
ALA, a.s. Repniky probihalo na podzim roku 2023 piedevsim kontaktni formou a v online
prostiedi dotaznikové aplikace. Jako nejdalezit€jsi stimuly urcili zaméstnanci odménu za
praci (mzdu), pracovni dobu a poskytované benefity. Nejméné dilezité pak pro zameéstnance
jsou vize, strategie podniku anebo kariérni postup, ktery byl z vypoftu vyfazen. Pro
pracovniky jsou jednotlivé benefity stejné dulezité pro setrvani v podniku, jako pro zvySeni

pracovniho vykonu.

Dal§im krokem v dotazniku, ktery zameéstnanci vypliovali, bylo uréeni spokojenosti
s danymi stimuly. Nejvétsi spokojenost panuje se seberealizaci a pracovnim prostredim, kde
dosahuje az 70 %. Nejméné spokojeni jsou zaméstnanci se spoluucasti na rozhodovani
a moralnim ocenénim od vedoucich pracovnikii. Nadpriumérné spokojenosti dosahuji
i stimuly, které byly urCeny jako nejdilezitéjsi. VySe odmeény za praci ma celkovou
spokojenost na urovni 62,5 % a tieti stimul poskytované benefity dosahl 61,7 %. Naopak
druhy nejdulezitéjsi stimul — pracovni doba ziskal lehce nadprimérnou hodnotu spokojenosti
54,1 %. Jak jiz bylo zminéno v kapitole 5.2.4., pracovni doba v zeméd¢lstvi je znacné
flexibilni a jednotlivé prace se musi pfizpusobit aktualni sezoné a pocasi. Vysoka
spokojenost se stimulem seberealizace znaci, Zze v podniku pracuji predevsim lidé, kteti maji
k zemédélstvi vztah, prace je bavi a dosahuji zde svého potencialu. U pracovniho prostredi
pak vysoka hodnota ukazuje na spravné investované prostiedky do modernizace stroju

a infrastruktury podniku.

Nasledoval vypocet efektivit jednotlivych stimuld. Koeficienty vah poradi, které byly urCeny
respondenty, se vynasobily s danou spokojenosti a tim byla ziskana konkrétni efektivita.
Tato hodnota charakterizuje UcCinnost pusobeni stimulu na motivaci pracovnika, tedy
z kolika procent je vynalozené usili, pripadné prostiedky ucinné a ovlivni motivaci. Jak jiz
bylo zminéno, efektivita vychazi z koeficientu vah potadi, a proto nejucinnéjsimi stimuly
byly vypocteny — vySe odmeény za praci (62,5 %), poskytované benefity (49,36 %) a pracovni
doba (48,69 %).
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Z dilcich spokojenosti a efektivit byly v koneCném kroku urCeny spokojenosti celkové —
celkova spokojenost s motivacnim systémem (CSMS) a celkova efektivita motivacniho
systému (CEMS). Obé hodnoty l1ze ohodnotit jako mirné nadprumérné a celkové motivacni

systém jako spravné nastaveny s prostorem na zlepSeni.

Tabulka 12 - Shrnuti stimulii, CSMS a CEMS

Poradi Stimuly SS (%) ES (%)
1. V'yse odmeény za prdci 62,5 62,5
2. Pracovni doba 54,1 48,69
3. Poskytované benefity 61,7 49,36
4. Osobnost vedouciho 55,4 38,39
5. Pracovni prostredi 69,4 41,64
6. Seberealizace 70,9 35,45
7. Mordlni ocenéni vedoucim 51,5 20,6
8. Socidlni ocenéni 55,4 16,62
9. Spoluiicast na rozhodovani 46,2 9,24
10. Vize, strategie podniku 58,3 5,83

Celkova spokojenost s motivacnim systémem 58,54 %
Celkova efektivita motivacniho systému 59,69 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Obdobné zhodnoceni probéhlo pro jednotlivé vékové skupiny zaméstnancti v podniku. Toto
vyhodnoceni se uskute¢nilo na zakladé pozadavkd vedeni spoleCnosti, aby mohlo 1épe
a specificky nastavit motivacni systém pro mlads§i zaméstnance, kterych ma nedostatek.
Trend nedostatku mladych pracovnikt je v zemédélstvi znacny. Z vysledkt identifikacni
Casti prace byli nejprve zaméstnanci rozdéleni do tfech skupin. Tti skupiny byly zvoleny
namisto péti v dotazniku z divodu nizkého poctu respondenti v nekterych z nich a byly
uréeny nasledujici:

o 15-351et

o 36-50 let

e 51 astarsi
Rozdily mezi vékovymi skupinami se projevily v poradi dalezitosti stimuli pro zvySeni
vykonu, potadi pro setrvani v podniku i jednotlivych spokojenostech a tim padem 1 efektivit

stimul. Mezi tfi nejdalezitej§i stimuly pro HSV i HSS =zaradili mladsi respondenti
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seberealizaci, tedy to, jak je prace bavi a napliuje. Prvni misto obsadila opét vyse odmény
za praci, a lze konstatovat, ze mzda a finan¢ni odmeéna jsou nejdulezit€j§im stimulem pro
pracovniky vSech vékovych kategorii. Na druhém misté byla, jiz zminéna, seberealizace.
Z tohoto vysledku 1ze vyvodit skutecnost, ze mladsi lidé vice dbaji o samotnou ¢innost,
kterou vykonavaji, chtéji, aby je prace napliiovala, uspokojovala a napliiovali zde svij
potencial. Oproti tomu dvé starsi vékové skupiny umistily seberealizaci na Sesté misto, az
za benefity, prostiedi ¢i osobnost vedouciho. Zaroven je i spokojenost s timto stimulem vyssi
u skupiny 15-35 let. Mladsi zameéstnanci tohoto podniku jsou s praci spokojeni a maji
k ¢innosti a oboru zemédélstvi vztah. Na tfetim misté skoncily poskytované benefity a na

ctvrtém pracovni doba (HSV) a pracovni prostredi (HSS).

U nejmladsi vékové skupiny se promeénily stimuly na poslednim desatém misté. U poradi
pro zvyseni vykonu (HSV) toto misto obsadila vize a strategie podniku a poradi pro setrvani
(HSS) uzaviral kariérni postup. I pfes zménu lze fici, ze oba stimuly nejsou pfili§ pro

zaméstnance dulezité ani efektivni.

Respondenti mohli v dotaznikovém prostiedi vyplnit a uvést i jiné stimuly, které jsou pro né
dulezité a ovliviuji jejich motivaci. Byly zaznamenany dvé odpovédi, kde zaméstnanec
uvedl, ze pro jeho setrvani v podniku je nejdualezitéj§im faktorem prace v misté bydliste.
Vzhledem k nizkému poctu, a predev§im absenci moznosti podniku, jak timto stimulem dané
nebo vSechny zaméstnance ovlivnit a stimulovat, nebylo s moznosti ,jiné° ve vypoctech

pracovano.

Jak jiz bylo zminéno, soucasti dotaznikli byla identifikacni ¢ast. Respondenti nejprve uvadéli
svoje pohlavi. V podniku aktualné pracuje 36 stalych zaméstnanct a z toho je 9 Zzen a 29
muza. Pro zemédé€lstvi je tato skuteCnost bézna a v zemeéd€lskych podnicich jsou zameéstnani
predev§im muzi. Zeny se nachazi v podniku ALA, a.s. Repniky v kancelafi, jako udetni,
a v zivocisné vyrob€. Dalsi identifikacni otazkou bylo rozdé€leni do vékovych skupin. I zde
vysledky kopiruji trend v tomto odvétvi — prumérmy vek pracovniki roste a je zde nedostatek
mladych lidi. Ve spolecnosti se nachazi, z celkového poctu 36 zaméstnancli, pouze 6
mlad§ich 35 let (18 %). Nejuvadéné€jsi dosazeny stupeni vzdélani byl stfedni odborné.
Vysokoskolsky vzdélani jsou v podniku tfi pracovnici a vSichni zastavaji fidici funkce.

Ridici funkce, respektive stupeii fizeni, byly pfedmétem posledni identifikadni otazky
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zaméfené na pracovnika. Vzhledem k organizacni struktufe podniku se zde nachazi jeden
vyS$Si stupen fizeni (provozni feditel), tfi nizsi stupné (agronom, mechanizator, zootechnik),

tf1 Stabni pracovnici (Gcetni) a zbytek predstavuji vykonni pracovnici.

Po zjisténi vysledkt spokojenosti a efektivity motivacniho systému a dil€ich stimult, ho 1ze
charakterizovat jako nadprimérny s pomérme¢ velkym prostorem na zlepSeni. Podniku bylo
doporuceno zaméfit se na nejdalezit€jsi stimuly, které ovliviiuji motivaci zaméstnancu, ale
zaroven zkvalitiovat i nize postavené stimuly. Typickym stimulem, na ktery by se podnik
mél zaméfit, je stimul z prednich pricek dulezitosti, se kterym ale zaméstnanci nejsou
spokojeni a je neefektivni. Konkrétni doporuceni pro podnik jsou popsana nize, v kapitole

6.2.

6.2 Doporuceni

V této kapitole jsou podrobné charakterizovana doporuceni pro podnik, které by mohla
prispét k optimalizaci motivacniho systém a zvysit tak jeho efektivitu a spokojenost s nim.
Vytvoreni dokonalého motiva¢niho systému je utopické, nicméné jeho zkoumanim,

pfehodnocovanim a zménami ho lze neustale zlepSovat.

Zaméreni se na stimul odmény za praci

Stimul odmény za praci, ktery v sobé zahrnuje mzdu, osobni ohodnoceni ¢i rocni financni
bonusy se, dle predpokladu, umistil na prvnich mistech ve vSech Zebiiccich dulezitosti, které
byly zpracovany v této praci. Primérna spokojenost s nim dosahla hodnoty 62,5 %, tedy
lehce nadprimérnou, ale se znacnym prostorem na zlepSeni. Vzhledem k vysoké dulezitosti

by méla kazda pozitivni zmeéna mzdy byt maximalné€ ucinna.

ALA, as. Repniky ma systém finanéniho ohodnoceni propracovany a zaméfeny na
jednotlivé pracovni skupiny. Stabni pracovnici jsou ohodnoceni fixni mzdou s osobnim
ohodnocenim, urenym provoznim feditelem spole¢nosti. Reditel stanovuje osobni
ohodnoceni i1 niz§im fidicim pracovnikim, ktefi maji kromé zakladni mzdy i motivacni
slozku na konci roku, zavislou na hospodatskych vysledcich spole¢nosti. Vykonni

pracovnici maji hodinovou sazbu, ze které se nasledné vypocitava jejich konecna mzda.
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Znacnou c¢ast kone¢né mzdy ovliviiuji denni prémie, které jsou specifikem tohoto

zemédeélského druzstva.

Prvni doporuceni autora se vztahuje praveé k upravé dennich prémii. Jak jiz bylo zminéno
v kapitole 5.1.2., denni prémie jsou pohyblivou slozkou mzdy vykonnych pracovnik a jsou
urcovany denné pfimym vedoucim. Priplatky se nachézi v intervalu 20 % - 80 % k hrubé
hodinové mzde. Konkrétni priplatek je pfide€len na zaklade prace, kterou pracovnik v dany
den vykonava. V tabulce ¢. 13 jsou zpracovany jednotlivé prace v podniku, na které jsou
procentualni pfiplatky vyuzivany. Nejvétsi rozdily lze pozorovat mezi pracemi pro
zivocisnou a rostlinnou vyrobu. V zivocisné vyrobé€ jsou ¢innosti repetitivni a jednotlivé
¢innosti zaméstnancl se mezi dny pfili$ nelisi. Téchto praci se proto doporuceni netykalo

a navrhy pro rostlinnou vyrobu jsou popsany nize.

Pro pracovniky v rostlinné vyrobé byly vypracovana nasledujici doporuceni. Bylo navrhnuto
zvyseni procentualnich priplatkti k hrubym mzdam zaméstnanct pii neékterych ¢innostech.
Jedna se konkrétn€ o lehké polni prace, napt. piiprava pudy pied setim, valcovani, seCeni
luk nebo obraceni pice, kde byl doporucovany piiplatek zvysen o 10 % na hodnotu 50 %.
Tyto Cinnosti nejsou naro¢né na obsluhu stroje a vykonavany jsou predevs§im v normalni
pracovni dobég, vzhledem k jejich rychlosti. Neni zde proto nutné vyrazné&jsi navyseni. To
bylo doporuceno u tézkych polnich praci a u ¢innosti s chemickymi pfipravky. Zde byl

doporu¢ovany priplatek navySen o 20 % na hodnotu 70 %, respektive

80 % u chemickych zasaht. Te€zké polni prace, napi. orba nebo seti, jiz vyzaduji veétsi
zkuSenosti obsluhy, pfedevsim s nastavenim stroje. U seciho stroje je to prubézna konzultace
s agronomem o velkosti vysevku pro konkrétni mista pozemku, na zékladé dat z precizniho
zemeédélstvi. Prace s chemickymi prostredky vyzaduje specialni osvédceni, uréenou ochranu
a obezietnost, vzhledem k povaze latek. Do této skupiny je zafazeno i1 hnojeni
a prihnojovani, napt. chlévskou mrvou nebo kejdou. Tyto prace opét vyzaduji znacnou
zkuSenost obsluhy daného stroje, protoze se ¢innost vykonava jiz v zasetém porostu.
Posledni skupinou je sklizeii veskeré zem&délské produkce. Spoletnost ALA, a.s. Repniky
je specializovana na produkci brambor, ktera predstavuje v podniku nejnarocnéjsi ¢ast roku.
Veskera sklizen probiha ¢asto ve spéchu a s nutnosti sklidit plodiny vcas. Proto i zde bylo

doporuceno navysSeni priplatku o 20 % az na hodnotu 100 % k hrubé mzd¢. U téchto praci

je predpokladem Casta a dlouha pfitomnost zaméstnancu, ktefi urcili spokojenost s pracovni
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dobou pouze 54,1 %. ZvySeni piiplatkd v téchto obdobich muze pfispét k vétsi ochoté

zaméstnancu pracovat déle a tim padem i zvysit spokojenost s timto stimulem.

Tabulka 13 - Aktudlni a doporucované priplatky pro cinnosti VP

Ndzev Cinnosti Aktudlni piiplatek | Doporucovany priplatek
Opravy, ¢innosti v aredlu, lesnické prdce mimo sezonu 20 % 20 %
Dojeni a prace se zvifaty v kravin¢ (napi. nahdnéni) 30 % 30 %
Lehké polni prace (piiprava pudy, seCeni luk) 40 % 50 %
T¢&zké polni prace (orba, seti) 50 % 70 %
Chemické zasahy (postiik, pfihnojovani) 60 % 80 %
Sklizeni (Zng€, sklizeti brambor nebo sildzni kukufice) 80 % 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2024

Zvyseni procentualnich priplatkd k danym pracim by pfineslo i zvySeni mzdovych nakladu
pro pracovniky. Zde je nutné opét uvazovat specifikum zemédélské prvovyroby, predevsim
rostlinné, které se tato doporuceni tykaji. Jednotlivé prace neprobihaji kontinualné cely rok,
ale narazoveé behem sezony. Proto se konkrétni zvySeni ptiplatku bude prfipocCitavat pouze
urcitou ¢ast roku. Na nasledujicim vypoctu je zobrazeno navyseni ptiplatkil pfi znich. Podnik
sklizi o znich kombajny pfiblizné 700 Ha ze své obhospodarované vymeéry. Vzhledem
k nové a vykonné technice zné obsahnou primeérné Ctyfi pracovnici — dva kombajnéfi a dva
odvozci. Primérna hruba hodinova mzda v podniku je, dle informaci vedeni, 180 K¢/hodina.
Vyrobce kombajnt, vyuzivanych v podniku, uvadi, ze dané typy stroje sklidi az 35 Ha za
den (Agrall). Nicméne€ ze zkuSenosti autora je tato hodnota niz§i a za primérnou
12hodinovou sménu je jeden kombajn schopny sklidit 25 Ha. Pfi praci dvou stroju je pak
tato hodnota 50 Ha/ den. Prestoze se tento pocet muze lisit v zavislosti na pocasi apod., tak

prumérny pocet dni sklizné obilnin a fepky je 14.
Poctet dnli Zzni = 700 (Ha) + 50 (Ha / den) = 14
Nasledné bylo vypocteno navyseni hrubych mezd. Nejprve se starymi hodnotami piiplatka,

poté s novymi, doporu¢ovanymi.

Hruba mzda jednoho pracovnika = 180 X 12 = 2160 K¢ / den
Hruba mzda ctyri pracovnici = 2160 X 4 = 8640 / den
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Hruba mzda stary ptiplatek = 8640 X 1,8 = 15 552/den
Hruba mzda novy priplatek = 8640 X 2 = 17 280/den
Rozdil 20 %, ktery piedstavuje doporu¢ované navyseni priplatku, se v absolutni hodnoté pro
Ctyfi pracovniky rovna 1728 K¢ na den. Pfi primérné délce trvani zni 14 dn, je pak rozdil

nasledujici.

Rozdil mezi priplatky = 1728 X 14 = 24 192 K¢
Celkové navyseni hrubych mezd by se pro podnik za obdobi zni rovnalo necelym 25 tisicim
korun. Tato hodnota pfedstavuje v podniku pomérné malou ¢astku, nicméné pro
zaméstnance, kterému bude piipocteno 20 % ke mzd¢€ za dany den, mize tato hodnota prispét

ke spokojenosti se mzdou a zvysit jeho vykon nebo kvalitu odvedené prace.

Nahradni volno

Jak jiz bylo v préci n€kolikrat zminéno, pracovni doba v zemédélstvi je velmi specificka. Je
zavisla na pocasi, sezon€, stavu porostd ¢i hospodarskych zvitatech. V tomto oboru vznika
zaméstnancim mnoho hodin pfesCasu, které jsou jim nahrazovany a kompenzovany
ptiplatky, tak jak stanovuje zakon. V ostatnich ¢astech roku, kdy se neprovadi klasické

préce, jsou zamé&stnanci pififazeni na prace v arealu, opravarenstvi ¢i v lese.

Spokojenost s pracovni dobou byla urCena na 54,1 %, tedy lehce nadprimeérnou. V ramci
pokusu o jeji zvySeni, bylo doporuc¢eno autorem prace zavedeni moznosti nahradniho volna.
Zameéstnanec by si mohl vybrat, jestli mu budou presCasové hodiny, ziskané v sezoné,
nahrazeny ptiplatkem, pfipadné si je vybere vramci ndhradniho volna mimo sezonu.
Zaméstnancim by to umoznovalo vétsi miru rozhodovani, coz by mohlo prispét ke zlepSeni
spokojenosti s pracovni dobou a lepSim pfijetim dlouhych presCast. Vybirani nahradniho
volna by podniku ulehcilo rozdélovani prace v obdobich, kdy neni potieba piitomnost

mnoha pracovnikd v podniku.

Ziskani mladych pracovniki

Nedostatek mladych pracovniki je problém nejenom podniku ALA, a.s. Repniky, ale
zemedeélstvi jako celého oboru. Vedeni spolecnosti se vzhledem k zvySujicimu primérnému
veéku zameéstnanct snazi o zisk mladych lidi, ktefi by mohli v budoucnu zastoupit a nahradit

ty soucasné. V kapitole 5.2.8. byly jednotlivé rozdily mezi veékovymi skupinami zji§tény
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a charakterizovany. Pro mladé lidi je nejdulezit€jsi mzda, nasledovana seberealizaci
a benefity. S danymi stimuly jsou ale zastupci této vékové skupiny spokojeni.

Autor prace navrhuje pro zisk mladych zaméstnanci zvySovat povédomi o podniku ve
Skolach, kde se vyucuji zemédélské obory. V okoli podniku se jedna pfedevsim o Stfedni
Skolu technickou ve Vysokém Myté a Stfedni Skolu zahradnickou a technickou v Litomysli,
kde se vyucuji zemédélské obory. Vedeni spolecnosti by se mohlo aktivné ucastnit
kariérnich a profesnich akci, které tyto Skoly potradaji, a zvysit tim tak povédomi o firmeé
mezi mladymi lidmi. Zde by mohly byt nabizeny staze nebo praxe v podniku, pfi kterych by
budouci absolventi téchto §kol mohli byt pfipraveni na kariéru v zemédélstvi a se zkuSenosti
se rozhodnout pro ALA, a.s. Repniky. Témto studentiim by pak mohly byt nabizeny brigady
v sezonach, napt. pii sklizni brambor nebo znich. S vybranymi studenty je pak mozné
udrzovat kontakt béhem studia a informovat je o budoucich volnych mistech v podniku.
Spolecnosti by se tak usetfil ¢as s hledanim a vybérem nového kandidata pres internetové
inzer¢ni stranky. Dalsim benefitem by pak byla zkusenost s danym mladym pracovnikem

diky predchozim praxim a brigadddm v podniku.
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7 ZAavér
Hlavnim cilem této prace bylo posouzeni efektivity a spokojenosti s motivacnim systémem
zemé&délského podniku ALA, a.s. Repniky a navrhnuti moznosti na jeho zlepseni. Soudasti

hlavniho cile byla charakteristika soucasného stavu motivacniho systému a urceni dil€ich

spokojenosti a efektivit stimult.

Soucasti prace je teoreticka Cast, kde byly charakterizovany zakladni pojmy a vychodiska
z oblasti motivace, motivaéniho systému nebo teorii motivace. Soucasti této Casti je
i kapitola vénovana specifikiim motivace pracovnikii v zemédélstvi. Odlisnosti tohoto oboru

jsou v celé praci zmifiovany a je s nimi pracovano.

Vlastni Cast prace, prakticka, se nejprve vénovala charakteristice zkoumaného podniku
ALA, as. Repniky. Byla predstavena spole¢nost, organizatni struktura, a predevsim
stavajici motivacni systém podniku. Nasledovala samotna prakticka cast, ktera se skladala
z dotaznikového Setfeni v podniku a nasledného zpracovani a rozboru vysledka. Dotaznik
1 zpracovani vychazelo z metodiky Ing. Traxlera, CSc. Dotaznikového Setfeni se ucCastnilo
vSech 36 zaméstnanci spoleCnosti a bylo tak dosazeno 100 % ucasti. Nejprve byly
zkoumany identifikacni otazky, po kterych byly stanoveny jednotlivé spokojenosti
a efektivity stimult. Z dil¢ich vysledki pak byla vypocCtena souhrnna efektivita
a spokojenost s motivaénim systémem. Nejefektivnéjsi stimuly byly, dle dulezitosti
stanovené respondenty — odmeéna za praci (mzda), pracovni doba a poskytované benefity.
Nejspokojenéjsi jsou pak zaméstnanci se stimulem seberealizace. Celkova efektivita

motivacniho systému byla stanovena na hodnoté 59,69 %, tedy mirné€ nadprimeérna.

Cely metodicky rozbor byl proveden i po rozdé€leni respondentt do vé€kovych skupin. Podnik
se potyka snedostatkem mladych lidi, a proto byly urfeny rozdily v pozadavcich na

jednotlivé skupiny.

Posledni casti prace 1 hlavniho cile prace bylo stanoveni doporuceni pro zlepSeni
motivacniho systému. Podniku bylo doporuceno zaméfit se na stimuly z prvni poloviny
zebticku dulezitosti. Konkrétni doporuceni vzniklo pro navyseni ptiplatkd dennich prémii,

které jsou velkym specifikem této spolecnosti. Zde byla provedena i nazorna kalkulace, jak
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by se toto navyseni promitlo do naklada spolecnosti béhem obdobi zni. Dalsi doporuceni se
zamétovalo na zavedeni nahradniho volna, misto proplaceni prescasi. Poslednim navrhem
pak byl soubor opatieni, jak zvysit povédomi o spolenosti mezi mladymi lidmi, predev§im

studenty zeméd€lskych obora, a nasledné je ziskat jako zameéstnance do podniku.
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