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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva prizkumem a analyzou spokojenosti zaméstnanct,
motivaénim a odménovacim systémem vybrané spolecnosti. V teoretické casti
diplomové prace jsou na zaklad¢ provedené literarni reserSe predstaveny zakladni pojmy
a faktory zabyvajici se motivaci, spokojenosti a odménovanim zaméstnancu. V praktické
Casti je predstaven vybrany podnik a provedena analyza jeho soucasné¢ho stavu za
pomoci dotaznikového Setfeni a rozhovorii. Na zaklad¢ zjiSténych skutecnosti jsou
Vv posledni ¢asti prace stanoveny navrhy a doporuceni vedouci ke zvyseni spokojenosti

zaméstnancil a jejich motivace.

Klic¢ova slova

Motivace, systém odménovani, spokojenost zaméstnanci, zaméstnanecké benefity,

lidské zdroje

Abstract

The diploma thesis deals with the survey and analysis of employee satisfaction,
motivation and remuneration system of the selected company. In the theoretical part of
the thesis, the basic terms and factors dealing with motivation, satisfaction and
remuneration of employees are introduced on the basis of the literature review. In the
practical part, the selected company is introduced and its current state is analyzed with
the help of a questionnaire survey and interviews. Based on the established facts,
proposals and recommendations leading to increased employee satisfaction and

motivation are set in the last part of the thesis.

Keywords

Motivation, remuneration system, employee satisfaction, employee benefits, human

resources
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UvVOD

V dnes$ni dob¢ predstavuji lidské zdroje jednu z nepostradatelnych véci pro spolecnost,
tvoti jeji soucast a je tedy podstatné se o zaméstnance starat a brat v ohledu jejich potteby
a pozadavky. Nikdy dfive nebyla vhodnéjsi doba na to, aby se spolecnost intenzivnéji
zajimala vice o své zaméstnance. VétSina lidi si zaind uvédomovat, ze velké mnozstvi
Casu travi v praci, proto je dilezité vnimat potfeby zaméstnanct a snazit se zlepSovat

pracovni podminky a ¢as straveny v praci.

Diplomova prace se zamétuje na problematiku z oblasti spokojenosti zaméstnancu s 0d-
ménovanim a zaméstnaneckymi benefity. Jednotlivé organizace maji nastaveny sviij sys-
tém odménovani a zaméstnaneckych benefiti, kdy tento systém muze vychazet naptiklad
zZ charakteru prace. Pro spolecnost je tedy spokojenost zaméstnancii jednou z klicovych
oblasti, kdy neni zdsadni ziskat nové loajalni zaméstnance, ale posléze je dostatecné mo-
tivovat, aby u spole¢nosti setrvali. Spole¢nosti si uvédomuji diileZitost této oblasti a maji
vytvoiené tymy, které se v podniku této oblasti vénuji a prubézné provadéji prazkumy
spokojenosti. Na spokojenost zaméstnancii plisobi rizné faktory a kazdy jednotlivec ma

jinak nastaveny hodnoty, proto na n€ musi spolecnost hledét individuaIné.

Spravné nastaveny systém odménovani a benefitl tvoii soucast strategie celé spole¢nosti.
Odmeénovani hraje dulezitou roli v oblasti motivace a spokojenosti zaméstnanct a ne-
skladéa se pouze z finan¢ni slozky, ale i1 zZ nefinan¢nich sloZzek odménovani jako je po-
chvala, povyseni ¢i rizné formy benefitd. Je nezbytné, aby byl systém odménovani

spravné a srozumitelné nastaveny a pro vSechny zaméstnance spravedlivy.

Diplomova prace je rozdélena do tfi ¢asti, které na sebe navazuji. Prvni ¢ast prace se
vénuje literarni reSersi, kde jsou vysvétleny pojmy tGzce souvisejici s vybranou problema-
tikou. Pfedevs§im byly vymezeny zakladni pojmy, jako je motivace, odménovani a Spo-
kojenost zaméstnanci. V druhé ¢asti nésleduje analyza souc¢asného stavu ve vybraném
podniku, kde jsou uvedeny jeho zakladni informace, a popsan souc¢asn¢ nastaveny systém.
Vybranou spolecnosti je tedy zemedélské druzstvo ,,Kiizanovsko®. Jak je z ndzvu patrné,
jeho pravni formou je druzstvo a jednéd se o dobrovolné sdruzeni ¢lenil, kterymi jsou
vlastnici zemédélské ptiidy a ostatniho majetku vcetné ¢lenskych podilid. Hlavnim pied-
métem podnikdni druzstva je zemé&délska prvovyroba, konkrétné rostlinna a Zivocisna ze-

médélska vyroba.
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Druh4 kapitola se podrobnéji vénovala problematice vyzkumu a zvolenému ptistupu ke
sbéru dat, realizaci a prubéhu Setfeni. Znacna cast se zabyvala analyzou a interpretaci
ziskanych dat z dotaznikového Setfeni a polostrukturovanych rozhovort s vedoucimi pra-
covniky. Na zavér této kapitoly prob¢hlo testovani stanovenych hypotéz.

rowr

Posledni, tedy tfeti ¢ast, byla vénovédna ndvrhiim a doporu¢enim vedoucich ke zlepSeni
spokojenosti zaméstnanct, ke zvySeni motivace a navrhu na Upravu stavajiciho systému
odménovani a benefitt. V samotném zavéru byly vypsany limity vyzkumu a celkové shr-

nuti.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo navrhnout opatieni vedouci ke zvyseni spokojenosti
a motivace zaméstnancti a ke zlepSeni systému odménovani a benefitl. Navrhnout takové
zmény, aby byly stavajici zameéstnanci pro spoleénost maximalnim ptinosem a vzbudit

zajem u novych potencionalnich zaméstnancu.
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METODOLOGIE VYZKUMU

Hlavnim cilem diplomové prace je na zdkladé¢ empirického vyzkumu navrhnout
doporuceni vedouci ke zlepSeni soucasného motivaéniho a odménovaciho systému
a zaméstnaneckych benefitli ve spolecnosti Zemédelské druzstvo ,,K¥izanovsko* a zvysit

tak spokojenost zaméstnanc.
K dosazeni hlavniho cile je nejprve zapotiebi splnit dil¢i cile, mezi které patii:

e Vymezeni zdkladnich pojmi tykajicich se problematiky motivace, odménovani
a zaméstnaneckych benefita,

e Piedstaveni vybrané spolecnosti a analyza souc¢asného stavu systému motivace,
odménovani a benefitu,

e Tvorba dotaznikového Setieni a stanoveni hypotéz,

e Sbér dat a jejich nasledné vyhodnocenti,

e Potvrzeni ¢i vyvraceni stanovenych hypotéz,

e Na zdklad¢ ziskanych dat navrhnout doporuCeni pro zménu soucasného
motivacniho a odménovaciho systému.

Vybér metody vyzkumu

Pro zpracovani diplomové prace byla zvolena vyzkumna strategie prizkum. Ke sbéru
pottebnych dat byla aplikovana metoda standardizovaného dotazovani, konkrétné bylo
pouzito dotaznikové Setfeni. K doplnéni informaci byl zvolen polostrukturovany dotaznik
s vedoucimi pracovniky. Byl vyuzit deduktivni kvantitativni pfistup, jehoz cilem je

ovéfeni stanovenych hypotéz a je vyuzivan k osloveni znaéného poctu respondentu.
Tvorba dotazniku

Dotaznik je tvofen z 24 otdzek, z nichz vSechny otazky kromé jedné doplitujici jsou
uzaviené, a respondent vybird odpovédi z moznosti u jednotlivych otazek. U vétSiny
otazek je na vybér ze Ctyf odpovedi. Jednd se tedy o ctyibodovou skdlu, kterd
respondentovi neumoziiuje neutrdlni postoj. Tato ctyfbodova Skéala byla vybrana
zamérn¢, kdy hlavnim divodem je, aby se respondent nemohl vyhnout odpovédi, ale
musel se ptiklonit k nékteré z odpovédi, kdy u tohoto typu otdzek byla moznost vybéru
pouze jedné odpovédi. Déle byly pouzity dve otdzky, u kterych méli respondenti za tkol

zaSkrtnout 3 odpovédi, a to na zaklad¢ jejich preferenci. U jedné z otazek respondenti
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hodnotili pomoci znamek na bodové Skale od 1 do 5. Z divodu zkoumani systému
motivace a odménovani zaméstnanct, kdy tyto témata mohou byt pro zaméstnance

choulostiva, byla pii sbéru dat zachovana anonymita.
Sbér dat

Dotaznikové Setieni probihalo v terminu od 15. listopadu do 15. ledna. V tomto obdobi
bylo osloveno v§ech 57 stavajicich zaméstnanci Zeméd¢€lského druzstva ,,Ktizanovsko®.
Dotaznik zaméstnanci dostali v tiSténé podobé¢, a to z dlivodu, Ze ne vSichni zaméstnanci
maji firemni email. Dotazniky byly poté ru¢né zpracovany a zapsany do programu MS
Excel, ve kterém se s daty dale pracovalo. Dulezitym aspektem priazkumu bylo zajistit
anonymitu respondentli a ujistit je, Ze vysledky prizkumu budou slouzit pouze pro
zpracovani vyzkumu a néslednému doporuceni pro podnik. Za pomoci vzorce byla
zjisténa optimalni velikost vzorku respondentli pro zajisténi spolehlivosti dotazniku. Pro

zajisténi 95 % spolehlivosti dat je zapottebi tento vzorec:

N 57
"TT1+N@E)? 1+57(005)2

= 49,891

Rovnice 1: Optimalni velikost vzorku
Zdroj: Armstrong, 2007

kde:

N — minimalni velikost vybérového souboru
N — velikost zdkladniho souboru

e — pozadovana Uroven piesnosti

Aby doslo k docileni spolehlivosti 95 %, je nutné, aby alespoii 50 respondentt z 57
vyplnilo dotaznik. V daném terminu vyplnilo dotaznik celkem 34 respondentti, navratnost
je tedy 59,65 %. Vsechny otazky byly spravné pochopeny a vyplnény, nemusi byt tedy
7adna z nich vyfazena.

Zpracovani zjiSténych dat

Pti zpracovani zjiSténych dat byl vyuzit software MS Excel, ve kterém byly vytvofeny

vSechny potfebné grafy.

14



Interpretace vysledki

Vysledky jednotlivych otdzek dotazniku jsou vizualizovany pomoci patiicnych grafi ¢i

tabulek, které jsou doplnény privodnimi komentafi.
Navrhy a doporuceni

Na zakladé zjisténych dat z dotaznikového Setfeni byly navrzeny doporuceni ke zlepSeni
soucasného systému. Hypotézy byly stanoveny na zaklad¢ teoretického ramce a z otazek

dotaznikového $etieni.
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1 ZAKLADNi VYMEZENI TEORETICKYCH POJMU

V nasledujici ¢asti prace budou vysvétleny pojmy uzce souvisejici s problematikou
diplomové prace. PiedevSim se jednd o fizeni lidskych zdroji, motivaci, systém

odménovani a spokojenost zaméstnanci.
1.1 Rizeni lidskych zdroji

Obecné si pod pojmem fizeni lidskych zdroji mizeme ptedstavit zakladni ¢innosti,
provadéné v jakékoliv spolenosti zaméstnavajici lidi a vedouci k dosazeni

pozadovanych vysledkid. (Armstrong, 2007)

Definic pro pojem fizeni lidskych zdroji nalezneme v literatute mnoho. Napiiklad
Armstrong (2007, s. 27) uvadi, zZe ,,7izeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky
a logicky promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
V organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cili

organizace.

Paliskova (2021) se na téma fizeni lidskych zdrojii divd komplexné&ji a dodava, Ze lidé
jsou jednim z kli¢ovych zdrojii pro organizaci pravé proto, ze jsou nositelé znalosti,
dovednosti a schopnosti, pomoci nichz se snazi napomoci k uspéchu a rozvoji podniku.

vvvvvv

podnikového fizeni. Jsou nejcennéjSim a v trznich podminkach byvaji 1 zpravidla
nejdraz§im zdrojem, ktery se podili na prosperit€¢ a konkurenceschopnosti podniku.
Sjejich pomoci se propojuji auvadéji do pohybu zdroje materidlni, financni

a informacni. (Duda, 2008)

V kazdé organizaci nalezneme tzv. cyklus lidskych zdrojl, ktery je tvofen Ctyfmi

typickymi procesy nebo funkcemi a mezi které se fadi:

. Vybér — u kterého dochazi ke spojovani lidskych zdrojii a pracovnich mist,
. Hodnoceni — pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanct,
. Odménovani — je fizeny proces, ktery zarucuje, aby zaméstnanci byli ocenéni

za jejich pfinos pro organizaci, a to jak ve finan¢ni, tak nefinan¢ni formé,

. Rozvoj — rozvijeni znalosti a zkusenosti pracovnikd. (Armstrong, 2007, s. 28)
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Vénovat pozornost lidskym zdrojim a jejich fizeni je dilezitym faktorem pro uspésné
fungovani spolecnosti, avSak Kocidnova (2010) toto tvrzeni dopliiuje tim, Ze neni
zasadnim krokem si zplsobilé zaméstnance ziskat, ale nasledné si je udrzet. Myslenka
vychazi z predpokladu, ze spokojeni zaméstnanci budou chtit u spole¢nosti spise setrvat

nez zameéstnanci pocit'ujici jakoukoliv nespokojenost.

Rizeni lidskych zdroji se snazi prostfednictvim lidi dosahnout pozadovanych cili celé
spolecnosti. Dle Armstronga (2007) vede fizeni lidskych zdroji v zdsad€ k tomu, dostat
Z nich to nejlepsi, kdy se pod timto pojmem mohou skryvat rizné proménné a mohou to
byt napiiklad jejich dovednosti, znalosti ale 1 pracovni vykony. Pouze spokojeni a dobte
motivovani zaméstnanci mohou podavat maximalni vykon. Aby ktomu mohla
organizace dojit, je zapotiebi se nejprve zaméfit na identifikaci a porozuméni faktortm,
které ovliviiuji chovani zaméstnancii. Chovani zaméstnancti pii pracovnim vykonu

mohou ovlivnit predevsim tyto faktory:

. Motivace,
. Oddanost,
. AngaZovanost.

Angazovanost, motivace a oddanost jsou procesy, které jsou vzajemné propojeny,
dopliuji se a ¢astecné piekryvaji. Je tedy zfejmé, Ze vySe zminéné faktory jsou dulezité
a ve vztahu zaméstnance a spolecnosti je na né kladen velky dlraz. Proto je nezbytné si
je rozlisit.

obdanskeé chovdani
oddanast Vv arganizaci

melmvace
Obrazek 1: Model angaZovanosti

Zdroj: Armstrong, Taylor, 2015, s. 243
Z obrazku vyplyva, ze vSechny vySe zminéné procesy tvoii vyznamny faktor ve vztahu

spole€nosti a zaméstnance a jeho pfistupu k vykonu prace. Nezbytnou Cinnosti pro
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spolecnost je tyto procesy neustdle zlepSovat a rozvijet, nebot’ ptispivaji ke spokojenosti

zamestnanct a podileji se na dosazeni cilti spolec¢nosti.
1.2 Motivace

Principem motivace je snaha vytvofit pozitivni pfistup k né€emu, vétSinou k uréitému
vykonu ¢i typu chovéani. Motivace v sobé obsahuje jak samotny proces, tak i jeho
vysledek. Jedna se o proces, pii kterém nabizime ¢loveéku, od kterého néco vyzadujeme,
uspokojeni jeho vlastnich potieb. Aby tento proces fungoval, musime znat zajmy druhych

lidi, nestaci je vSak jen znat, musime je i chapat a rozumét jim. (Plaminek, 2007)

O motivaci mizeme fici, Ze je soucasti nejen naSeho pracovniho zivota, ale 1 osobniho.
V osobnim zivot¢ nds mohou motivovat predevsim naSe konicky, zajmy a blizci lidé.
V této diplomové praci se budeme vsak zabyvat ptevazné pracovni motivaci, kterd vede
ke spokojenosti zaméstnancil, kdy vysledkem dobfe motivovanych pracovnikl je veétsi
ochota vynalozit vice Usili, jeZ napomaha dosdhnout cilii celé organizace a ke zvySeni

konkurenceschopnosti.

Z4dnéa organizace nemiize fungovat bez motivovanych lidi, proto by kazd4 organizace
méla této oblasti vénovat dostatek casu. Motivace pracovniki hraje v pracovnim prostiedi
velkou roli, nejedna se tedy o jednoduchou zalezitost a pro vétSinu organizaci tato oblast

vvvvvv

postoj jednotlivce k praci, ochotu a celkovy zajem o praci. (Tureckiova, 2004)
1.2.1 Typy motivace

Motivaci miizeme délit na dva druhy, a to na motivaci vnitini (motivy, pohnutky) a vnéjsi

(incentivy, stimuly).

Vnitini motivace — je odrazem motivacni struktury osobnosti, kterd vychdzi z naSich
potieb, a to jak primarnich, tak i sekundérnich, ale i ziskanych hodnot, z4jmu, navyki ¢i
postoji. Dle Armstronga (2015) je pro vnitini motivaci charakteristické, ze vyplyva
Z prace samotné. Vnitini motivace je zaloZena na potieb¢ vykonavat pozadovanou praci,
a pfitom umoznit zaméstnanciim svobodné se rozhodovat a provadét potiebné kroky

k dosazeni vyty¢enych cilu.
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Vnéjsi motivace — zahrnuje jak odmeény, tak tresty a miZzeme se s ni setkat ve formé
finan¢ni, hmotné 1 nehmotné. Vnéjsi faktory motivace mohou byt napiiklad v podobé
odmény za vykonanou praci — finanéni odména (mzda, plat), kariérni rist, pochvala,

uznani nebo prestiz daného pracovniho mista. (Urban, 2017)
1.2.2 Teorie motivace

V literatufe se setkdme s mnoha teoriemi vysvétlujici motivaci. Jedno z prvnich poznani
a porozuméni motivace lidi vychazi z teorie hédonismu neboli pozitkatstvi. Zaklad této
teorie je zalozen na principu snahy lidi vyhledat potéSeni a vyhnout se utrpeni. Po¢atkem
20. stoleti byla teorie instrumentality objevena zastanci védeckého fizeni. Poté v poloviné
20. stoleti se zacCaly prosazovat teorie zaméfené na obsah (teorie potieb). V 60. a 70.

letech 20. stoleti byly objeveny teorie zamétené na proces. (Armstrong, 2015, s. 19)
Teorie instrumentality

Teorie instrumentality vychazi z mySlenky, Ze lidi Ize motivovat pouze v piipadé, pokud
je na jejich vykon véazan systém odmeén a trestu. Jednou z nejefektivnéjSich forem je
uplatnéni penéznich pobidek, které vSak dle odpiirci nemusi byt v urCitém ptipadé
efektivni. Zaklad této teorie tvofi propracovany systém kontrol a jednim z problémd, se

kterym se potyka, je nerespektovani dalSich lidskych potieb. (Armstrong, 2007)
Teorie zamérené na obsah

Nazyvana také jako teorie potieb, spociva v predpokladu nalézt vSechny faktory, které
souvisi s motivaci. Autory téchto teritorii jsou Maslow, Alderfer, McLelland, Herzberg
nebo Deci a Ryan. Dle autort tato teorie vychazi z pifesvédéeni, Ze obsahem motivace

jsou potieby a neuspokojenim téchto potfeb miiZze vznikat napéti. (Armstrong, 2007)

Maslowova hierarchie potieb

Za nejznamg;jsi teorii potteb 1ze povazovat teorii amerického psychologa Abrahama H.
Maslowa. Tato teorie potieb je rozdélena do péti zakladnich kategorii lidskych potieb,
které jsou uspokojovany postupné. Urovné potieb jsou sefazeny v takovém pofadi, ve
kterém se je bude jedinec snazit uspokojovat. Hospodarova (2008) dodéva zasadni faktor,

ktery fika, Zze nejprve jsou uspokojovany potieby niz§iho fadu a poté muze dojit

vvvvvv
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teorie je jeji hierarchické usporadani, které byva znazornéno pomoci tzv. pyramidy

potieb. (Forsyth, 2009)

Seberealizace

/ Potieby uznani \

Socialni potieby

/ Potieby bezpedi \
/ Fyziologické potieby \

Obrazek 2: Maslowova pyramida poti‘eb

Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Tureckiové, 2004, s. 59

Pro jednotlivé skupiny si uvedeme piiklady z podnikové reality vychazejici z Maslowovi

pyramidy potieb. Dle Tureckiové (2004) jde naptiklad o tyto potieby:

e Fyziologické potieby — napomahaji zajistovat plat nebo mzdu, kdy velkou roli
zde hraji pracovni podminky a prostiedi,
e Poti‘eba jistoty a bezpe¢i — zajistuje ochranu zdravi pfi vykonu prace a jistotu
Vv ohledu stalosti zamé&stnani,
e Socialni potifeby — vymezuji vztahy na pracovisti,
e Potfeby uznani — mohou pfinaSet uspokojeni z prace, pozitivni hodnoceni
pracovnika atd., nemusi byt spole¢na vS§em lidem a jedinci ji ptiklani rGzné vahy,
e Potieba seberealizace — je uspokojovana pomoci moznosti vzdélavani a rozvoje
zaméstnancu.
Urban (2017) ve své knize uvadi, Ze uspokojovani nizsich potieb v pracovnim prostiedi
nemusi vzdy vést k pfesouvani pracovniktl k potfebam vyssim. Je to dano individudlni
motivaci osob, kdy nekteti pracovnici maji tendenci setrvavat u potieb nizsich 1 nadale.
Muize také dochazet k uspokojeni potieb vyssiho fadu i v ptipad¢, Ze potieby nizsiho fadu

nejsou zcela uspokojeny.
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McGregorova teorie XY

Teorie se zabyva odliSnym piistupem vedeni lidi ve spoleénosti, a to z pohledu jejich
postoje k vykonu prace a individualnich predispozic. Dle Paliskové (2021) se tato teorie

déli na dva sméry a to:

Teorie X — ktera fika, ze lidé pracuji neradi, praci se vyhybaji a nemaji z ni potéseni.
Charakteristické pro tyto lidi je, Ze nejsou ambiciézni a preferuji socidlni jistoty
a pasivitu, proto musi byt aplikovan autoritativni a direktivni zpiisob fizeni a uplatiiuje se
motivace v podobé odmén a trestli. Dochazi také k pravidelné¢ kontrole pracovniho

vykonu zaméstnanct.

Teorie Y — naopak tato teorie je zaloZena na domnénce, Ze lidé chtéji pracovat. Je pro né
charakteristické¢, Ze jsou cilevédomi a angaZzovani, maji radi uspéch, piijimaji
zodpovédnost a pocituji uspokojeni z dobie vykonané prace. U této teorie naopak
prevladd demokraticky styl vedeni, kdy jednotlivé pracovni c¢innosti jsou piimo

delegovany jednotlivym zaméstnanctim. (Forsyth, 2009)

Herzbergiv dvoufaktorovy model

Dale uvazujeme Herzbergovu dvoufaktorovou teorii motivace. Ta pracuje s mysSlenkou,
7ze zameéstnavatel musi nejprve nastavit pifiznivé pracovni podminky, odstranit
nespokojenost zaméstnance a posléze muze zacit motivovat zaméstnance pomoci

vnéjsich faktord. (Depoo&kol., 2021)

Herzberg definoval dvé skupiny faktort, které ovliviluji spokojenost ¢i
nespokojenost s vykonanou praci — jsou to motivatory a hygienické faktory. (Armstrong,
2015)

Motivatory plynou z vnitini motivace a vychazi z predpokladu, ze zaméstnanci pracuji
S vys$S§im nasazenim a piijimaji odpoveédnost.

Hygienické faktory nedisponuji motivaénim uc¢inkem, avSak v nepfiznivém stavu
mohou demotivovat. Hygienické faktory nevychazi z prace samotné, ale jsou tizce spjaty

S pracovnimi podminkami. Patii k nim tedy vztahy na pracovisti, zdkladni mzda

a zameéstnanecké benefity. (Kocianova, 2010)

Dulezitym faktorem, na ktery poukazuje Herzbergerova teorie, je zna¢na souvislost mezi

motivatory a pracovni spokojenosti. V ptipad¢ optimdlniho stavu hygienické faktory
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nepusobi na pracovni spokojenost, v opaéném piipad€ maji znacny vliv na spokojenost
pracovniku. Plati zde tedy pravidlo, pokud je vSe v pofadku, zaméstnanec si vliv téchto
faktori neuvédomuje, ale v ptfipadé neporadku pocituje zaméstnanec nespokojenost.

(Kocianova, 2010)

McClellandova teorie potieb

McClelland (1961) definoval alternativni klasifikaci potfeb, vyuzivanou pro uréovani

potieb manazert a jejich zékladem je uspokojovani nasledujicich potieb:

e Potieba uplatnéni — potieba inovovat, rozvijet se a rozhodovat,

e Potieba sounalezitosti — potfeba kooperativnich vztahi na pracovisti
a spolupréce,

e Potieba moci — potfeba dosahnout dominantnéj$iho vyznamnéjsiho pracovniho

postaveni. (Kocianova, 2010)

Teorie zamérené na proces

V teoriich zamétenych na proces je kladen dliraz na psychické procesy a sily, které pisobi
na motivaci stejnym zpisobem jako na zakladni potfeby. Zaméiuji se na lidmi vnimané
pracovni prostiedi, a také jakym zpiisobem si lidé toto prostiedi vysvétluji, proto byvaji
nazyvany jako kognitivni (poznavaci). (Armstrong, 2015) Na rozdil od teorii zamétenych
na obsah nepfedvidaji univerzalnost lidskych potieb, ale spiSe se zamétuji na vyznam

individualniho rozhodovani.

Mezi tyto teorie patii teorie posilovani, ocekavani, cile, teorie spravedlnosti, socialniho
uceni a teorie kognitivniho hodnoceni (Armstrong, 2015). Nize budou predstaveny pouze

tii vybrané teorie a to:

Teorie ofekavani — ¢lovek je motivovan k ur€itému cili v pfipadé, ze vybrany cil ma pro

n¢j hodnotu a pokud vnima za realné tohoto cile dosahnout. Pokud vybrany cil nema pro
jedince zadnou hodnotu ¢i neni realné jeho dosazeni je i motivace nulova. Kocianova
(2010) vychazi z myslenky, ze kdyz lidé budou védet, co musi ud€lat, aby ziskali
adekvatni odmeénu, ktera bude stat za vynalozené usili, znamena to pro né€ vysokou formu

motivace.

Vroom v roce 1964 definoval teorii VIE (valence — hodnota, instrumentalita —

pfesvédceni, expektace — pravdépodobnost), kdy teorie ocekavani tvoftila jeji soucast.
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Pro pochopeni této teorie je zapottebi si definovat tyto 3 zakladni pojmy:

e Valance — individualné vnimana hodnota o¢ekavaného vysledku,
e Instrumentalita — ¢innost, kterd vede k dosazeni cile,
e Expektace — pravdépodobnost splnéni cile.

Rovnice pro ur€eni motivace:

M=f(VxE)

Rovnice 2: Teorie ofekavani
Zdroj: Pauknerova a kol., 2006, s. 178
Kde plati:
M = aroveii motivace
V = valence
E = expektace (Pauknerova a kol., 2006, s. 178)

Z teorie oCekavani je patrné, ze motivaci pro pracovnika je, zZe:

e Vi, co ma délat,

e Vysledkem jeho prace je odpovidajici odména,

e Vyvijené Gsili je pfimétené vysledku,

e (Odmeéna je pro zaméstnance vyznamnym faktorem a uspokojuje jeho potieby.
(Bélohlavek, 2005)

Na teorii ocekavani navazali Porter a Lawler (1968) a vytvofili model motivace

znazornény na obrazku nize.

Hodnota odmény Schopnosti

Usili _.%
Pravdépodobnost, 7e o
odména zavisi na sili Olekavani role
odmény

v

Vykon

v

Obrazek 3: Model motivace podle Portera a Lawlera (1968)
Zdroj: Armstrong, 2015, s. 224

23



Dle tohoto modelu je usili, které je vkladano do pracovniho vykonu, urovano dvéma
zpusoby, a to hodnotou odmény a pravdépodobnosti, Ze odména zavisi na usili. Hodnota
odmény a pravdépodobnost maji zcela pozitivni vztah na mife vynalozeného Usili, oviem
samotné Usili neni dostacujici, musi byt splnéna i podminka efektivnosti, aby mohlo byt
dosazeno pozadovaného vykonu. Déale nam zde vstupuji dalsi dvé proménné, které jsou
dopliikem usili a maji vliv na splnéni tikolu a jsou to individualni schopnosti jednotlivce
(inteligence, znalosti a dovednosti) a vanimani role (to co chce zaméstnanec délat nebo co

si mysli, ze musi délat).

Teorie cile — Latham a Locke (1979) v teorii uvadi, ze lepsiho vykonu a motivace Ize
dosahnout pifesnym definovanim cile, a to i cile naro¢ného, avsak pfijatelného. Dalsi
podminkou této teorie je existujici odezva na vykon jednotlivce. (Kocianova, 2010)
Specifické cile informuji jedince o Grovni vykonu, kterého ma byt dosazeno a zpétna
vazba udava realny pohled, jak vzhledem k stanovenému cili pracoval. Armstrong (2007)
se ptiklani k myslence, Ze teorie cile je vyznamnym faktorem v procesu fizeni pracovniho

vykonu.

Teorie spravedlnosti — Adams (1965) formuloval teorie motivace, ktera se zabyva
vnimanim lidi, a to konkrétn¢, jak je s jedincem zachazeno v porovnani s ostatnimi.
Vychézi z myslenky, Ze lidé budou vice motivovani, pokud s nimi bude spravedlivé
zachdzeno a naopak demotivovani budou v ptipadé, pokud ptistup k nim nebude

spravedlivy.
1.2.3 Zdroje motivace

Je zapotiebi mit na paméti, ze kazdy ¢lovek je jedine¢ny a odliSuje se svymi potiebami
a zivotnimi hodnotami, stejné tak i na kazdého zaméstnance pusobi rtizné zdroje
motivace. Mlady Clovék po Skole bude potfebovat jiné zdroje motivace nez jedinec
pracujici u spolecnosti tficet let, a proto je tak sloZité nastavit zdroje motivace pro
vSechny zaméstnance. Z tohoto divodu je zapotfebi k jejich motivaci pfistupovat

individualné a brat v iivahu co lid¢ pottebuji, co je zajima a na co jsou zvykli.

Za vieobecné zdroje motivace Ize dle Duchotie a Safrankové (2008, s. 265) povazovat

potieby, navyky, z4jmy, hodnoty a idealy.
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Poti‘eby

vvvvvv

projevem , nedostatku néceho subjektivne dulezitého*, kdy v nas tento nedostatek
vyvolava snahu ho odstranit, a to urCitou ¢innosti, ktera v dasledku povede k pocitu
uspokojeni. Potieby mohou byt psychického, ale 1 biologického piivodu a miizeme je
rozd¢lit na potfeby primdrni tedy biologické, které zajistuji fyzické preziti a patii sem
napfiiklad hlad. Druhou skupinou jsou potieby sekundarni (socialni, kulturni), do kterych

se napfiklad fadi pocit lasky, zazemi a ocenéni v praci. (Pauknerova a kol., 2012)
Navyky

Navyky jedinec ziskava v pribéhu Zivota ufenim, respektive opakovanim nékterych
¢innosti, které maji pevnou vazbu s danou situaci. Diky jejich pravidelnosti je miizeme
definovat jako zafixovany, zautomatizovany a pravidelné opakovany zpisob chovani
vybraného jedince v dané situaci. (Balcar, 1983, s. 135) Za nejvyznamnéjsi navyky se
povazuji navyky hygienické a posléze rtizné pracovni navyky, avSak ty se mohou
Vv pribéhu nezaméstnanosti vytratit. U lidi se mohou objevit i zdporné¢ navyky c¢i
zlozvyky, mezi které se fadi naptiklad odkladani povinnosti. (Pauknerova a kol., 2012)
Zajmy

Bedrnova a kol. (2007, s. 368) povazuje zajmy jedince za dal§i druh motivace. Z4jmy
jsou specifikovany jako zaméteni ¢lovéka na urcitou oblast pfedmétu ¢i jeva, ve kterych
jedinec dosahuje dobrych vysledk, a které v jedinci vyvolavaji pozitivni pocity. Novy
a Surynek (2006) dodavaji, ze zajmy vychazi z ¢innosti mimo organizaci a fadi se mezi

né napiiklad osobni koni¢ky a rodinny Zivot.
Idealy

Za idealy jsou povazovany vybrané vzory, které se lidé snazi napodobit, a kterymi se
mohou uréitym zptisobem inspirovat ve svém chovani. Jinak fec¢eno, idealy mohou
pfedstavovat urcity ,,navod®, jak dosdhnout potiebného cile a odrézi se v nich to, po ¢em
jedinec touzi a nedostava se mu toho. Konkrétn¢ se miize jednat o idealni vlastnost ¢i

realnou osobu. (Pauknerova a kol., 2012)
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Hodnoty

Hodnoty ptedstavuji individualni zaleZitost, které jsou pro kazdého jednotlivce jedinecné.
Kazdy jednotlivec si vytvaii vlastni systém a potadi hodnot, kdy stanovené hodnoty maji
vliv na jeho chovani. (Novy a Surynek, 2006) Hodnoty v sob& neodrazi pouze objektivni
nazor, ale primarn¢ i subjektivni pohled jednotlivce. Pusobi na né rizné vlivy a situace,
kterymi v dané chvili jednotlivec prochazi a patii mezi né napiiklad aktualni Zivotni

situace, vyse vzdélani, osobni krach a dalsi. (Bedrnova a Novy, 2007)
1.2.4 Demotivace

Demotivace neboli demoralizace piedstavuje presny opak motivace, tudiz stav, ve kterém
jedinec neni dostate¢né¢ motivovan podéavat ofekavané vykony a tim miZe vznikat

negativni prostiedi v kolektivu a po sléze i v celé organizaci.

Za nejcastgjsi pficinu demotivace je povaZzovano nerealistické ocekavani zaméstnavatell
a neadekvatni pozadavky kladené na zaméstnance. Dals§i diivody mohou vzniknout
Z nevyhovujici komunikace mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci, kterd mize vést

az k naslednému vzniku nesrovnalosti a nespInénych cilt. (B&lohlavek, 2005, s. 43-45).
1.2.5 Pracovni motivace

Teorie pracovni motivace je mnohem komplikovangjsi a komplexné&jsi, neZ se mize na
prvni pohled zdat. Kazdy jednotlivy zaméstnanec ma jiné potieby, a proto si stanovuje
individualni cile a podnika odlisné kroky k jejich dosazeni. Nemtizeme tedy fici, Ze jeden
pristup k motivaci bude vyhovovat vS§em zaméstnanciim. (Armstrong, 2007).

Dle Adaira (2009, s. 111-113) nalezneme osm principti vedouci k motivaci a jsou to:

e byt motivovany,

e vybirat motivované lidi,

e zvolit individualni pfistup k jednotlivctim,

e urCovat narocné, avSak dosazitelné cile,

e mit na paméti, ze i pokrok je druh motivace,
¢ snaha vytvaret motivujici a zdravé prostiedi,

e dodrzovat systém spravedlivych odmén,
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e poskytovat uznani a ocenéni za dobie vykonanou praci.
Jednotlivci se od sebe odlisuji svymi vlastnimi pocity a presvédCenimi a kazdy tedy po-
tiebuje k dosazeni Gspéchu jiny stimulator, a to je jeden z faktort, ktery déla motivaci
méné efektivni. (Forsyth, 2009)
Pracovni motivaci miizeme d¢lit na intrinsickou a extrinsickou. Pokud bychom se bavili
0 extrinsické motivaci méli bychom na mysli motivaci, kterd nesouvisi piimo s praci.
Intrinsicka motivace je potom motivace, ktera je vedena a pochazi ptimo z pracovnika

a jeho vztahu k praci.

Extrinsicka motivace je vedena motivy, které nemaji pfimou vazbu se samotnou praci.
K tomuto druhu motivace dochdzi v pfipad€, Zze organizace poskytuje pracovnikiim
pracovni zdroje a snazi se je podporovat v dosahovani cilii a pracovnich usili. Jejich
snahou je vytvofit dobrou atmosféru v kolektivu, zlepSovat pracovni podminky, a to

pomoci zkvalitiovani pracovniho prostiedi, navySovani mzdy ¢i jistoty zaméstnani.

Intrinsicka motivace vychazi ptimo zjedince a z jeho vztahu k praci. Jedna se
0 motivaci, kdy jednotlivec pocituje pozitivni pozitky, které mu pfindsi samotna prace.
Tento typ motivace uspokojuje vySsi potieby pracovnika, jsou to potieby seberozvoje,
sebeucty a uspéchu. K dosaZeni tohoto cile napomahaji urc¢ité pracovni charakteristiky,

obzvlasté zpétna vazba. (Horvathova a kol., 2016)

Organizace, bez ohledu na jejich zaméteni, se snazi vytvofit podminky pro silny vztah
mezi zamé&stnanci a organizaci. Jednotlivi zaméstnanci maji své potieby a reaguji na
rizné motivatory, napiiklad néktefi zaméstnanci jsou motivovani odménami, zatimco

ostatni se zamétuji na uspéch ¢i bezpecnost. (Lee a Raschke, 2016)

Tureckiova (2004) uvadi ve své knize faktory, které ovliviiuji pracovni motivaci. Patii

mezi n¢ predevsim:

e napln prace,

participace neboli zapojovani pracovnikli a mozZnost angaZovanosti na cilech

spolecnosti,

e nastaveni pravomoci a odpovédnosti — efektivni komunikaci manazera se
zaméstnanci a systém zpétné vazby,

e informovanost 0 déni ve firmé¢,

¢ nastoleni vztahd, které podporuji firemni kulturu,
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e moznost osobniho i profesniho rozvoje a kariérniho ristu,

spravedlivy systém odménovani a hodnoceni pracovniho vykonu,

socialni program podniku, programy retence pro kli¢ové zaméstnance,

zpusob chovani manazera, ktery vytvaii styl fizeni nebo vedeni lidi ve firmé.
1.3 Oddanost

Dle Armstronga (2015) je oddanost brana jako klic¢ové stanovisko v pojeti fizeni lidskych
zdrojl, nebot’ pro organizaci mize znamenat zlepSeni pracovniho vykonu, nové loajalni
zaméstnance, soucasné vsak i vice sebetcty, dlstojnosti a zapojeni jednotlived. Snahou
je vytvofit pracovni mista, kterd budou mit Sir$i dosah nez doposud, a kterda povedou ke

zlepSeni dosavadnich ¢innosti, a nejen K jejich udrzovani.

Miuzeme zaznamenat urCity rozdil mezi oddanosti a angaZovanosti a to ten, Ze oddanost
se vztahuje vice k organizaci. Oddanost je vnimana spiSe jako soundlezitost pracovnika

k organizaci.
1.3.1 Charakteristiky oddanosti

Pro oddanost jsou charakteristické tyto tfi rysy:

e silna touha byt soucasti organizace,
e vynaloZeni patfi¢ného Usili v jeji prosperitu,

e duvéfovat hodnotam a cilim organizace. (Horvathova a kol., 2016)
1.3.2 Faktory ovliviiujici oddanost

Mezi faktory, které pisobi na oddanost, se fadi:

e strategicka uroven — muze byt ovlivnéna konkurencni strategii, oddanosti
managementu k hodnotam a efektivnosti personalniho oddéleni pii utvareni
strategii,

e funkcionalni Groven — vytvareni pracovni sily je postaveno na stabilizaci
zaméstnanct, investovani do rozvoje a vzdélani a odménovani na zaklad¢ zasluh

se snahou podpofit spolupraci, tiast a piinos,
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e urovei pracovi§té — zapojovani zaméstnanct do feSenych problémi, podpora

tymové prace, rozsahle stanovené pracovni ukoly apod. (Armstrong, 2015)
1.3.3 Strategie oddanosti

K vytvoteni vysoké oddanosti mohou pfispét personalisté pomoci nékterych z uvedenych

krok:

e dostatecnd informovanost zaméstnanci o stanovenych cilech, hodnotach
a uspésich organizace, aby mohli byt ztotoznéni s organizaci a byt na ni pysni,

e apelovat na to, ze oddanost je dvousmérna zélezitost, nelze od zaméstnancii
ocekavat jejich oddanost, kdyz sam management neprokaze svoji oddanost
zameéstnancum,

e piistupovat ke vSem spravedlivé, dostat svému slovu a vytvaret piiznivou
atmosféru duvery,

e vytvaret pozitivni psychologickou smlouvu — vytvaret podminky k dohodé
a spolupréci nez rozdavat ptikazy a provadét kontroly, podporovat zaméstnance
ve vzdélani, rozvoji a kariéte,

e udrzovat dobré vztahy a spolupraci s odbory, umoziovat zaméstnancim se
vyjadfit k tématlim, se kterymi maji spojitost,

e apelovat na vytvofeni jednotného postaveni vSech pracovniki,

e udrzovat pocit jistoty zaméstnani, piedchazet propouSténi zaméstnanct
z diivodu nadbytecnosti,

e dosahnout souladu mezi cili spolecnosti a cili zaméstnanci,

e vyuzit patfi€né nastroje ke zvySovani identifikace zaméstnancli s organizaci za
pomoci odmén odvozenych od vykonu organizace (napt. podily na zisku) ¢i
zaméstnaneckych akcii, vytvaret takovd pracovni mista, ktera by svoji néplni

zvySovala spokojenost zaméstnanct. (Armstrong, 2015, s. 238)

1.4 AngaZovanost

AngaZovanost, znama také jako pracovni angaZovanost, se zamétuje na lidi a jejich praci.
Dochazi k ni v ptipad¢, Ze 1idé jsou ve své praci spokojeni, jejich prace je zaujme a dobie

vykonana préce jim piinasi potéseni. (Armstrong, 2009)
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1.4.1 Co ovliviiuje angaZovanost

V literatufe nalezneme ruzné faktory, které angazovanost zaméstnanci ovliviluji,

a predevsim tvofi hnaci silu k jejimu zvySeni. Jedna se o tyto faktory:

e Podmétnost prace — jak je pro zaméstnance prace zajimavd, naro¢na
a odpovédna, zda nabizi osobni rozvoj a zda vede k pozadovanému uspéchu,

e Autonomie prace — umoziuje zaméstnancim planovat, stanovovat vlastni
postupy prace a prebirat zodpovédnost za dosazené vysledky,

¢ Rozmanitost prace — moznost vyuzit rizné schopnosti a vykondvat riizné
¢innosti,

e Zpétna vazba — zaméstnanec ziskd jasnou informaci o urovni jeho pracovniho
vykonu,

e Prizpisobovani — snaha o vytvofeni souladu mezi jedincem a pracovnim
prostiedim, ktery umoziuje jedinci se chovat takovym zptisobem, ktery tvori
soulad s tim, jak se jedinec sam vnima,

e PrileZitost k rozvoji — ptiznivé podminky k seberealizaci a rozvoji,

e Odmény auznani — celkové zhodnoceni casu, ktery byl vénovan k vykonu

pracovni role. (Armstrong, 2015, s. 244)
1.5 Pracovni spokojenost

Z obecného hlediska lze spokojenost charakterizovat jako pozitivni pocit zaméstnance,

ktery proziva pti vykonu své prace.

Kocianova (2010) uvadi, ze pracovni spokojenost tvoii soucast celkové Zivotni
spokojenosti a vysvétluje postoje a pocity, které maji zaméstnanci vici své praci.
Spokojenost zaméstnanci je ovliviiovdna fadou faktorti, které mohou pusobit jak
pozitivné, tak i1 v uréitych ptipadech negativné. U kazdého jedince je tedy individudlni,
jak na n¢j tyto faktory pusobi.

Paais, M., & Pattiruhu (2020) se domnivaji, Ze k dosazeni Uspéchu spolecnosti
napomuzou piedevsim loajalni zaméstnanci s vysokou pracovni spokojenosti, kteti jsou
dostatecnym a vhodnym zplisobem motivovani. (Bayad, 2021) K myslence, Ze pracovni

spokojenost je vztah, kterého zaméstnanec dosédhne pii uspokojovani potieb, se piiklani
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i Armstrong a Taylor (2015) a dodava, ze u zamé&stnance, ktery je ve své praci spokojen,
1ze ptedpokléadat, Ze i jeho postoj k praci lze vnimat jako pozitivni. Naopak u zaméstnance
pocitujiciho jakoukoliv nespokojenost, lze predpokladat, ze se tento piistup odrazi

I v jeho postoji k pracovnim povinnostem.

Pracovni spokojenost tvofi jednu z klicovych oblasti managementu, a to z davodu, ze
vétSina jednotlivel travi znacnou €ast svého Zivota v praci, proto je zasadni zabyvat se
neustalym zlepSovanim pracovni spokojenosti zaméstnanct. (Eyupoglu, Jabbarova
a Saner, 2017) VétSina vedoucich pracovniki méa v podvédomi, ze nejveétsim
motivatorem, ktery rozhodne, zda zaméstnanec setrva ve spolecnosti, je finanéni odména.
Motivéatory poskytnuté v podobé finanéni odmény maji vétSinou formu bonust, zvySeni
zakladni slozky mzdy ¢i povySeni. Pro nékteré zaméstnance jsou tyto faktory dalezitejsi

nez pro ostatni. (Armstrong, 2015)

Z pruzkumu kandidatskych preferenci, ktery probéhl vroce 2022 a uskutecnila ho
personalni agentura Grafton Recruitment, vyplyvd, ze ceSti zaméstnanci jsou vice
spokojeni ve svém zamé&stnani. Dosazené vysledky nesouvisi se zlepSenim jejich situace,
ale spiSe s rostouci nejistotou na trhu prace. Tti Ctvrtiny zaméstnanct jsou ve své praci
spokojeni a nevadi jim, Ze nemohou kariérné rist, nepocit’uji potifebu zmény a nestézuji

si na vysi mzdy. (Pamprofi, 2022)
1.5.1 Faktory ovlivitujici spokojenost zaméstnanci

V praxi se mizeme setkat s velkym mnozstvim faktorti, které ovliviiuji spokojenost
zaméstnancti. Dle Stikara (2003) lIze tyto oblasti rozdé&lit na vnitini a vngjsi. Kollarik

(2002) vsak dodava, ze kategorii vnitinich faktorti 1ze dale dé€lit na:

e subjektivni — osobni vlastnosti a zajmy, schopnosti a dovednosti ziskané z praxe,

e objektivni — v€k, pohlavi pracovnika, vzd€lani, rodinny stav, délka zaméstnani.
Naopak za vnéjsi faktory se povazuji ty, které na zaméstnance plsobi z vnéjsi. Do této
kategorie spadé naptiklad financni ohodnoceni, pracovni a socidlni prostfedi, bezpec¢nost

a jistota zaméstnani, zpétna vazba a styl vedeni nadfizeného. (Stikar, 2003)

Branham (2004) uvadi motivatory, které ve vétsing piipadt ptispivaji ke spokojenosti

V préaci a jsou to:

e Uspéch,
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e Uznani,

e Prace samotna,

e Zodpovédnost,

e Povyseni,

e Profesni rist.
Neptitomnost téchto motivatori mize zpusobit ztratu uspokojeni z prace. Kocianova
(2010) dodava, ze na pracovni spokojenost maji vliv také vhodné pracovni podminky,

mezi které predevsim spada:

e Finan¢ni ohodnoceni — mzda, plat a dalsi,
e Organizacni a personalni politika,
e Styl vedeni,
e Mezilidské vztahy a optimalni spoluprace,
¢ Rozmanitost préce.
Naopak faktory zeslabujici spokojenost v praci jsou dle Kocianové (2010) predevsim

tyto:

e Casovy stres,

e PiiliSné pracovni zatéz,

e Nesplnitelné pracovni naroky,

e Nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot,

e Spatné vztahy na pracovisti,

e Psychosomatické dasledky.
Velka tada spolecnosti si zaCind uvédomovat dualeZitost pracovni spokojenosti
zamestnanct, a to smeérem k dosazeni rozvoje a prosperity celkové spole¢nosti. Nem¢l by
byt tedy podceniovan jakykoliv ndznak nespokojenosti, nebot’ se to miiZze projevit nejen
na pracovnim vykonu jednotlivce, ale miize byt ovlivnéna celkova osobni nespokojenost.
Na zaméstnance mohou puisobit 1 faktory, které nemaji své pocatky ve spolenosti a neni
snadné je tedy ovlivnit. Jedna se o osobni zélezitosti, které plsobi na celkovou

spokojenost ¢lovéka a mohou se tedy preklenout i do pracovniho zivota. (Bedrnova

a kol., 1998)

V roce 2020 probéhl na Slovensku prizkum zaméteny na ,, Motivacni faktory a pracovni

spokojenost zaméstnancii v zemédélstvi v kontextu vykonnosti zemédélskych podnikit na
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Slovensku*, kdy z vysledka tohoto prizkumu bylo zjisténo, Ze faktory jako je vék,
vzdélani a pracovni pozice vyznamné ovliviiuji spokojenost zaméstnancli. Konkrétné je
zvysledkli patrné, ze sezvySujicim vékem roste spokojenost zaméstnanct,
a U zaméstnancd s dosazenym stfednim vzdélanim roste spokojenost vice nez u ostatnich.

(Jankelova et al., 2020)

Dalsi prizkum provedly Danish a Usman (2010), kdy cilem bylo zjistit, zda
zamé&stnanecké benefity spolu se mzdovymi slozkami odménovani plsobi na motivaci
a spokojenost zaméstnancl. Z vysledki vyzkumu je patrné, ze periodické navySovani
odmén udrzuje moralku na vysoké urovni a zvySuje pracovni motivaci. Naopak v oblasti
uznani spolu s vykonem prace samotné dosli k zjisténi, Ze jejich vliv nema vyznamny

dopad na motivaci a spokojenost zaméstnanci.
1.5.2 Meéreni spokojenosti zaméstnanci

Jednim z cili kazdého podniku je udrzet si spokojenost svych zaméstnancii. Aby mohlo
byt dosazeno tohoto cile, musi byt spolecnost schopna spokojenost zaméstnancti néjakym
zptisobem méfit, zaznamenavat a vyhodnocovat. Cilem je ze zjisténych vysledkli méteni

navrhnout opatfeni vedouci k vyssi spokojenosti.

Pro Gspésné meéfeni a monitoring spokojenosti zaméstnancli je zapotiebi postupné

realizovat néasledné kroky:

e Definovat, kdo je zaméstnanec spolecnosti a co konkrétné predstavuje pro
organizaci pojem spokojenost zaméstnanc,

¢ Identifikovat znaky spokojenosti zaméstnanci,

e Navrhnout dotazniky k monitoringu a méteni spokojenosti,

e Stanovit rozsah méfeni (vzorkovani zaméstnancii),

e Vybrat metodu pro sbér dat,

e Vytvofit postupy pro vyhodnoceni dat, vcetné postupt kvantifikace miry
spokojenosti,

e Vyuzit vysledky méfeni spokojenosti zaméstnanct jako zéklad pro zlepSovani
podnikovych procest. (Nenadal, 2008)

Pracovni spokojenost 1ze dle Armstronga (2007) zkoumat pomoci anket, kdy v praxi

existuji ¢tyfi metody ke sbéru dat. Mezi prvni varianty se nabizi vyuzit dotaznik nebo
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rozhovor. Dal$i moznosti je vyuzit kombinaci prvnich dvou pozorovani tedy dotazniku

a rozhovoru a posledni moznosti jsou diskuzni skupiny.
Dotazniky

Povazuji se za nejpouzivanéjsi formu sbéru dat. Mohou byt aplikovany na vSech
zaméstnancich nebo pouze na uréitém vzorku. Byvaji ve formé standardizovaného

dotazniku, nebo jsou vytvoteny specialné pro konkrétni organizaci. (Armstrong, 2007)
Rozhovory

Dalsi formou sbéru dat jsou rozhovory, které jsou vyuzivany v ramci kvalitativniho
vyzkumu. Rozhovory mohou mit podobu strukturovaného a polostrukturovaného
rozhovoru nebo lze jit vice do hloubky, pfi nichZ je mozné zcela volné diskutovat
0 Sirokém okruhu zalezitosti. Rozhovory mohou probihat ve skupiné ¢i individudlné, kdy
je veétsi pravdépodobnost, ze dojde k odhaleni problému, avsak na druhou stranu se jedna
0 ¢asové€ narocny zpusob. U skupinovych rozhovorti se miizeme setkat s problémem, kdy
jedinci nebudou chtit oteviené hovofit o jejich potizich, tizivych situacich ¢i pracovnich

nesrovnalostech. (Armstrong, 2007)
Kombinace rozhovoru a dotazniku

Jedna se o idealni zpusob, ktery kombinuje obé vyse zminéné metody, protoze dopliuje
kvantitativni udaje ziskané pomoci dotazniku o moZzZnost respondenta se vyjadfit

k jednotlivym otazkam.

Tato metoda plisobi jako nejvhodnéjsi zptisob sbéru dat, pomoci této metody lze ziskat
udaje od velkého poctu respondent. Nevyhodu muzeme vnimat ve vyssi nakladovosti
pro podnik, a to jak z hlediska financi, tak casu.

Diskuzni skupiny

Posledni metodou je diskuzni skupina, kterd je zaméfena na reprezentativni vzorek
pracovniki, jejichz podstatnymi rysy je strukturovanost, informovanost, davérnost

a konstruktivnost.

Dle Nenadala (2008) se vysledky méfeni spokojenosti zaméstnanci musi stat centrem

neustalé kontroly fidich pracovnikli organizace. Nebot’ sebemensi negativni trend ve
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vyvoji indexu spokojenosti musi byt chapan jako varovani pied moznym ekonomickym

problémem a néslednou fluktuaci zaméstnanct.

1.6 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani tvoti dulezitou soucast strategie podniku a je povazovano za jednu

vvvvvv

Pojmem odménovani v novodobém pojeti zahrnuje Siroky okruh oblasti, kdy kromé
standartni oblasti jako je mzda a dalsi dil¢i formy odmén za vykonanou praci, zde
muiZeme zafadit i nefinan¢ni benefity ve formé ocenéni a uznani za dobie odvedenou

praci, moznost povyseni a vzdélani.

Jednotlivé organizace se od sebe odliSuji svoji ¢innosti, zdroji a podminkami, diky kterym
jsou specifické. Systém odménovani by mél tedy vychazet jak z potieb organizace, tak
| Z potfeb zaméstnanci. Aby byl tento systém efektivni, je Zadouci, aby se na jeho
vytvareni podileli i sami zaméstnanci. (Kocidnova, 2010, s. 160) Jednou z klicovych
otazek u odménovani zaméstnanct je i otdzka pfimereného, spravedlivého a motivacniho

systému odménovani ve spolecnosti. (Koubek, 2007)

Kazda organizace ma nastaveny sviij systém odménovani, ktery mize vychazet naptiklad
Z charakteru prace. Organizace ma Sirokou skalu moznosti, jak miiZze své zaméstnance
odménovat. Odmény mohou mit vazbu na pomér vykonané prace, specializaci
a schopnosti jednotlivce ¢i pracovni ndpli. Dalsi formu odmény mohou piedstavovat
rizna ocenéni ¢i pochvaly a zaméstnanecké benefity poskytované zaméstnavatelem
nezavisle na pracovnim vykonu vybrané¢ho pracovnika, ale vychazi pouze z titulu
pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na zaklad¢, kterého pracovnik u organizace

pracuje. (Koubek, 2007)
1.6.1 Vyznam a disledky odménovani

U systému odménovani se setkdvame se Skalou okolnosti, které¢ pisobi jak na podnik
samotny, tak ina jeho zaméstnance. U zaméstnancii jsou to faktory, které predev§im
ovlivituji postoj k praci, jejich chovani a samotny pracovni vykon. U spolecnosti
predevsim pusobi na naklady a konkurenceschopnost a mohou vzniknout $patné ohlasy

U potencialnich zaméstnancu. (St-Onge a Thériault, 2006)
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Pro odménovani existuji zakladni zasady, které by mély byt dodrzovany a jsou to:

e Spravedlivé odménovani zaméstnanct dle jejich hodnoty,

e Uplatnovani politik a postupii, které podporuji dosaZeni cili celé organizace,
e (Odménovat na zakladé ptinost,

e Uznani a ocenéni hodnoty kazdého, kdo pro organizaci znamena piinos,

e Pomoc pii ziskdvani novych kvalitnich zaméstnanct a jejich nasledné setrvani ve
spole¢nosti,

e Motivovat zaméstnance, aby byli oddani spole¢nosti a angazovani,
e Rozvoj kultury vykonu,
e Tvorba celkové odmény,

e Podpora zaméstnaneckych vztahli. (Armstrong, 2015)
1.6.2 Faktory ovliviiujici odménovani
U odménovani musime brat v Givahu 1 urcité faktory, které je ovliviiuji a miZzeme je
rozdélit do dvou skupin, a to na faktory vnitini a vnéjsi.
U faktort vnitinich bereme v ivahu:

e Pozadavky kladené na pracovni pozici a postaveni v hierarchii pracovnich mist
Vv organizaci,

e Uroveti vykonané prace, chovani zaméstnance a celkovou trovei vykonu.

e Pracovni podminky konkrétniho pracovniho mista.

Organizace musi vSak pfi odménovani brat v ivahu i vnéjsi faktory:
e Situace na trhu prace — zohlednit, zda je dostatek ¢i nedostatek pracovnich mist,

e Ridit se platnymi zakony, pfedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani — do této
oblasti spadé naptiklad minimalni mzda, mzdové tarify, povinné ptiplatky apod.

(Koubek, 2007)
1.6.3 Systém odménovani

Armstrong (2015) uvadi, ze systém odmén se sklada z procest a postupti odménovani,
které¢ jsou vzijemné propojeny a jejich cilem je zajistit prospéch jak na strané

zamestnance, tak 1 na stran¢ spolecnosti. Systém odmeén je Uzce spojen se strategii
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spole€nosti a je tvofen penéZnimi a nepenéznimi sloZkami mzdy, kdy jejich vzdjemna

kombinace tvoii systém celkovych odmén.

Systém odménovani je uzce spojen se strategii odménovani, kterd je tvofena za ucelem
dosazeni tfi hlavnich cili organizace a to vykonnosti, konkurenceschopnosti

a spravedlivého systému odmén. (Armstrong, 2015)

Strategie odménovani je vytvofena na zaklad¢ strategie organizace a strategie lidskych
zdroji. Dvorakova (2007) se priklani k mySlence, Ze na strategii odménovani plsobi
ruzné faktory a dodava, ze tvoti vychodisko pro rozvoj mzdové politiky, mzdového

systému a fizeni mezd.
Systém celkovych odmén je tedy tvofen kombinaci penéZni a nepenézni formy odmeény.

PenéZni odména — v praxi se setkdme s mnoha rtiznymi ptistupy ke stanoveni penézni
odmény. Jednim z Krajnich pfistupd pro stanoveni vy$e penézni odmény je pevné
stanovena vySe mzdy. Zaméstnanci tedy obdrzi kazdy mésic fixni ¢astku bez ohledu na
to, jak odvedli svoji préci, kdy tato forma mzdy nema pevnou vazbu s vykonem. Druhy
krajni pfistup usiluje o diferenciaci, spole€nost ma vnitinim piedpisem stanoveny
jednotlivé pohyblivé slozky mzdy, ke kterym patii odmény, prémie atd. U tohoto ptistupu
je dilezité méfeni dosaZzenych vykonti a jejich kontrola. Zaméstnavatel si tedy sam
stanovi na zaklad¢ strategie odménovani mzdové formy, které bude v organizaci

aplikovat, musi vSak byt dodrzovany pravni piedpisy a zékony. (Charvat, 2006)

Nepenézni odména — dle Amstronga (2015) se za nepenézni odmény povazuji takové
odmény, které zahrnuji uznani za odvedenou praci a dosazené ocenéni. Zaméstnancum
davaji prilezitosti k rozvoji jejich dovednosti a schopnosti, vytvaii nova a motivujici
pracovni mista, umoziuji kariérni rist a utvari pracovni prostredi vedouci k rovnovaze
mezi osobnim a pracovnim zivotem. Nepenézni odmény mohou mit formu vnéjsi, tedy
pochvaly a uznani za odvedenou praci nebo vnitini, které maji spojitost s vyznamem

préace a pocity zaméstnance, ze stoji za to v praci setrvat.

Pochvala i trest tvofi soucast ur¢ité formy odménovani, nebot’ zvysuji, poptipadé¢ snizuji
moznost uspokojeni riznych potieb zaméstnance. U pochvaly je zapotiebi mit na paméti,

ze vetejné udélend pochvala za dobfe vykonanou praci mad mnohem vétsi vahu nez

pochvala mezi ¢tyfma o¢ima. Piesny opak vSak plati u kritiky, kdy pokérani je ucinnéjsi,
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kdyz je provedeno bez ptitomnosti ostatnich. Vetejné pokarani je spiSe vnimano za cileny

trest, zvIaste pak u kvalifikovanéjSich pracovnikl. (Armstrong, 2015)

Nepenézni forma odmény muize pro podnik tvofit velmi efektivni néstroj motivace
zamé&stnancl. Pochvala ¢i uznani zaméstnance za dobfe odvedenou praci podnik nic
nestoji, presto v zaméstnanci dokaze vyvolat pozitivni pocit, Ze je pro organizaci

schopnym a nepostradatelnym pracovnikem.
1.6.4 Celkova odména

Systém odménovani je tvoren slozkou s penéznimi a nepenéznimi odménami. Jejich
vzajemna kombinace vytvari systém celkovych odmén, ktery se uplatiiuje s cilem zajistit

spokojenost jak na stran¢ zamé&stnavatele, tak i zaméstnance. (Armstrong, 2015)
Odmeénovani se sklada z téchto slozek:

e Zakladni penézni odména a dodatecné penézni odmény (pevna a pohybliva mzda,
plat),
e Zaméstnanecké benefity,
e Ostatni nepenézni odmény (uznani, pochvala, odpovédnost, osobni rlist a rozvoj),
e V n¢kterych ptipadech i Z procest fizeni pracovniho vykonu. (Armstrong, 2015)
Celkovd odména tedy predstavuje vSe, co zaméstnanec ziskd za vykonanou praci od
spoleCnosti. Nemusi se tedy jednat pouze o penézni prostiedky, ale predstavuje

komplexni pfistup k zaméstnanciim spolec¢nosti.

Celkova odmeéna tvoii tzv. komplex odmén pro zaméstnance a tvoii ji zejména zakladni
penéZzni mzda, doplitkova penézni odména, nepenéZni odmény a zamé&stnanecké benefity,
na které maji zaméstnanci narok, a to nezavisle na pracovnim vykonu, ale pouze ze
statusu zameéstnance spolecnosti. Veskeré tyto formy tvofi efektivni a soudrzny celek
hodnotové nabidky pro zaméstnance, ktery poskytuje presvédcivy divod proc

U spolecnosti setrvat.

Uznani zaméstnanci mize probihat v riznych formach a v nékterych spolecnostech se
Z toho stala samostatna Cinnost. Spole¢nosti zaméstnanciim nabizi jako uznani za dobie
odvedenou praci napiiklad ceny ve formé cestovani, odévu, raznych kupont ¢i plaket.

Branham (2004) dodava, Ze vétSina zaméstnanct se stale priklani k nematerialni podobé
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odmény, a to ve form¢ uznani a podékovani za dobfe odvedenou praci. V prizkumu
spolecnost Wichita se ptiznalo 58 % dotazovanych, Ze od svych vedoucich slysi slovo
,.diky* jen zfidka ¢i viibec.

Model celkové odmény od spolecnosti Towers Perrin je znazornén na obrazku ¢ 3.

transakéni (hmotné)

F 3
Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
o zakladni pené&ini odmény ® penze
® zasluhove odmény ® dovolena
® penéini bonusy ® zdravotni péte
® dlouhodobée pobidky ® jing funkéni vyhody
£ # podily na zisku » flexibilita
% " ® akcie . ’g
% Vzdélani a rozvoj Pracovni prostredi %
- ® wycvik ® kultura organizace &
® vzdélani na pracovisti e styl vedeni
® fizeni pracovniho whkonu ® komunikace
® rozvoj kariéry ® zapojeni
® planovani naslednictvi e kvalita pracovniho Zivota
® nepenéini uznani
9

relaéni (nehmotné)
Obrazek 4: Model celkové odmény
Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong a Taylor, 2015
Znézornény model je tvofen ze Ctyf kvadranti, kdy transakéni neboli hmotné odmény
tvofi dva horni kvadranty (penézni odmény a zaméstnanecké vyhody), které jsou finan¢ni
povahy a jsou vyznamnym faktorem pfi ziskavani a stabilizovani zaméstnanct. Za jejich
nevyhodu je povazovano snadné kopirovani konkurenci. Dva spodni kvadranty (pracovni
prostiedi, vzdélavani arozvoj) tvofi relacni neboli nehmotné odmény, kdy hlavni
vyhodou je, Ze pfispivaji ke zvySovani hodnot transakénich odmén. Oproti transakénim
hodnotam tyto hodnoty nelze tak snadno kopirovat konkurenci, z tohoto diivodu pfinase;ji

vyhody plynouci z lidského kapitalu i samotné ¢innosti lidi. V modelu mtizeme déle vidét

I souvislosti mezi odménami individualnimi a spole¢nymi. (Armstrong, 2015)
1.6.5 Mzdova struktura

Dle zékona ¢. 262/2006 Sb., zédkonik prace pfislusi zaméstnanci za vykonanou praci

mzda, plat nebo odména z dohody za podminek stanovenych timto zdkonem. Tento zdkon
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definuje mzdu jako , penézité pinéni a plnéni penézZité hodnoty (naturdlni mzda)
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za prdaci“ Kdy jeji vySe se stanovuje podle
slozitosti, namahavosti a odpovédnosti prace. Dale je prihlizeno ik pracovnim
podminkam, vykonnosti a k dosazenému pracovnimu vysledku. Zakonem urcena

minimalni mzda je nejnizS§i piijatelnd vySe odmény za vykonanou praci

V pracovnépravnim vztahu. (Zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace)

Dle § 119 odst. 2 zakoniku prace se za naturdlni formu mzdy povazuji vyrobky
(nevztahuje se to vSak na tabakové vyrobky, lihoviny nebo jiné vyrobky obsahujici
navykové latky), vykony, prace a sluzby. Naturdlni mzda miize byt poskytnuta pouze za

souhlasu zaméstnance a za pfedem stanovenych podminek. (Sikyt, 2012)

Mzdovy systém piedstavuje soubor podminek uréeny pro stanoveni vySe mzdy za
vykonanou praci. Mzdovy systém by mél byt dostatecné srozumitelny, jednoduchy
a transparentni. Spravedlivé a efektivné nastaveny mzdovy systém vede k tomu, aby
produktivita prace rostla rychlej$im tempem nez mzdy a aby vySe stanovené mzdy u¢inné

motivovala zaméstnance k vys$im vykonim. (Dvorakova, 2007)

Mzdovych forem odménovani nalezneme celou fadu a mizeme je rozdé€lit do

jednotlivych slozek mezd. Mezi zakladni mzdové formy mizeme zaradit:

e Casovou mzdu,
e ukolovou mzdu,
e podilovou mzdu,
e mzdu smiSenou,
Mzda zakladni je kombinovana se mzdou doplitkkovou, do které se fadi rizné formy

odmeén, jsou to naptiklad:

e prémie,

e osobni ohodnoceni,
e priplatky,

e podily na zisku,

e naturalni mzda. (Sikyt, 2016), (Vybihal, 2022)
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1.6.6 Formy odménovani

Jednotlivé mzdové formy se od sebe odliSuji zdsadami a riznymi postupy pro stanoveni
vyse mzdy. Zaméstnavatel na zakladé podnikové strategie odménovani mize vyuzit sviyj
stanoveny systétm mzdovych forem odménovani, musi vSak respektovat zéasady

odmétiovani, které jsou stanoveny zakonikem prace. (Sikyt, 2016)
Casova mzda

Je povazovéna za zakladni a univerzalni formu mzdy a zpravidla se stanovuje v podobé
hodinové, tydenni ¢i mésicni Castky, ktera pfipada zaméstnanci za skute¢n¢ odvedenou
praci. Tato forma mzdy je jednou z nejpouzivanéjSich forem a byva vyuzivana pfi
odmeénovani zaméstnancit v hlavnich, fidicich 1 pomocnych procesech. U této formy
odmeénovani vidi plusy predevsim management, nebot’ se jedna o nenaro¢nou, levnou

a administrativné jednoduchou metodu. (Sikyt, 2012)

Casté vyuziti této formy mzdy je dano predeviim diky snadnému vypoétu koneéné vyse
finan¢ni odmény, ktera se rovna soucinu skutecné odpracované doby a hodinového tarifu,
a také diky jednoduchosti méteni vykonané prace. Vyse odmény je tedy stanovena na
zéklad¢ ¢asového intervalu vykonané prace, spole¢nost tedy nemusi kvantifikovat vykon
jednotlivych pracovnikid. Nevyhodou je naopak potieba vySsi kontroly jednotlivych
¢innosti zaméstnancl, mohlo by totiz dochazet k nizké produktivité prace. (Koubek,

2011, s. 170)
Ukolova mzda

Ukolova mzda je jednim z nejvice vyuzivanych a nejjednodussich typti pobidkovych
forem odménovani. Nejcastéji se vyuziva pro profese, u ktery miize zaméstnavatel snadno
kvantifikovat vykon prace a kde miize probihat kontrola mnozstvi odvedené prace.
Vypocet vyse mzdy je zavisly na pevné stanovené normé vykonu, kde se rozliSuje norma
Casu a mnozstvi. Norma €asu stanovuje potfebny ¢as na produkci jednotky a norma
mnozstvi stanovuje mnozstvi produkce za jednotku Casu. Vyse mzdy je tedy zavisla na
skutecné odvedeném vykonu a odmény za jednotku produkce. U tkolové mzdy plati
pravidlo, ze ¢im vys$i mnozstvi produkce vykonu zaméstnanec vyprodukuje, tim vyssi

mé odménu. Tento zpiisob odménovani motivuje zaméstnance zvySovat produkei, av§ak
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Z toho mize plynout zhorSeni kvality ¢i nedodrZzovani pracovnich a technologickych

postuptl. (Dvotakova, 2007), (Sikit, 2014)
Podilova mzda

Podilova mzda je stanovena na zakladé podilu z urcitého hodnotového celku vyjadiena
v penézich. Hodnotovy celek mohou byt naptiklad trzby, obrat, vysledek hospodaieni atd.
(Vybihal, 2022)

Jeji vySe mulze byt stanovena zcela nebo castecné na ziklad¢ prodaného mnozstvi.
Podilova mzda ptedstavuje pro zaméstnance motivacni nastroj k zvyseni pracovniho
vykonu, kdy vSak nevyhodou této formy mzdy je, Ze mohou nastat situace, které

zaméstnanec nemuze ovlivnit. (Koubek, 2007)
SmiSena mzda

Tvoii kombinaci predeslych mzdovych forem a diky jejich kombinaci eliminuje

nevyhody jednotlivych forem mzdy.

DalSi moznosti je moZnost kombinace s jinou formou mzdy, kdy zpravidla byva
vyuzivana kombinace ¢asové a podilové mzdy. Zaméstnanec ma tedy narok na zakladni
mzdu, ke které obdrzi i stanovenou vysi provize dle prodaného mnozstvi. (Tomsi, 2008,

s. 258)
Mzdy za o¢ekavané vysledky prace

Mzda za ocekavané vysledky prace patii mezi méné zndmé metody odmeénovani a jeji
zéklad spocivda v odménach za odhadnuty soubor praci splnénych ve stanoveném
mnozstvi, kvalité a ¢ase. Organizace predpoklada splnéni stanoveného ukolu a v priabéhu
vyplaci zaméstnanci urcitou pevnou castku a po uplynuti stanovené doby se provadi
vyhodnoceni dosazenych vysledkt pracovnika. Na vyhodnoceni dosazenych vysledki se
stanovuje vySe mzdy na dalSi obdobi. Piedpokladem pro vyuzivani této formy
odménovani je ptesné stanovit predpokladané vysledky, aby mohlo dojit k jejich
pfesnému naplanovani, stanoveni postupli prace, norem spotieby a nasledné kontrole.

(Koubek, 2007)
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Mzda a platy za znalosti a dovednosti

Jednou z relativné novych forem odménovani je mzda a platy za znalosti a dovednosti.
Vyse mzdy vychazi jednak z kvalifikace zaméstnance, tedy z jeho znalosti a dovednosti,
a dale z efektivnosti vykonaného pracovniho vykonu. Zaméstnanec si mize v prubéhu
setrvani u spolecnosti rozsifovat a prohlubovat ziskané znalosti a dovednosti v ramci
vybrané oblasti. Princip spo¢ivd ve vytvofeni jakéhosi nezbytného souboru znalosti
a dovednosti pro danou spolecnost, z kterého je poté vytvofena matice fady znalosti
a dovednosti odliSujici se rdznou urovni. Pro jednotlivé podskupiny zaméstnani je
stanovena odpovidajici vySe mzdy ¢i platu. Pro vytvoieni takové matice mohou byt
vyuzity tyto tfi metody: Hierarchicky model, Model bodovych pfistupti, Model
stavebnich bloku. (Koubek, 2007)

Vyhoda plynouci z této metody odménovani je, ze zaméstnance motivuje prohlubovat
jejich znalosti a rozsifovat tak nejen jejich obzory, ale i vybraného podniku. Nevyhodou

vSak mohou byt vysoké naklady na vzdé¢lani a rozvoj zaméstnanct.
Mzda a plat za piinos

Ptinos je dan jednak dosazenymi vysledky jednotlivce ale 1 schopnostmi, které uplatiiuje
pii dosazeni oCekavaného vysledku. Odmeéna je tedy tvofena kombinaci dosavadniho
vykonu a odménou za budouci uspésnost pracovnika. Uplatiiuje se tedy nejen vykon, ale
I zlepSovani vykonu jednotlivce, ktery vede k rozvoji schopnosti a vzdélani stavajicich

pracovnikl a ptispiva k ziskani novych potencionalnich pracovniki. (Koubek, 2007)
Minimalni mzda

Minimalni mzda je v zakoniku prace definovéna jako ,, nejnizsi pripustnad vyse odmeny za
praci v zakladnim pracovnépravnim vztahu podle §3. *“ Vyplyva z toho tedy, Ze vyse mzdy
nebo platu nesmi byt stanovena pod touto hranici. Jednotlivé ptiplatky za praci ve svatek,
0 vikendu, nebo préci piescas nejsou zahrnuty ve stanovené vysi minimalni mzdy. (zdkon
¢. 262/2006 Sb., ve znéni pozdgjSich predpisi) Zakladni sazba minimalni mzdy
stanovena pro 40hodinovou tydenni pracovni dobu je od 01. 01. 2023 stanovena ve vysi

17 300 K¢ za mésic nebo 96,40 K¢ za hodinu. (MPSV, 2023)
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1.6.7 Dopliikova forma mzdy

Mezi doplitkové formy mzdy se fadi naptiklad prémie a osobni ohodnoceni.

Prémie

Tvofi sou€ést dopliikkové formy mzdy, které dopliuji zédkladni formu mzdy, zpravidla
casovou nebo ukolovou. RozliSujeme dva druhy prémii, jsou to jednordzové a pravidelné.
Jednorazové prémie miize zaméstnanec ziskat v mimotadnych situacich, jako je naptiklad
odmeéna za urcity pocet odpracovanych let, dale v ptipadé nizkého procenta neschopnosti
apod. Pravideln¢ vyplacené prémie mohou vyuzit pouze spolecnosti, kde je mozné
pracovni vysledky kvantifikovat a meéfit. Zaméstnanec je tedy muze ziskat za

produktivitu, kvalitu apod. (Siky¥, 2014)
Osobni ohodnoceni

Stanovuje manazer na zakladé hodnoceni zaméstnance, které by meélo motivovat
zaméstnance k dosazeni lepSich pracovnich vykonl. Stanovuje se procentem ze

zékladniho mzdové tarifu. (Siky¥, 2016)
Priplatky
Ptiplatky jsou upravovany zakonem ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozd¢jSich

ptedpisi. Piiplatky obdrZi zaméstnanec za praci v mimotadnych pracovnich podminkach

a jejich vyse je stanovena nasledovné:

Tabulka 1: Druhy p¥iplatki
Zdroj: Vlastni zpracovani dle zakon ¢. 262/2006 Sb., ve znéni pozdéjsich piedpisu

Druh priplatku Priplatek
prace prescas 25 %
prace o vikendech 25 %
prace ve svatek 100 % nebo moznost ndhradniho volna
prace v noci 10 %
prace ve ztizenych pracovnich podminkach 10 %

Zaméstnavatel ma ze zdkona povinnost tyto ptipatky zaméstnanci vyplacet na zaklade
splnéni stanovenych podminek a jejichZz vySe je v predpisech uvadéna jako minimalni

hranice. Zaméstnavatel ma povinnost tuto minimalni hranici dodrzet, avSak jeji horni
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hranice neni zakonem stanovena, mize tedy zaméstnanci dle svych moznosti poskytnout

sazbu vyssi. (Vybihal, 2022)
1.7 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jsou ,,dodatecna penézni plneni, které zaméstnavatel poskytuje
svym zaméstnancim nezavisle na jejich pracovnim vykonu, ale pouze z titulu

zaméstnance dané spolecnosti. (Koubek, 2007)
1.7.1 Vyznam zaméstnaneckych benefita

Zaméstnanecké benefity zvyhodnuji nad rdmec mzdy zaméstnance, zvySuji jejich
atraktivnost a vytvaii dobrou povést zaméstnavatele. V mnoha piipadech vsak nastava
situace, kdy si zaméstnanci neuvédomuji, ze vyhody poskytované nad ramec zédkona jsou
uré¢itym nadstandardem. Pro jejich spravné pochopeni a ocenéni je nezbytné dulezity
informacni tok a komunikace napfic spolecnosti. Je dulezité védet, které zaméstnanecké
benefity jsou pro zaméstnance zajimavé a odpovidaji jejich potfebam, stejné tak je
i dalezité informovat zaméstnance o tom, na co maji ztitulu zaméstnance narok.

(Kocidnova, 2010)

Koubek (2001) dodava, ze pokud spole¢nost chce, aby zaméstnanecké benefity mély
pozitivni vliv na motivaci a spokojenost zaméstnanct, je zapotiebi v€novat pozornost
tomu jaké vyhody zaméstnanci vyzaduji. Pro spolecnost je klicové znat i skutecnou vysi

nakladi zaméstnaneckych benefitl. (Kocianova, 2010)
1.7.2 Kategorie firemnich benefiti

Organizace poskytuji svym zaméstnanciim velkou fadu vyhod, které se Cleni riznymi

zplisoby, napiiklad mohou byt rozdéleny do skupin dle Sikyie (2016) nasledovné:

e Socialni povahy: do této skupiny se fadi naptiklad ptijcky, riizné druhy pojistént,
rekreace, sport, oblast kultury a dalsi,

e Vyhody souvisejici s praci: patii sem zejména oblast vzdélavani zaméstnancii,
ptispévek na stravovani, dopravu, ubytovani atd.,

o Benefity spojené s postavenim v organizaci — jsou vazany na urcité pracovni

postaveni a spada sem naptiklad: mobilni telefon, notebook, sluzebni automobil,
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piispévek na reprezentaci, ptispévek na bydleni, vybaveni kancelafe nad rdmec

apod.

Zaméstnanecké vyhody mohou byt poskytnuty na zédkladé sjednané kolektivni smlouvy,

pracovni smlouvy, popiipadé stanoveny vnitinimi predpisy spolenosti. Dle Sikyie

(2016, s. 135) rozliSujeme dva systémy poskytovani zaméstnaneckych vyhod a to:

PloSny systém — zaméstnanci mohou vyuzivat vSechny zaméstnavatelem
poskytované vyhody,

Volitelny systém — nazyvany jako tzv. systém cafeteria, kdy si pracovnik vybira
benefity dle svych preferenci z piedem sestavené¢ho balicku vyhod. Muze byt
vyuzit ¢asteéné nebo zcela volitelny systém. V piipadé castecné volitelného
systému zaméstnanec obdrzi ¢ast plosné poskytovanych vyhod (ptfispévek na
stravovani, placené¢ dny nemoci a dal$i) a pro druhou ¢ast vyuziva volitelného
systému. U zcela volitelného systému si zaméstnanec vybird benefity z nabidky

benefitli stanovené zaméstnavatelem a za pfedem vymezeného rozpoctu.

S dalsi moznosti, jak Clenit zaméstnanecké benefity ptisla D "Ambrosova (2014), ktera

deli zaméstnanecké vyhody na tradi¢ni a nové trendy.

Tradi¢ni plnéni — do této kategorie se fadi celéd Skala benefitl, jejichz snahou je
vytvoftit fungujici a pfiznivé pracovni prostfedi a spada sem napiiklad vzdélavani
zamé&stnancl, piispévky na kulturu a sport, pomoc zaméstnancim v jejich
neptiznivych a tizivych zivotnich situacich, zlepSeni péce o zdravi a dalsi,

Nové trendy — Ize je kombinovat s tradi¢nimi zaméstnaneckymi benefity, kdy
nové trendy se zamétuji na rozvoj zaméstnanct a podporu zdravého Zivotniho
stylu. Spadaji sem naptiklad ptispévky na jazykové kurzy, z oblasti zdravi mohou
byt poskytnuty rtzné vitaminové bali¢ky, specialni lékaiské péce Ci placené
zdravotni volno (uréené na piekonani nemoci bez navstévy lékate tzv. sick days).
Dalsi varianta benefitli se zaméfuje na pocit jistoty a bezpe¢i zaméstnancii, jsou
to naptiklad ptispévky na penzijni piipojisténi. Mezi benefity, poskytnuté za
vysoké pracovni nasazeni patii ptispévek na sport, kulturu ¢i cestovani. K podpote
kolektivni prace napomahaji benefity ve formé spoleenské akce, uréené pro
zaméstnance i jejich rodinné pfislusniky, spolecenské hry a dalsi. (D "Ambrosova,
2014)
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U Armstronga (2007, s. 595) se setkame s dal$i mozZnosti klasifikace zaméstnaneckych

benefitd, ktery uvadi hlavni typy zaméstnaneckych vyhod néasledovné:

vvvvvv

e Osobni jistoty — vyhody posilujici osobni jistoty pracovniki a jeho rodinnych
prislusnikti, spada sem napt. nemocenské, urazové, Zivotni a dalsi pojisténi,

e Finanéni vypomoci — poskytnuté finan¢ni prostiedky zaméstnancim ve formé
pujcky, vypomoci pii stavbé domu ¢i poskytovani podnikovych slev na zbozi
a sluzby,

e Osobni potfeby — snaha udrzet vzdjemny vztah mezi zaméstnancem
a domacnosti, do této skupiny se fadi naptiklad dovolena ur¢ena na studium nebo
vyuzita na péci o déti, poskytnuté poradenstvi pii odchodu do dichodu, volné
vstupy do rekreacnich zatizeni a dalsi,

¢ Podnikové automobily a pohonné hmoty — stile jeden z ocefiovanych benefith
mezi zaméstnanci, a to 1 ptes jeho aktudlni miru zdanéni,

e Jiné benefity — zvysujici zivotni Groven jednotlivce a fadi se mezi né naptiklad
prispévek na stravovani, na pouzivani mobilniho telefonu nebo na oSaceni
zameéstnancu,

e Nehmotné vyhody — jsou charakteristické pro dany podnik a pfispivaji ke kvalité
pracovniho Zivota a snazi se vytvafet pro zaméstnance atraktivni misto pfi
vykonavani jejich prace.

Je tedy pouze na spolecnosti, jakou formu benefitii pro zaméstnance zvoli. Pfi vybéru by
méla vSak brat v avahu nejen preference zaméstnanct, ale 1 vysi skute¢nych néakladu.
V nékterych pifipadech jsou tato plnéni jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele
danové zvyhodnéna. Zakon ¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmt fesi, zda se jedna o dafiové
uznatelny néklad na stran¢ zameéstnavatele a zérovenn se zabyva, zda je na strané
zaméstnanct dle § 6 tohoto zdkona osvobozen od dané z piijml ze zavislé Cinnosti.
Z pohledu danového zvyhodnéni miizeme zaméstnanecké benefity rozdélit do ctyt skupin

a to nasledovné:

e Skupina benefitd, které jsou danovym ndkladem u zaméstnavatele a pro

zameéstnance je tento piijem osvobozeny od dan¢ z piijmi,
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Benefity, které jsou pro zaméstnavatele nedanové, ale u zaméstnance jsou
osvobozeny od dan¢ z ptijmd,

Benefity, které jsou pro zaméstnavatele danovym nakladem, ale u zaméstnance
podléhaji dani z piijmi,

Benefity, které jsou pro zaméstnavatele nedanové, a U zaméstnance podl¢haji dani

Z ptijmu.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Druha c¢ast diplomové prace se bude zabyvat analyzou soucasného stavu. Na uvod bude
pfedstaveno zkoumané zemédélské druzstvo, dale budou uvedeny informace o jeho
zaméstnancich, bude popsan aktudln¢ vyuzivany systém odmeénovani a motivace.
Nasledovat bude provadény vyzkum, ktery se sklada ze dvou ¢asti. Prvni ¢ast je zaméfena
na kvantitativni vyzkum, ktery byl proveden pomoci dotaznikového Setieni. Druhou Cast
vyzkumu tvofi kvalitativni ¢ast, kterd byla provedena formou polostrukturovanych

rozhovoril s vedoucimi pracovniky zemédélského druzstva.
2.1 Predstaveni spole¢nosti

V ramci této kapitoly bude piedstavena zkoumana spolecnost, tedy zemédélské druzstvo
,Kfizanovsko®. Konkrétné¢ budou uvedeny zakladni informace, pfedmét podnikani

a organizacni struktura zeméd¢lského druzstva.
Obchodni firma: Zemédélské druzstvo ,,Kfizanovsko
Pravni forma: DruZstvo

Datum vzniku a zapisu: 8. listopadu 1950

Sidlo: Kfizanov, Dlouha 448

1CO: 00144151

Pifedmét podnikani:

e Zeméd¢lska vyroba,

e Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zakona,

e Vyroba elektfiny,

e Opravy ostatnich dopravnich prosttedki a pracovnich strojt,

e Silnicni a motorova doprava — nakladni (provozovana vozidly nebo jizdnimi
soupravami o0 nejvétsi povolené hmotnosti presahujici 3, 5 tuny, jsou-li uréeny
K piepravé zvitat nebo véci),

e Opravy silni¢nich vozidel.

Zakladni ¢lensky vklad: 25 000,-
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Ziakladni kapital: 5 000 000,- K¢ (Vertejny rejstiik a sbirka listin, 2022)

Statutarnim orgdnem spole¢nosti je predstavenstvo. Celkovy pocet €lend statutarniho
organu je 9 a tito clenové jsou voleni vzdy na obdobi 5 let. Volby probihaji tak, ze clenové
statutarniho orgdnu jsou voleni ze vSech ¢lenti zeméd¢€lského druzstva. Dal§im organem

je kontrolni komise, kterou tvoii celkem 3 Clenové.
Predstavenstvo je tvofeno nésledovné:

e Predseda pfedstavenstva,

e Mistopfedseda pfedstavenstva,

e Clenové piedstavenstva — 7 &lentl.
Vybranou spolecnosti je tedy zemedeélské druzstvo ,,Kiizanovsko®. Jak je z ndzvu patrné,
jeho pravni formou je druzstvo a jednéd se o dobrovolné sdruzeni ¢lenil, kterymi jsou

vlastnici zemé&d¢€lské ptudy a ostatniho majetku véetné ¢lenskych podilt.

Clenem zemédélského druzstva se miize stat kazda pravnicka ¢i fyzickd osoba zplisobila

k pravnimu jednani, ktera uhradi ¢lensky vklad ve vysi 25 000 K¢&.

Pravni poméry druzstva upravuji stanovy piijaté na clenské schiizi, které musi byt
schvaleny nadpolovi¢ni vétSinou. Aktualné se druzstvo tidi stanovami schvalenymi

¢lenskou schuzi konanou dne 16. 07. 2014.
2.1.1 Predmét podnikani

Hlavnim pfedmétem podnikani druZstva je zemédélskd prvovyroba, konkrétné rostlinna
a zivoCisna zemédeélska vyroba. Mezi dal$i ¢innosti druzstva patii provoz bioplynové
stanice na vyrobu elektrické energie a peletizacni linka na vyrobu agropelet. Dale se
zemé&délské druzstvo zabyva opravou zemédélskych strojl, vyrobou a prodejem krmnych
smési a granulovych krmiv, prondjmem vyrobnich prostiedk clentim a jinym subjektiim
a silni¢ni motorovou dopravou. Zemédélské druzstvo také poskytuje ubytovaci sluzby

pro své zamestnance a pracovniky ostatnich firem.

Zemédé@lské druzstvo ,,Ktizanovsko® se sklada ze Etyt hospodarskych stiedisek. Centralni
stiedisko se nachazi v K¥izanové, dalsi hospodarska strediska sidli v okolnich vesnicich,
ato konkrétné v Kadolci, Dobré Vodé a Jivovi. V hlavnim stfedisku nalezneme

administrativni budovu, budovu dilen, kravin, prase¢ak, bioplynovou stanici a linku na
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vyrobu pelet. V ostatnich stfediscich se nachazi vétSinou pouze jedna budova, ktera je

vyuzivana naptiklad jako staj pro dobytek, poptipad¢ jako sklad zemé&délskych komodit.
2.1.2 Organizacni struktura

Za hlavni organy zemé&dé&lského druzstva lze povazovat Clenskou schiizi, pfedstavenstvo
a kontrolni komisi. Clenska schiize je nejvy$§im organem a byva svolana jednou roéné,
kdy se ji ti€astni vSichni ¢lenové druzstva a jejim ukolem je volba ¢i odvolani predsedy
a mistoptedsedy druzstva, schvalovani stanov, poptipadé ur¢ovani jejich zmén, volbou
a odvolanim orgént druzstva a jejich zvolenych ndhradnikt, schvalovani ucetni zaverky
a nasledné rozhodnuti o rozdéleni zisku ¢i zpisobu tthrady ztraty. Dale ma ¢lenska schiize
na starosti rozhodnuti o zvySeni ¢i snizeni zakladniho kapitalu, o rozdéleni, slou€eni ¢i

zruSeni druzstva.

STREDISKO
ROSTLINNE VYROBY

STREDISKO
ZIVOCISNE VYROBY

PREDSTAVENSTVO

OPRAVARSKE DILNY

CLENSKA SCHUZE
POSKL LINKA A

MICHARNA
KRMMNYCH SMEST

KOMTROLMI KOMISE
BPS A PELETIZACMI
LIMKA

KUCHYN

SPRAVA MAIETKU

Obriazek 5: Organizaéni struktura Zemédélské druzstvo ,,K¥iZanovsko*

Zdroj: Vlastni zpracovani dle stanov spole¢nosti

Statutarni organ tvoii predstavenstvo, které ma volebni obdobi po dobu péti let a tvoii ho

celkem 9 ¢lenu, aktualné je zvolen na pozici predsedy predstavenstva Ing. Filip Hudec
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a na misté¢ mistopfedsedy je pan Jifi Jurek. Pravidelné kazdy mésic svolava predseda
pfedstavenstva schiizi, jejichz cilem je zajistit plynuly chod druZstva. Pfedstavenstvo se
na svych jednanich zabyva aktudlnimi tématy, tak aby mohla spole¢nost pruzné reagovat
na pozadavky jednotlivych vyrobnich usekt, na zmény ptedpist, norem a legislativy,

a projednava moznosti investic a dotacni politiky.

Poslednim organem je kontrolni komise, kterd dohlizi a provadi kontrolu veskeré ¢innosti
druzstva. Volebni obdobi je stanoveno taktéz na pét let. Celkem ji tvofi 3 ¢lenové, kdy
v Cele je predseda kontrolni komise, kdy na této pozici je aktualné zvolena Hana Novotna.
Déle je kontrolni komise tvoiena mistopiedsedou a jednim ¢lenem. Piedseda kontrolni
komise ma pravomoci k tomu se G¢astnit pravidelnych schiizi predstavenstva. Kontrolni

komise je svoladvéana pravideln€ jednou za tii mésice.

Zemédelské druzstvo ,,Kfizanovsko* je rozdéleno na jednotlivd stiediska, kterda jsou
specificka svoji Cinnosti, pficemz vSechna maji vzajemnou provazanost a je tedy dalezité

zajistit chod vSech téchto stiedisek. Mezi jednotliva stfediska se fadi:

e rostlinnd vyroba,

e 7ivoCi$nd vyroba,

e opravaiské dilny,

e posklizitovéa linka obilovin a micharna krmnych smési,
e bioplynova stanice a peletizacni linka,

e kuchyn,

e gsprava majetku.

Rostlinna vyroba

Zemédélské druzstvo ,Kfizanovsko* hospodaii na celkové vyméfe 1596,65 ha
zemédelské pudy, z toto 1310 ha tvoii ornd puda a zbylych 287 ha ptipadd na trvale travni
porosty. Na orné piid¢ jsou péstovany plodiny s trzni produkci a plodiny k zajisténi
krmivové zékladny skotu. Zeméd¢€lské druzstvo se zaméfuje na péstovani obilovin,
konkrétné pSenice ozimé, pSenice jarni, jemene ozimého, jeCmene jarniho, ovse a Zita.
Dale se zaméfuje na produkci fepky ozimé, kukufice, hoicice a ostatnich viceletych
picnin. Na trvale travnich porostech je vyuzivan systém lu¢niho hospodaistvi, ktery

zajistuje krmivo pro skot ve form¢ sena a senazi.
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Do stiediska rostlinné vyroby jsou zafazeni pracovnici na pracovnich pozicich traktorista,

agronom a pomocni pracovnici v rostlinné vyrobé.

Pracovnik na pozici vedouci rostlinné vyroby ma na starosti vSechny pracovniky, kteti
spadaji pod stiedisko rostlinné vyroby. Mezi Cinnosti, které musi vedouci pracovnik
zajistit, patii rozdélovani praci jednotlivym pracovnikiim. Uzce spolupracuje s ostatnimi
stiedisky, tedy zajiSt'uje, aby méli zaméstnanci piipravené zemé&délské stroje. S vedoucim
zivocisné vyroby zajistuje plodiny na krmeni a na stlani skotu. Piedevs§im je k ruce
jednotlivym pracovniklim a zajist'uje plynuly chod stfediska. Spole¢né s praci vedouciho
zajist'uje 1 praci agronoma.

Agronomové jsou osoby, které jsou zodpovédné za veSkeré Cinnosti souvisejici
s rostlinnou vyrobou. Jejich néplni prace zahrnuje vcasné pldnovani osevnich postupt,
planovani praci na polich, a to od jejich ptipravy, pres seti aZ po sklizen, ndkup a nasledna
aplikace hnojiv a pfipravka na ochranu rostlin, dale zajist'uji prodej a skladovani komodit.
Agronomové uzce spolupracuji i s zivocisnou vyrobou, kdy musi zajistit krmivovou
zakladnu pro skot. Jejich prace je také spojena s administrativni Cinnosti, kdy
zpracovavaji statistiky ohledné ceny komodit, produkce, vedou evidenci hnojeni

a ptipravkl na ochranu rostlin a podavaji zadosti na statni dotace uréené pro zeméd¢lce.

Skupina traktoristi ma na starosti prace na polich, prace ve stiedisku a idrzbu zemni
komunikace. Do skupiny traktoristl se zafazuji i pracovnici, ktefi obsluhuji ostatni

vozovy park, mezi ktery se fadi obilné kombajny, fezacka, postiikovac apod.

Pracovnici v rostlinné vyrob¢ maji na starosti pomocné prace, miize se jednat naptiklad
0 sbér kameni, suseni obilovin, separaci obilovin a dalsi.

Zivo&i§na vyroba

Zemédélské druzstvo ,,Kiizanovsko* se v zivo¢isné vyrob& zaméiuje na chov ¢eského
strakatého skotu s produkci mléka a na vykrm. Celkovy pocet je 1465 dobytcich
jednotek, z toho je 365 kust krav s produkci mléka, 37 kust skotu na vykrm a 644 kust
prasat na vykrm. Chov skotu je rozdélen celkem do tfi stiedisek, kdy dojnice s produkci
mléka a skupina telat do v€ku 3 mésici jsou ustajeny v hlavnim stfedisku. Vykrm byki,
obé skupiny telat (skupina do 3 mésici a skupina 3 az 6 mésict) a jalovice se nachazi
Vv okolnich stiediscich tedy v Kadolci a Dobré Vodé. O skot se stard vySkoleny personal

a dodrzuje veSkeré hygienické podminky. Druzstvo spliiuje ve vSech svych stajich
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podminky welfare, a snazi se neustale zlepSovat zivotni podminky pro chov skotu, a to

naptiklad formou nov¢jsi technologie.

Kolektiv v Zivocisné vyrobé je sloZzen ze zootechnikll, ktefi piejimaji zodpovédnost za
dalsi pracovniky, jako jsou krmivafi, doji¢i, stajnici a pracovnici micharny krmnych
smési. Naplni prace zootechnikil je stanovit slozeni krmnych davek, stanovit umisténi
jednotlivych skupin krav, opatfit inseminaci a teleni, zajistit dobré zivotni podminky
a lécbu skotu. Maji na starosti také prodej a ndkup, a to nejen skotu a mléka, ale
I komponentt do krmnych smési, 1é¢iv apod. Zootechnici maji také urcité administrativni
povinnosti, mezi které patii evidence skotu, kde se eviduje ndkup, prodej, narozeni, timrti,
pfevod do jiné kategorie a pfirtistky skotu. Déale musi vést evidencni deniky, kde se
napiiklad eviduji informace o uzitkovosti, somatickych buinikach dojnic, laktaci krav,

poméry slozeni krmnych smési a dalsi.
Opravarské dilny

Opravafské dilny maji na starosti opravy, udrzbu a servis veskerého vozového parku
druzstva. V zimnim obdobi pfipravuji stroje na sezonu. Béhem sezdny zajist'uji nahlé
poruchy a servis stroju. Nakupuji nahradni dily na jednotlivé stroje, které se skladuji ve

skladu nahradniho materialu, tak aby se mohl porouchany stroj co nejdiive opravit.

Mechanizatofi maji na starosti vSechny zemédélské stroje, konkrétné traktory, kombajny,
nakladni dopravu, tézkou mechanizaci, zavésna zafizeni a osobni automobily urcéené

k pracovnim zaleZitostem. DalSim jejich ukolem je zajistit nakup pohonnych hmot.
Sprava majetku

Spravni budova je rozdé€lena do tii poschodi, kdy v nejvyssim patie se nachazi kancelare
administrativnich pracovnikti. V druhém patie se nachazi ubytovaci zatfizeni urcené pro
zam¢estnance a pracovniky okolnich spole¢nosti, nejednd se o rekreacni ubytovani.
V ptizemi se nachdzi kuchyn s jidelnou, kterd pfevazné slouzi pro obcerstveni
zaméstnancll zemédélského druzstva, avSak probihd zde i prodej arozvoz obédl

vetejnosti.

Administrativni praci vykonava tym, ktery tvofi hlavni acetni, mzdova ucetni, pokladni,
ekonom a sprava pozemku. Jednotlivé pracovni pozice maji své pravomoci a pridélenou

pracovni naplin. Mzdova ucetni ma na starosti mzdy a sklady, hlavni ucetni se stard
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o fakturaci a uctovani. Pokladni ma v kompetenci penize na pokladné a provoz ubytovny.
Ekonom obstarava dotace, pojisténi a daiiové ptiznani. Déle je vedena evidence pozemki

a vyplata pachtovného.

Chod kuchyné¢ zajist'uji kucharky, které maji na starosti vareni a vydej obédi. Obédy jsou

vydévany zaméstnancim v jidelné spravni budovy, ale probiha i rozvoz obédi.
Bioplynova stanice a peletizac¢ni linka

Ve sttedisku zemédélského druzstva se nachazi také peletizacni linka na vyrobu agropelet
a bioplynova stanice na vyrobu elektrické energie. Agropelety jsou vyrabény ze slamy,
sena a odpadl zrostlinné vyroby a jsou vyuzivany k vytdpéni vlastnich prostort
zeméd¢elského druzstva a na prodej. Dals$i vyhodou zeméd€lského druzstva je vlastni
bioplynovéa stanice, kdy vesSkeré vstupni materidly jsou ze zemé&délské produkce

a vyprodukovany bioplyn je vyuzivan k vyrobé elektrické energie a tepla.

Hlavnim ukolem zaméstnancti obstaravajicich ¢innost bioplynové stanice a peletizacni
linky je zajistit jejich plynuly chod. Zaméstnanci tedy navazi material, ze které¢ho se déle

zajiStuje vyroba agropelet a elektrické energie.
2.1.3 Ekonomicka situace ve spolecnosti

V této Casti diplomové prace budou analyzovany nékteré z ukazatell, které nam daji
pohled na soucasny stav ve spolecnosti v oblasti hospodafeni a ekonomického vyvoje.
V ramci této kapitoly bude zjistovan vysledek hospodafeni dané spole¢nosti, ktery naim
piiblizi standardni chod spole¢nosti. Tato skute¢nost je pro nas dulezita, a to z hlediska
rozhodovani o dalsim déni spolecnosti. V ptipad¢, Ze spoleCnost bude chtit zavést nova
opatfeni, musi brat v uvahu i to, jak si spole¢nost vede a zda bude mit dostatek finan¢nich

prostfedkil na to tyto zmény realizovat.

V nasledujici tabulce €. 2 je uveden vysledek hospodafeni zemédé€lského druzstva
,,KFizanovsko za poslednich 5 let. V tabulce jsou uvedeny naklady, vynosy a provozni
vysledek hospodareni a vysledek hospodateni z bézné ¢innosti. Z tabulky mizeme vidét
od roku 2020 rostouci trend vysledku hospodateni za bézné ucetni obdobi. V poslednim
roce, tedy v roce 2022, je patrny vyznamny nartst, ktery byl dan piiznivou situaci ve
spolecnosti, v tomto roce doslo k naristu trzeb o 32 972 tisic K¢. Celkové byl u vysledku

hospodateni z bézné Cinnosti zaznamendn narast o 18 263 tisic K¢.
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Tabulka 2: Pfehled nakladi a vynosi za obdobi 2018-2022

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyrocnich zprav (Verejny rejstiik a sbirka listin, 2022)

(v tis. K¢) 2018 2019 2020 2021 2022
Néklady 57 305 57 578 58 638 58 136 72 458
Vynosy 75 847 71020 74774 78 889 111 861

Provozni vysledek
9289 13945 12 861 13684 36 883
hospodateni

Vysledek hospodateni za

b&ne tcetni obdobi 6 534 11071 9197 9 896 28 159

2.2 Zaméstnanci

Jak jiz bylo zmitovano i v teoretické Casti prace, tak 1idé a jejich vzajemné vztahy jsou

nezbytnou soucasti fungovani celé spole¢nosti.

Zemédelské druzstvo se snazi udrzovat dobré vztahy na pracovisti a fidi se zdkonem
stanovenymi pravidly a pfedpisy dle zadkoniku prace ¢. 262/2006 Sb. Ve spolecnosti se
snazi ke vSem zaméstnancim piistupovat rovnocenné bez ohledu na pracovni pozici
zaméestnance. Buduji diivéru mezi zaméstnanci a vedenim spoleCnosti a davaji

pracovnikiim prostor se oteviené vyjadrit k jakémukoliv problému.

Pracovnici zemédélského druzstva jsou pifedev§im lidé z blizkého okoli a vétSina
zameéstnancl se navzajem znd i z osobniho zivota, kdy tato skutecnost mize pfinaset sva
pozitiva. Zaméstnanci se také spolecné¢ mimopracovné setkavaji na akcich poradanych

zeméd¢elskym druzstvem. Jsou to konkrétné dvé akce urcené pro vSechny zaméstnance.

S pracovniky jsou uzavirany predev§im smlouvy na hlavni pracovni pomér, ale i dohody
0 provedeni prace. Pracovni pomér je u novych zaméstnanci vzdy uzavien na dobu

urcitou, a to na dobu 1 roku a posléze po vzajemné domluvé na dobu neurcitou.

Nasledujici graf ¢. 1 zndzorfiuje vyvoj primérného poctu zaméstnancii za poslednich
10 let. Z grafu je vidét, ze v pribéhu let nedochazelo k vyraznym zménam a primérny
pocet zaméstnanct se pohyboval okolo 58 zaméstnancti. Nejvyssiho poc¢tu zaméstnancti
druzstvo dosahlo v roce 2013, kdy ve spolecnosti pracovalo 59 zaméstnancti. Od roku

2015 do roku 2018 mlzeme vidét, ze se pocet zaméstnancii neménil. Nejmensi pocet
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podnik zaznamenal v roce 2019 a 2020, kde bylo pouze 55 zaméstnanci. Od té doby si

muzeme v poslednich dvou letech povSimnout mirného nartstu.
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Graf 1: Vyvoj poftu zaméstnancii

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 2 uvadi primérné hrubé mzdy technickohospodarskych pracovnikl, délnika

a celkovy pramér za sledované obdobi od roku 2018 do roku 2022. Priimérna hruba mzda

ve sledovaném obdobi u technickohospodaiskych pracovniki méla do roku 2020 klesajici

tendenci, avSak nédsledné¢ od tohoto roku roste. Primérna mzda délnikti, kdy do této

skupiny se fadi pracovnici rostlinné, zivo¢isné vyroby a ostatni pracovnici, ma po celou

dobu rostouci tendenci. Primérna vyse mezd za sledované obdobi vzrostla o 8 214 K¢&.
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Graf 2: Primérné vySe hrubé mzdy za obdobi 2018-2022

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich informaci spole¢nosti
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V nasledujici tabulce €. 3 je zndzornén vyvoj primérnych ro¢nich mzdovych naklada
a ndkladl pojistného na socidlnim a zdravotnim pojiSténi za zaméstnance za poslednich
deset let. Data jsou uvedena, jak pro celou spole¢nost, tak pro jednoho zaméstnance.
Slozka mzdové naklady se sklada z vyse mzdy, odmén a ptiplatkl. Z tabulky Ize vidét
rostouci trend a nejvy$$i meziro¢ni nartst je zaznamenan mezi roky 2013 a 2014, kdy
doslo k roénimu narastu o 28 000 K¢ na jednoho zaméstnance. Naopak mezi rokem 2014
a2015 doslo k nejniz§imu mezirocnimu ndrastid, kdy se ro¢ni mzda na jednoho
zaméstnance zvedla o 2 700 K¢.

Tabulka 3: Ro¢ni mzdové naklady v tis. K¢ za obdobi 2013-2022

Zdroj: Vlastni zpracovani dle vyro¢nich zprav (Vetejny rejstiik a sbirka listin, 2022)

Za celou spolec¢nost (v tis. K¢) Na jednoho zaméstnance (v tis. K¢)
Rok Primérné ro¢ni Primérné ro¢ni

Mzdové naklady odvody na Mzdové naklady odvody na

pojistném pojistném
2013 13 464 4419 228 75
2014 14 587 4749 256 83
2015 14 686 4818 253 83
2016 15 449 5032 266 87
2017 16 108 5223 278 90
2018 17 466 5751 301 99
2019 18 054 5931 328 108
2020 19 151 6110 348 111
2021 20520 6 680 366 119
2022 22909 7411 402 130

Porovnani vySe mzdy se mzdou na trhu prace

Vyse mzdy jednotlivych kategorii byla porovnana s vysi mzdy v regionu. Vyse mzdy byla
zjistovana pro kraj Vysodina, konkrétng pro okres Zd’ar nad Sazavou a obor podnikani
rostlinnd a zivoc¢iSna prvovyroba. Nabidky prace a vyse mzdy byly zjistovany z portalu

Jobs.cz, platy.cz a z ufadu prace.

Porovnavana byla nejen vySe mzdy, ale inaplh prace, kterou dana pracovni pozice
obsahovala, aby mohlo dojit k porovnani jednotlivych kategorii s vysi mzdy

V zemédélském druzZstvu.
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Nabidka prace pro pozici agronoma na plny tivazek se pohybovala v rozmezi od 27 000
do 56 900 K¢. Pracovni nabidky na pozici mechanizatora byly nabizeny v rozmezi 30 000
— 38 000 K¢&. Platy traktoristii a kombajnistl na trhu prace dosahuji v rozmezi od 19 000
do 42 400 K¢.

Byla také zjistovana mzda v Zivoc¢isné vyrobé, kdy na trhu prace byly nalezeny nabidky
na pozici krmiée — oSetiovatele skotu, kde se hruba mési¢ni mzda pohybovala v rozmezi
od 19 400 do 38 800 K¢&. Na pozici dojicka krav byla nalezena nabidka prace ve vysi
20 000 az 25 000 K¢. VSechny zminované vyse mzdy byly uvedeny jako hruba vyse
mzdy.

Pii porovnani vySe platu v kraji Vyso€ina bylo zjiSténo, Zze Zemédélské druzstvo
,Kiizanovsko* a jeho stanovend vyse hrubé mzdy se pohybuje v rozmezi zjisténych
mezd, u nékterych pozic se spiSe jednalo o dolni hranici stanovené mzdy. Zeméd¢lske
druzstvo ma tedy stale prostor k navyseni hrubé mzdy, aby mélo stanovenou vysi hrubé

mzdy srovnatelnou s okolim.
2.2.1 Pracovni napli zaméstnanci

Kazdy pracovnik ma v pracovni smlouvé vymezenou pracovni naplii a pracovni
podminky na konkrétni pracovni pozici. VEtsi pozadavky na pracovni misto nalezneme
U pracovnikii na vysSich pracovnich pozicich, jako jsou konkrétné vedouci pracovnici,
U kterych nalezneme i vys$i zodpovédnost a vétsi pravomoci, nez tomu mize byt

U pracovnikii v zeméd¢€lské prvovyrobé.

Administrativni pracovnici a pomocni pracovnici v zemédélstvi maji stanovenou fixni
pracovni dobu. Jejich pracovni doba neni nijak ovlivnéna potfebam provozu a je tedy

stanovena od 6:00 — 14:30 hodin kazdy pracovni den v tydnu.

Pracovnici v zivoc¢isné vyrob€ pracuji na smény, kdy je potieba zajistit praci i o
vikendech. Z toho ditvodu se stfida kratky a dlouhy tyden.
Pracovnici v rostlinné vyrobé maji v zimnim obdobi fixné stanovenou pracovni dobu jako

administrativni pracovnici, avSak v prib&hu sezony je jejich pracovni doba stanovena dle

potieb provozu.
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2.2.2 Komunikace se zaméstnanci

V oblasti interni komunikace spolecnost nevyuziva zadného specidlniho programu ke
komunikaci se svymi zaméstnanci. Komunikace tedy probihd formou pravidelnych

rozkazil prace, nastének a komunikaci s vedoucimi jednotlivych odd€leni.

V rostlinné vyrob¢ probihaji pravidelné rozkazy formou osobniho setkani, kdy se vSichni
pracovnici rostlinné vyroby na zacatku pracovni doby sejdou se svym vedoucim, ktery
jim jednotlivé stanovi praci na dany den. Dale jsou zaméstnanci informovéani pomoci

nastének, kde vSechna dulezita sdéleni jsou pfedem vyvéSena.

Vedouci pracovnici se ucastni jednou za mésic porady vedeni, kde vedouci jednotlivych
stfedisek fesi aktualni problémy a potieby jednotlivych stiedisek. Probiha zde i domluva

na jednotlivych pracich a pozadavcich nejen pracovniki, ale i celé spolecnosti.

Jak jiZ bylo zminéno, jednou za mésic se také schazi predstavenstvo, kde jeho Clenové
rozhoduji o zajisténi plynulého provozu podniku, budoucich investicich a dotacni

politice.

Spolecnost se také snazi v rdmci komunikace s vefejnosti podilet na financni podpote
vybranych spolktl. Zemédélské druzstvo naptiklad piispiva na SRPS, sbor dobrovolnych

hasic¢i v Kfizanove apod.
2.3 Aktualné nastaveny systém motivace a odménovani zaméstnanci

V této kapitole budeme vénovat pozornost aktudlné nastavenému systému motivace
a odménovani pracovniki zemédé€lského druzstva. Zaméfime se nejen na mzdové
ohodnoceni a benefity pro zaméstnance, ale 1 na ostatni poskytované prostiedky

prispivajici k motivaci zaméstnancu.

Pro zpracovani analyzy soucasného stavu v podniku byla s vedenim spolecnosti
a mzdovou ucetni vedena konzultace, kdy jejim cilem bylo zjistit aktualni systém

odménovani, motivace a poskytovanych zaméstnaneckych benefitu.

Motivace pracovniki ma velky vliv na jejich pracovni vykon, ale i na celkovou
spokojenost zaméstnancli. Motivace v sob¢ zahrnuje jak finan¢ni, tak nefinan¢ni slozku

mzdy a miize byt pro jednotlivé skupiny zaméstnanct individualné nastavena. V soucasné
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dob€ ma podnik nastaveny systém odmeénovani spole¢né s pohyblivymi slozkami mzdy,

které jsou vazany na pracovni vykon jednotlivce.
2.3.1 Systém motivace

Z rozhovoru je patrné, ze ve spole¢nosti neni aktudlné nastaveny zadny jednotny systém
pro motivaci zaméstnancl. Jako motivacni nastroj mize na zaméstnance ptisobit pouze
vyse jejich mzdy, mimotadné prémie a benefity, které jsou zaméstnanciim aktualné

nabizeny.
2.3.2 Systém odménovani

Zemédelské druzstvo ma na zéklad€ vnitinich predpisii spolecnosti nastaven svij systém
odménovani. Neékteré konkrétni detaily si spolecnost nepieje zvefejnovat, avSak
v nésledujici kapitole je naznacen soucasny systém odménovani, pro lepsi pochopeni
adalsi praci v ramci analyzy. Zptsob odménovani se lisi u jednotlivych skupin
pracovnikd, a to na zdkladé¢ jejich naro¢nosti prace, zodpovédnosti, praci ve stizenych
pracovnich podminkach apod. Pro jednotlivé pracovni kategorie je stanovena zakladni

mzda a vyse ptiplatku.

Zakladni mzda

Vyplata mzdy se fidi podminkami stanovenymi ve vnitinim pfedpisu spole¢nosti. Mzda
je zaméstnanciim vyplacend vzdy nejpozdéji 17. den v mésici, pievodem na bézny
bankovni tcet. VySe mzdy je stanovena na zéklad¢ odpracovanych hodin a vysi hodinové
sazby, vys§i odmén a ptiplatkii. Mzdova ucetni v den vyplaty pieda vSem pracovnikiim
vyplatni pasku, aby zaméstnanci vidéli jednotlivé slozky mzdy a mohli si vSe

zkontrolovat.
Zakladni mzda v rostlinné vyrobé

Pracovnici v rostlinné vyrob¢ jsou odménovani na zakladé hodinové mzdy, kdy zalezi,
jaky druh prace vykonavaji. Jednotlivé prace jsou ohodnoceny jinou mzdovou sazbou,
kdy zalezi na naro¢nosti a rizikovosti prace. Zakladni sazba je stanovena ve vysi 140 K¢
za jednu odpracovanou hodinu. Naro¢néjsi prace maji stanovenou mzdovou sazbu jinak,
kdy se vSak vychazi ze stanoveného mzdového zékladu a k tomu je pfi¢teno procentualni

navyseni.
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Zakladni mzda v ZivociSné vyrobé

Ve stiedisku Zivocisné vyroby jsou dojicky, stdjnici a krmivaii odménovani na zékladeé
odpracovanych smén. Zéklad tedy tvoii opét hodinova mzda. Zakladni mzda v Zivocisné
vyrobé zpravidla tvoii 80 % jejich pravidelné mési¢ni mzdy. Zbylych 20 % tvofti bonus,
ktery je nastaven pouze pro zZivoc¢iSnou vyrobu, a to jsou prémie za cenu litru mléka.
V pfipadé, Ze se zaméstnanci dobfe staraji o skot a mléko splituje poZzadovanou kvalitu,
dosahuje vysoké uzitkovosti, somatické buniky v mléce, bilkoviny apod. tak je i cena za
litr mléka vyss$i. Pro vysi prémie je tedy nastaven systém, kde je stanovena tabulka pro
cenu mléka, na zakladé kterého zaméstnanci dostanou k zédkladni mzd¢ vysi prémie na
hodinu. Vyse tohoto bonusu je stanovena ve vysi do 50 K¢. Mzda je tedy tvofena tak, ze

maji zékladni hodinovou mzdu a bonus za mléko, ktery je také stanoven na hodinu prace.
Mzda spravniho stirediska

Do této skupiny se fadi administrativni pracovnici a vedouci pracovnici. Obé¢ tyto skupiny
maji fixn€ stanovenou mesi¢ni mzdu, kdy navic k této mzd¢ dostavaji fixn€ 10 % prémie.
Jejich primérné hruba mési¢ni mzda ¢ini 42 098 K¢.

Pracovnici ostatnich stredisek

Mezi ostatni stiediska se tadi kucharky, uklizecka, hlida¢, pracovnici peletizacni linky
a pomocni pracovnici v zemédélstvi, kdy jednotliva stfediska maji nastaveny sviij systém
odménovani. Pracovnici stfediska kuchyné a uklizecka maji také fixné nastavenou
mésiéni mzdu. Pracovnici peletizaéni linky maji stanovenou fixni mzdu ve vysi 135 K&,

kdy jim také k zakladni mzd¢ nalezi ptipatky za prasnost apod.

Mzdové priplatky

Pracovniklim na jednotlivych pracovnich pozicich jsou vyplaceny piiplatky rizného
charakteru. Jednotné pfiplatky jsou poskytovany za urcitych podminek a jsou to

pfedevsim tyto:

Piiplatek za praci o vikendu — prace v zemédélstvi zahrnuje 1 praci o vikendu. Naptiklad
pracovnici zivocisné vyroby pracuji kazdy den v tydnu, jsou vSak rozdéleni do smén tak,
aby méli i své osobni volno. Pracovnici v rostlinné vyrob¢ v sezoné, tedy v obdobi zni,
vykonavaji svoji praci taktéz i o vikendu. Pracovnik zodpovédny za tdrzbu pozemni

komunikace v zimnim obdobi musi v ptipad¢ potieby pracovat i o vikendu.
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Prace v noci — dle zakoniku prace vznika narok na priplatek v noci, je-li pracovni doba
mezi 22:00 az 6:00 hodinou. Konkrétné by se zde daly zminit stejné piiklady jak
u ptiplatku za praci o vikendu. Dale dostavaji ptiplatky za praci v noci pracovnici vyroby
agropelet, ktefi pracuji na tfisménny provoz. Pfedevs§im na tyto piiplatky dosahuje no¢ni

hlidac, ktery hlida cely objekt v no¢nich hodinach.

Priplatek za praci ve svatek — na tento pfispévek maji ndrok zaméstnanci v ptipadé, ze
jejich sména pfipadd na den svatku. Opét se bude tento piispévek tykat prevazné
pracovniktl v zivocisné vyrobé.

Pripatek za stiZené pracovni podminky — zaméstnanec ma narok na ptiplatky za stizené
pracovni podminky v ptipadé, Ze vykon jeho prace je spojen s mimotadnymi obtizemi.
Za stizené pracovni podminky Ize povazovat napiiklad prace v hluku, zvySena prasnost

na pracovisti, prace ve vyskach atd.
Prémie a odmény

Vyse prémii a odmén je zavisla pouze na zaméstnavateli, jednd se tedy o odmény, kdy
jejich vySe zavisi na rozhodnuti vedeni a nemusi byt spole¢na vSem zaméstnanciim.
Prémie a odmény jsou vyplaceny v rdmci mzdy zaméstnance a mohou byt mési¢niho,
rocniho nebo mimotadného charakteru, pticemz zéalezi na jednotlivém druhu prémie ¢i

odmény.

Mimoradna prémie — U tohoto druhu prémie nemé podnik pevné stanovené a méfitelné
kritérium hodnoceni. Zaméstnanec mize obdrzet mimotfadnou odménu navic k platu za
uspésné splnéni mimotadného ¢i vyznamného pracovniho ukolu. Vyse mimoiadné
odmény neni pevné stanovena a dle rozhovoru s pfedsedou pfedstavenstva je stanovena

do vyse 10 000 K¢.

Ziova prémie — zaméstnanci podilejici se na sklizni plodin ziskavaji tuto prémii za praci

spojenou se sklizni Urody, jako pod€kovani za Cas strdveny na poli a za dobrou péci

vvvvv

pohybuje mezi 5 000 a 10 000 K¢.

Vano¢ni odmény — jedna se o odmény, které dostanou zaméstnanci jednorazove, tedy

jednou za rok pied Véanocemi, jako podékovani za jejich odvedenou praci, loajalitu a za
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podilenim se na celkové prosperité a rozvoji podniku. VySe téchto odmén byva stanovena

vedenim spole¢nosti a je stanovena opét do vyse 10 000 K¢.
2.3.3 Zaméstnanecké benefity

Zemédélské druzstvo ,,Kiizanovsko* svym pracovnikim poskytuje i zaméstnanecké
benefity, které jsou spolecné vSem zaméstnanciim a nejsou vazany na pracovni vykon.
Miuzeme fici, Ze zaméstnanecké benefity jsou zaméstnanclim poskytovany jako takovy
nadstandard. Zemédélské druzstvo svym zaméstnancim poskytuje konkrétné tyto

benefity:

Prispévek na stravovani — Zeméd¢lské druzstvo ,,Kiizanovsko* provozuje vlastni
jidelnu, kde vaii obédy pro své zaméstnance a vefejnost. Zameéstnavatel poskytuje svym
zamé&stnancim prispévek na stravovani ve vysi 59 K¢ za kazdou odpracovanou sménu.
Za odpracovanou sménu, se pro ucely pfispévku na stravovani povazuje ta sména, ve
které zaméstnanec odpracuje nejméné 3, 75 hodiny. V ptipadé€, ze zaméstnanec nesplni

tuto podminku, narok na pfispévek mu zanika.

Cena obéda je stanovena ve vysi 95 K¢. Rozpis thrady ceny jednoho obéda pro

zameéstnance:
e Prispévek z provoznich ndkladl 52 K¢ (maximalné do vyse 55 %),
e Piispévek ze socialniho fondu 7 K¢,
e Zaméstnanec si hradi 36 K¢ z ceny obéda.

Zaméstnavatel tedy svym zaméstnancim prispiva celkovou castkou 59 K¢ a zbytek si

dopléci zaméstnanec sam, tedy konkrétné 36 K¢ za jeden obéd.

Poskytnuti pracovniho odévu — Zaméstnavatel ma povinnost svym zaméstnancim
zajistit pracovni odév, obuv a vSechny ochranné pracovni pomicky potiebné k vykonu
jejich prace. Novy zaméstnanec ziska pii nastupu do prace cely pracovni komplet
obleCeni a obuv. Stavajici zaméstnanci jednou ro¢né dostanou od zaméstnavatele novy
pracovni odév ve form& pracovnich kalhot a tricka. Jednou za dva roky zaméstnanci
obdrzi zimni bundu a pracovni obuv. Dale zaméstnanci dostanou od zaméstnavatele myci,
Cistici a dezinfek¢éni prostiedky. Ochranné pracovni pomucky maji pracovnici vzdy

pfipravené na uréeném misté, aby je méli v pfipad€ vykonu pracovnich ¢innosti vzdy
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dostupné. S mistem, kde se ochranné pomucky nachdzi, jsou vSichni zaméstnanci

seznameni a jsou také proskoleni, jak s nimi zachazet.

Akce pro zaméstnance — Pro zaméstnance se poradaji v prab¢hu roku dvé akce. Jednou
Z akci jsou dozinky, kdy po skonceni Zni se potrada tzv. svatek sklizné. Dalsi potadanou
akci je vanocni vedirek, ktery se porada pred Vanocemi. Na ob¢ tyto akce jsou zvani
v§ichni zaméstnanci. Akce probihaji pfimo ve stiedisku zemédélského druzstva a je zde

zajiSténo obcerstveni pro vSechny zaméstnance.

Sleva na nakup zemédélskych komodit — Zaméstnanci maji narok na slevu na nakup
vybranych zemédélskych komodit, konkrétné se jednd o pSenici, je¢men, kukufici
a agropelety. Ceny komodit se mohou Vv pribéhu roku ménit. Vysi poskytnuté slevy

a odebraného mnozstvi zaméstnanciim stanovuje a schvaluje pfedstavenstvo.

Rekreace v druzstevnich maringotkaich — Zem&d¢€lské druzstvo vlastni dvé
maringotky, kdy jako benefit svym zaméstnancim poskytuje moznost rekreace.
Rekreacni maringotky jsou umistény ve vybraném kempu, vzdy po dobu Etyf let, poté
jsou pfevezeny na nové misto. Zaméstnanci maji tedy narok, za poplatek 2 000 K¢ stravit
tyden v druzZstevni maringotce. Zemédélské druzstvo plati ro¢ni poplatek vybranému
kempu za umisténi maringotek, kdy poplatek zaméstnance je pouzit na thradu této ¢astky.
Zbytek této castky doplaci zaméstnavatel. Zaméstnavatel umoziuje zaméstnanci

prondjem maringotky, ostatni naklady spojené s rekreact si plati sém zaméstnanec.

Zapujceni vozidel a mechanizace — Zaméstnanci maji také narok na zapijceni vozidel
a zemédélské mechanizace. Zaptjceni tézké mechanizace ma sva stanovena pravidla,
kterd musi byt dodrZena. Stroje si mohou ptij¢it pouze osoby, kterd maji opravnéni
k fizeni téchto strojii, po domluvé s vedoucim a S osobou zodpovédnou za vybrany stroj.

Zaméstnanci je pak uctovana ¢astka, jak za zaptjceni stroje, tak za spotfebované palivo.

Posledni tfi zmifiované benefity, konkrétné sleva na nakup zemédélskych produkti,
moznost rekreace v maringotkach a zaptjceni vozidel a mechanizace nevyuzivaji vSichni
zaméstnanci. Jedna se tedy o benefity, o které nemusi mit vSichni zaméstnanci zajem.
Naptiklad u moznosti rekreace v maringotkach je omezena doba, kdy mohou zaméstnanci
tohoto benefitu vyuzit. Sezoéna pro rekreaci v maringotkach, za€ind od piilky cervna
a konci v ptilce zafi. V priméru se tedy jedna o 12 tydnti. V ptipad¢, Ze by tohoto benefitu

chtéli vyuzit vS§ichni zamé&stnanci, neni pro to dostatecna kapacita. Vyuzit tohoto benefitu
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muze v priméru 24 zaméstnanci za rok. Naopak u benefitu slevy na zemédé€lské
komodity a zaptj¢eni mechanizace se potkdvame s problémem, Ze néktefi zaméstnanci

nemaji zdjem ani moznost, jak tohoto benefitu vyuzit.
Dovolena

Zaméstnanci maji dle zdkoniku prace narok na 4 tydny dovolené za jeden kalendaini rok.
Od roku 2021 je vySe dovolené uvadéna v hodinéch a jeji délka se odvozuje od tydenni
pracovni doby. Tydenni pracovni doba je ve spolecnosti stanovena na 40 hodin tydné,
V tom piipad¢ zaméstnanci nalezi 160 hodin dovolené. V dob¢, kdy zaméstnanec Cerpa
dovolenou, néalezi mu nahrada mzdy vypoctena z primérného vydélku za piedchozi

Stvrtleti.

2.4 Analyza dat a vysledky vyzkumu

Nasledujici ¢ast prace bude vénovana samotné analyze dat ziskanych z dotaznikového
Setfeni doplnéna o polostrukturované rozhovory s vedoucimi pracovniky. Prvni ¢ast byla
vénovana jednotlivym otdzkdm dotazniku, nésledné¢ byla vénovand pozornost
jednotlivym odpovédim z rozhovorii s vedoucimi pracovniky, déale byla zodpovézena

vyzkumna centralni otazka a v zavéru byly potvrzeny ¢i vyvraceny stanovené hypotézy.
2.4.1 Vyhodnoceni jednotlivych otiazek dotazniku

Prvni ¢ast této kapitoly se zabyva analyzou dat ziskanych z dotaznikového Setfeni.
Jednotlivé otazky byly doprovodné okomentovany a doplnény grafem ¢i tabulkou.
Jednotlivé otazky dotaznikového Setfeni se tykaly problematiky motivace, odménovani
a zaméstnaneckych benefitd. Posledni otazky byly zaméfeny na identifikaci udaji

zameéstnancu.

Spokojenost zaméstnancii se systémem odménovani, motivace a zaméstnaneckymi

benefity

Otazka ¢. 1 zjistuje, jak dlouho respondent pracuje ve vybrané spolecnosti. Z tabulky
¢. 4 mizeme vidét, Ze nejvice respondenti odpovédelo, ze ve spole¢nosti pracuji do 5 let,
kdy tato skupina tvoii 35,29 %. Stejn¢ho poctu odpovédi nalezneme 1 u skupiny

zaméstnanci, kteti ve spolecnosti pracuji 21 let a vice. Dale miiZzeme vidét, Ze 14,71 %
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zamé&stnancl u spolecnosti pracuje 11 az 15 let. Nejmensi skupinu tvoii zaméstnanci,

ktefi u spole¢nosti pracuji 16 az 20 let a je jich celkem 2, 94 %.

Tabulka 4: Zatazeni pracovniki dle doby zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Absolutni ¢etnosti Kumulativni ¢etnosti Relativni ¢etnosti (v %0)
do 5 let 12 12 35,29
5-10 let 4 16 11,76
11-15 let 5 21 14,71
16 - 20 let 1 22 2,94
21 a vice let 12 34 35,29

Otazka ¢. 2 se zaméefovala na to, zda jsou zaméstnanci celkove ve spolecnosti spokojeni.
Z vysledkli mizeme vidét pozitivni ohlasy. Celkem 38,24 % respondentti uvedlo, Ze jsou
ve spolecnosti spokojeni a celkem 52,94 % odpovédeélo, Ze jsou spiSe spokojeni. Naopak
8, 82 % pocit'uje spise nespokojenost. Pro spolecnost jsou to pozitivni vysledky, avsak je
zapotiebi se pokusit udélat patiicné kroky pro to, aby i respondenti, ktefi nepocit'uji
spokojenost, byli ve spole¢nosti spokojeni. Pro spolecnost znamenaji zameéstnanci

klicovy faktor a spolecnost by se méla snazit uspokojovat potieby svych zaméstnancil.

38,24%

52,94%

= Ano, jsem spokojen/a = Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a Ne, nejsem spokojen/a
Graf 3: Procentualni vyjadieni spokojenosti zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 3 ziskava odpovédi na otazku, zda maji zaméstnanci ke své praci dostatek
zdroji a informaci. Z vysledkli mizeme vidét, ze celkem 41,18 % respondentl
odpovédélo ano a 38,24 % odpovidalo spiSe ano, z ¢ehoz vyplyva, Ze vétSina zaméstnancli
ma dostatek zdroju a informaci ke své praci. Pouze 20,59 % zaméstnanct se domniva, ze
spiSe nemaji dostatek informaci ke své praci. Ani jeden z respondentli neodpovédél ne,

coz je pro spole¢nost pfiznivé.

41,18%

38,24%

® Ano = SpiSe ano Spise ne Ne
Graf 4: Procentualni vyjadieni informovanosti zaméstnanca

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 4 zjisStovala, zda se citi zaméstnanci ve své praci ve stresu €1 pod tlakem. Pro
zaméstnavatele je velice dilezité, aby jeji zaméstnanci byli spokojeni a citili se celkove
ve svém zaméstnani dobfe. Prace ve stresu ¢i pod tlakem mize zptsobit problémy nejen
zamestnanci, ale mize pusobit negativné 1 na cely kolektiv. Z grafu ¢. 5 mizeme vidét,
7ze celkem 41,18 % respondentt odpovédélo ano a spiSe ano. Naopak 58,82 %

odpovédélo, ze se neciti nebo spisSe neciti ve své praci ve stresu.
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= Ano = SpiSe ano Spise ne Ne

Graf 5: Procentualni vyjadieni pocitovaného stresu/tlaku

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem otazky ¢. 5 bylo zjistit, zda se respondenti citi ve své praci dostate¢né motivovani.
Otazka ma pro spolec¢nost dobré vysledky, kdy ano odpovédelo celkem 26,47 % a spise
ano odpovédéla presné polovina respondentt, tedy 50 %. Celkem 17,65 % respondent
je nazoru, Ze spiSe nejsou a 5, 88 % odpovédélo, Ze zcela nejsou pii své praci dostatené

motivovani.

26,47%

50,00%

= Ano = SpiSe ano Spise ne Ne

Graf 6: Procentualni vyjadieni motiva¢niho faktoru zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovéni
Otazka ¢. 6 se zaméfuje na faktory, které zaméstnance nejvice motivuji
k podavani lepsich pracovnich vykoni a zvySuji jejich spokojenost v praci. V tabulce
byly uvedeny jednotlivé faktory, kdy zaméstnanci méli jednotlivé faktory ohodnotit na
bodové stupnici, kde 1 je nejdilezitéjsi faktor a naopak 5 nejméné dulezity. Vysledky

jednotlivych odpovédi jsou zaznamenany v tabulce €. 5 a jsou sefazeny dle dulezitosti od
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faktor vnimaji finan¢ni ohodnoceni. Naopak na posledni pfi¢ce je moznost vzdélani

a roz§ifovani znalosti.

Tabulka 5: Faktory pisobici na motivaci a spokojenost zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani

1 2 3 4 5
Vztahy na pracovisti 22 4 6 0 2
Jistota zaméstnani 20 9 5 0 0
Finan¢ni odména 18 8 5 2 1
Pracovni doba 16 9 6 2 1
Pracovni prostiedi 12 9 10 3 0
Napln prace 11 8 12 1 2
Pochvala od nadtizené¢ho 8 7 8 5 6
Zaméstnanecké benefity 7 9 9 5 4
Vzdélani, roz§iteni znalosti 6 5 14 3 6

Motivace miize mit rizné podoby, naptiklad mize byt provedena formou pochvaly od
vedouciho pracovnika, proto otazka €. 7 zjistovala, zda si zaméstnanci tuto skute¢nost
uvédomuji a zda ji povazuji za urcitou formu motivace. U této otdzky mizeme vidét
pozitivni ohlasy, kdy celkem 70,59 % respondentli vhima obdrzenou pochvalu jako zdroj

motivace. Zbylych 29,41 % respondentii nepovazuje obdrzenou pochvalu za motivacni.

44,12%

26,47%

m Ano = SpiSe ano Spise ne Ne

Graf 7: Procentualni vyjadieni vnimané pochvaly jako zdroj motivace

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 8se zabyva tim, zda se zaméstnanci domnivaji, ze jsou spravedlivé
odménovani za jejich vykon prace, zda vnimaji nastaveny systém odménovani pro
vSechny zaméstnance za spravedlivy. Z grafu ¢. 8 vyplyva, ze 26,47 % zaméstnancu se
domniva, Ze jsou spravedlivé odménovani a 38,24 % se domniva, ze spiSe ano. Naopak
26,47 % respondentl pocituje spiSe nespokojenost a 8, 82 % zaméstnancti se domniva,

Ze systém neni spravedlivé nastaven.

26,47%

38,24%

= Ano = SpiSe ano Spise ne Ne
Graf 8: Procentualni vyjadieni spravedlnosti mzdového systému

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 9 sbird odpovédi na otazku, zda jsou zaméstnanci dostatecné seznameni
s jednotlivymi slozkami, které tvoii mzdu. Z odpovédi je patrné, Ze vétSina tedy 41,18 %
zaméstnanct je seznameno s jednotlivymi slozkami mzdy. Naopak 11,76 % zaméstnanct

neni dostatecné seznameno se sloZzenim vyse mzdy.

41,18%

38,24%

= Ano = SpiSe ano Spise ne Ne

Graf 9: Procentualni znalost zaméstnanci jednotlivych sloZek odménovani

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 10 se skladd ze dvou casti, kdy prvni €éast se zaméfuje na to, zda jsou
zaméstnanci spokojeni s vysi jejich mzdy a druha ¢ast se pta na spokojenost s vysi odmén.
U spokojenosti s vysi mzdy a s vysi odmén mizeme vidét podobné vysledky. Mizeme
tedy vidét, Ze celkem 8, 82 % zaméstnancti odpovédélo rozhodné spokojen, a to jak s vysi
mzdy, tak s vysi odmén. Odpovéd’ spiSe spokojen u vySe mzdy odpovédélo celkem
55,88 %, u vySe odmén to bylo pouze 50 %. Zbylych 29,41 % zamé&stnancti je ndzoru, Ze
jsou spise nespokojeni a 5, 88 % zaméstnancti pocit'uje nespokojenost s vysi jejich mzdy.
Celkem 35,29 % respondentti odpovédé€lo, Ze jsou spiSe nespokojeni a zbylych 5, 88 %

jsou rozhodné nespokojeni s vysi odmeén.

60% 55,88%

0,
0% 50,00%

40% 35,29%

0,
20% 29,41%

20%
10% 8,82% 8,82%

. 5,88% 5,88%
0()/0 -

Velmi spokojen/a SpiSe spokojen/a SpiSe nespokojen/a Rozhodné
nespokojen/a

Vyse mzdy B VySe odmén

Graf 10: Procentualni vyjadieni spokojenosti s vy$i mzdy a s vy$i odmén

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 11 zkoumala, jak jsou respondenti spokojeni s jednotlivymi nefinanénimi
slozkami odménovani. Konkrétné méli respondenti odpovidat u téchto slozek
odménovani: zaméstnanecké benefity, pracovni prostiedi, dosazené uznani a vztahy na

pracovisti.

Zaméstnanecké benefity — prvni nefinan¢ni slozkou odménovani byly zaméstnanecké
benefity jako takové, na konkrétni zaméstnanecké benefity se zaméfuje otazka ¢. 15.
U 14,71 % zaméstnancl bylo zaznamenano, Ze jsou spokojeni a U 73 %, Ze jsou spiSe

spokojeni.

Pracovni prostiedi — dalSi slozkou nefinanéni formy odméinovani, ke které se

respondenti vyjadfovali, je pracovni prostiedi. U odpovédi velmi spokojen a rozhodné
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nespokojen se vyskytuje totozny vysledek a to 5, 88 % respondentli. Déle respondenti

V této oblasti uvedli, Ze 70,59 % je spiSe spokojeno a 17,65 % je spiSe nespokojeno.

Dosazené uznani — dale byla v ramci nefinan¢nich slozek odménovani zjistovana
spokojenost s dosazenym uznanim za odvedenou praci. Konktrétné si pod touto skupinou
mohli respondenti piedstavit dosazené pochvaly od kolegl a nadiizenych. Zde bylo
zaznamenano celkem 8, 82 % s odpovédi ano a 58,82 % spiSe ano. I U této otadzky jsme
se setkali snegativnimi odpovédmi, kdy 32,35 % pracovniki neni spokojeno
s dosazenym uznanim za jejich odvedenou praci. Muze se tedy jednat o subjektivni nazor
respondentt, avSak naopak, jak jiz bylo zminéno néktefi vedouci pracovnici pochvalu ¢i

uznani nevyjadiuji tak Casto.

Vztahy na pracovisti — dale byla v ramci nefinan¢nich slozek odméiovani zjistovana
spokojenost se vztahy na pracovisti. Zde vysledky ukazuji pozitivni reakce respondentt,
kdy 26,47 % respondentii se citi velmi spokojeni a 47,06 % jsou spise spokojeni. Najdou
se irespondenti, ktefi spiSe nejsou spokojeni se vztahy na pracovisti a jejich celkem

14,71 % a odpoved’ rozhodné nespokojeni, uvedlo 11,76 %.

11,76% .
Vztahy na pracovisti L 47,06%
26,47%
5,88% .
Dosazené uznani — 26471 58,82%
, (0
5,88% .
Pracovni prostredi — L06o% 70,59%
, ()
2,94% .
Zaméstnanecké benefity 8.82% 3 53%
14,71% ’

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Rozhodné nespokojen/a = Spise nespokojen/a B Spise spokojen/a ™ Velmi spokojen/a

Graf 11: Procentualni vyjadieni spokojenosti s nefinanénimi sloZkami odménovani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 12 se zabyva tim, zda jsou zamé&stnanci spokojeni s celkovou odménou, ktera
jim nalezi za odvedenou praci. Spokojenost s celkovou odménou, tedy jak finanéni, tak

nefinanc¢ni slozkou mzdy, je velmi dilezitym faktorem a jeji disledky se mohou projevit



na pracovnich vykonech. Pro zna¢nou ¢ast zaméstnanch mize celkovd odména tvofit
I patfiény dtvod pro setrvani ve spole¢nosti.

Z grafu €. 12 vyplyva, ze jsou vysledky v ramci spokojenosti s celkovou odménou pro
spoleCnost vice nez uspokojivé. Vice jak 20,59 % respondenti odpovédélo, Ze jsou
S ohodnocenim plné spokojeni a dalSich 55,88 % vybralo moznost spiSe ano. V celkovém

souctu se jedna o 76,59 % spokojenost.

20,59%

55,88%

= Ano = Spise ano Spise ne Ne

Graf 12: Procentualni vyjadieni spokojenosti s celkovou odménou

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 13 se soustiedi na to, zda jsou respondenti dostatecné sezndmeni s nabidkou
zamé&stnaneckych benefitd. Zda tedy znaji veskeré moznosti a podminky ¢erpani. Z grafu
¢. 13 je patrné, Ze ano odpovédelo 64,71 % a 14,71 % odpovédélo spise ano, kdy stejného
poctu odpovédi bylo i u odpovédi spiSe ne. Pouze 5,88 % zaméstnanct se domniva, ze
nejsou dostatecné informovani o nabidce zaméstnaneckych benefitd. Z vysledki je

ziejmé, Ze vetSing zaméstnanclim jsou znamy vSechny moznosti a podminky ¢erpani.
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64,70%

= Ano = SpiSe ano Spise ne Ne

Graf 13: Procentualni znalost nabidky zaméstnaneckych benefiti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14 se zaméfuje na to, zda je nabidka zaméstnaneckych benefiti pro
zameéstnance dostacujici. Ziskand data jsou zaznamenana v grafu ¢. 14 a tato otdzka ma
velmi pozitivni ohlasy, kdy 73,53 % zaméstnancli odpovida ano nebo spiSe ano. Z ¢ehoz
vyplyva, Ze pro vétSinu respondentl je aktualné poskytovanad nabidka zaméstnaneckych
benefitl dostacujici. Zbylych 26,47 % se domniva, Ze jsou nespokojeni nebo spise

nespokojeni s aktualni nabidkou benefitt.

38,24%

= Ano = SpiSe ano Spise ne Ne

Graf 14: Procentualni vyjadieni spokojenosti zaméstnanci se zaméstnaneckymi benefity

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 15 zjistovala, jak jsou zaméstnanci spokojeni s jednotlivymi benefity, které

jim spole¢nost poskytuje. Respondenti méli u jednotlivych benefiti uvést, zda jsou
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s danym benefitem spokojeni nebo nespokojeni. Pro vyhodnoceni této otazky byla
vyuzita bodova Skala, kde za odpovéd ano byly 4 body, spiSe ano 3 body, spiSe ne
2 a odpoveéd’ ne byla hodnocena 1 bodem. Cilem této otazky bylo zjistit, které¢ benefity
jsou pro zaméstnance zajimavé a motivuji je k vykonu prace. Na druhou stranu bylo
snahou zjistit 1 to, s kterymi benefity nejsou zaméstnanci spokojeni, aby spolecnost
nenabizela zaméstnancim benefity, o které neni zdjem. Z tabulky €. 6 je patrné, ze
zaméstnanci jsou nejvice spokojeni s pispévkem na stravovani. Naopak nejméné ohlast
bylo u mimofadnych prémii.
Tabulka 6: Dilezitost zaméstnaneckych benefiti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkem | Umisténi
Prispévek na stravovani 122 1
Firemni akce (dozinky, vanocni vecirek) 108 5
Vano¢ni odmeény 113 2
Mimotadné prémie (ziové prémie atd.) 95 8
Pracovni odév 112 3
Zapujceni vozidel a mechanizace 104 7
Sleva na zeméd¢lské produkty 107 6
Rekreace v maringotkach 111 4

Otazka €. 16 se zamé&fovala na to, aby zjistila, do jaké miry nabizené zamé&stnanecké
benefity motivuji zamé&stnance k podéavani lepSich pracovnich vykont. Celkem 35,29 %
respondentli povazuje zaméstnanecké benefity za motivujici k podéavani lepSich
pracovnich vysledkl. Na 8, 82 % zaméstnancii neplisobi benefity jako znacny motivator

a 20,59 % zaméstnancii nemotivuji nabizené benefity vibec.
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Benefity mé vibec nemotivuji ||| | NG 20.59%
Benefity mé spiSe nemotivuji - 8,82%
Benefity nejsou m(_)’ti\’/ujici, ani _ 35,29%
nemotivujicl
Benefity mé spise motivuji _ 23,53%
Benefity mé¢ velmi motivuji _ 11,76%

0% 10% 20% 30% 40%

Graf 15: Procentualni vyjadieni ptisobeni zaméstnaneckych benefiti jako motivator

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 17 zjistuje, zda existuji néjaké benefity, které spole¢nost nenabizi, a které by
mohly pfispét k vétsi spokojenosti zaméstnanci. Odpovédi na tuto otdzku mohou
spolecnosti poskytnout dulezité informace o aktudlnich pozadavcich zaméstnanct.
Nasledujici tabulka ¢. 7 znazornuje odpovédi respondentii, kde bylo zjisténo, ze
zamestnanci nejvice pozaduji piispévek na penzijni pifipojisténi. Druhy benefit, ktery
zaméstnanci nejvice postradaji je 13. plat. Mezi dalsi dva Zadané benefity patii sick days
(dny zdravotniho volna) a dovolend nad rdmec zakona.

Tabulka 7: DileZitost zaméstnaneckych benefiti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pocet hlasu Umisténi
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 17 1
Ptispévek na sport, kulturu 2 9
Ptispévek na péci o zdravi 7 5
Piispévek na dopravu 5 6
Potravinové balicky vlastni produkce (naptiklad maso) 4 7
Népojové automaty 1 10
Sick days (dny zdravotni volna) 12 3
13. plat 15 2
Dovolena nad ramec zdkona 11 4
Individualngji zamérené benefity (cafeteria systém) 3 8
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V navaznosti na skute¢nost, Ze se jedna o spokojenost a motivaci zaméstnanct, byl mezi
respondenty zjistovan i zasadni divod pro setrvani pracovnikl ve spolecnosti, kterym se
zabyva otazka €. 18. Respondenti u této otazky vybirali z moznosti: finan¢ni ohodnoceni,
poskytované benefity, dobry pfistup ze strany vedeni, dobry pracovni kolektiv,

zajimavost prace, blizkost domova, jistota zaméstnani, nedostatek pracovnich mist

vvvvvv

Tabulka 8: Diived setrvani ve spole¢nosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pocet odpovédi Umisténi
Finanéni ohodnoceni 9 3
Poskytované benefity 4 5
Dobry ptistup ze strany vedeni 8 4
Dobry pracovni kolektiv 13 2
Zajimavost prace 8 4
Blizkost domova 25 1
Jistota zamé&stnani 13 2
Nedostatek pracovnich nabidek 0 7
Tiziva financni situace 1 6

V navaznosti na piedchozi otazku bylo v otazce ¢. 19 zjistovano, zda by pracovnici tuto
spolecnost doporucili svym znamym. Spokojeny zaméstnanec bude spiSe doporucovat
spole¢nost znamym nez nespokojeny zaméstnanec. Vysledky ukazuji na skute¢nost, ze
vétSina, konkrétné 64,71 % je pozitivniho ndzoru a spole¢nost by doporucila. Cela
polovina respondentt je spiSe pro ano a 14,71 % by zcela jisté spole¢nost doporucila.

Naopak 5, 88 % respondentt si je jistych, ze by tuto spole¢nost nikomu nedoporucila.
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50,00%

= Ano = SpiSe ano Spise ne Ne

Graf 16: Procentualni vyjadieni doporuceni spole¢nosti znamym

Zdroj: Vlastni zpracovani

Oteviena doplitkova otazka

Otazka ¢. 20 davala prostor zaméstnanciim pro pripominky ¢i vyjadieni vlastniho ndzoru
k vybrané tématice. Zaméstnanci se mohli vyjadiit k jakékoliv oblasti, naptiklad
k pfistupu vedeni, vy$i mzdy, benefitim, motivace apod. Mohli zde také vyjadrit svoji
nespokojenost ¢i naopak piijit s mysSlenou, jak by mohli byt zaméstnanci pii praci vice

motivovani.

Moznost vyjadfit oteviené svij ndzor vyuzilo pouze 9 z dotazovanych respondentti. Dva
respondenti poukazali na Spatny stav vozového parku a ocenili by zemédélské stroje
V lep$im stavu. Dale si respondenti stézovali na vySi jejich mzdy a néktefi zaroven
vyjadiili nespokojenost s pfistupem vedeni, kdy se domnivaji, Ze neni spravedlivy ke
v§em zaméstnancim. Jednou z odpovédi byla i nedostatecnd nabidka zaméstnaneckych
benefitl. Jeden z respondentt by ocenil dovolenou nad ramec zédkona a vétsi prispévky

ze strany zam¢stnavatele.
Identifikaéni otazky

Posledni ¢ast dotazniku se zaméfuje na otazky obecného charakteru, které nam pomohou
vytvofit profil respondenta. Jednou z otazek v této kategorii byla otazka na vék
respondentll, jejich pracovni zafazeni ¢i délku setrvani u spoleCnosti. Data jsou

zaznamenana do jednotlivych tabulek a jsou doplnéna odpovidajicimi komentafi.

Otazky ¢. 21 a 22 se zamé&fuji na rozdé€leni respondentt dle pohlavi a vékové kategorie.

Z nize uvedené tabulky vyplyva, ze drtivad vétSina respondentli jsou muzi, ktefi tvofi
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61,76 % ze vsech dotazovanych. Tim se také potvrdil predpoklad vétsiho mnozstvi muzi
nez zen v souvislosti s vybranym odvétvim. Z tabulky ¢. 9 je také patrné, Ze nejvice
zaméstnanct, tedy 29,41 % je mezi 46 a 55 lety. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou
zaméstnanci nad 56 let, kterych je 26,47 %. Naopak ve vékové skupiné do 25 let se
nachdzi pouze 5,88 % zaméstnancl. MiiZeme si tedy povSimnout, Ze se v podniku nachazi
spiSe starsi generace.

Tabulka 9: Zafazeni zaméstnancii do vékové skupiny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vék Zena Muz Relativni cetnosti
do 25 let 1 1 5,88 %
26 - 35 let 1 6 20,59 %
36 - 45 let 3 3 17,65 %
46 - 55 let 3 7 29,41 %
56 a vice let 5 4 26,47 %
Celkem 13 21 100,00 %

Predposledni otazka €. 23 zjisStovala nejvysSe dosazené vzdélani respondentl. Dle
odpovédi je zfejmé, Ze nejpocetnéjsi skupinou ve vysi 61,76 % jsou pracovnici, jejichz
nejvyssi dosazené vzdélani je stiedoskolské s vyucnim listem. Dva respondenti vybrali
moznost ukoncené zdkladni vzdélani a stejného poctu odpovédi bylo zaznamenano
U moznosti vysokoSkolského vzdélani. Zde je nutné také podotknout, ze spolecnost
neklade zadné pozadavky na minimalni dosazené vzdélani pifi naboru novych
zaméstnancu.

Tabulka 10: Rozdéleni respondenti dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Absolutni Kumulativni Relativni ¢etnosti
cetnosti cetnosti (v %)
Zakladni 2 2 5,88 %
Stfedoskolské s vyucnim listem 21 23 61,76 %
Stfedoskolské s maturitou 9 32 26,47 %
Vysokoskolské 2 34 5,88 %

Otazka ¢. 24 se respondenti dotazuje na jejich zarazeni do pracovni kategorie.
Z vysledku je ziejmé, ze 35,29 % zaméstnanci pracuje v rostlinné vyrobé. Druhou

nejpocetnéjsi skupinou jsou ostatni provozy, kterd dosahuje 29,41 %. Do této pracovni
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kategorie jsou zafazeny kucharky, uklizecka, obsluha peletizacni linky a hlidaci. Nejméné

pracovniki bylo ve skupin€ pracovnikil v Zivoc¢isné vyrob¢, ktera dosahuje 14,71 %.

Tabulka 11: Zarazeni zaméstnanci do pracovni kategorie

Zdroj: Vlastni zpracovani

Absolutni Kumulativni Relativni cetnosti
Cetnosti cetnosti Vv (%)
Pracovnik v rostlinné vyrob¢ 12 12 35,29
Pracovnik v Zivo¢isné vyrobé 5 17 14,71
Administrativni pracovnik 7 24 20,59
Ostatni provozy 10 34 29,41

Zodpovézeni centralni vyzkumné otazky

Vysledky z dotaznikového Setfeni ndm umoznily odpovédét na predem stanovenou
centralni vyzkumnou otdzku, kterd zjistovala spokojenost zaméstnanci vybrané

spolecnosti se sou¢asnym systémem odménovani, benefitd a motivace.

Stanovena centralni vyzkumna otazka zni takto: ,, Do jaké miry jsou zaméstnanci vybrané
spolecnosti spokojeni se systémem odménovani a zaméstnaneckymi benefity?“ Aby
mohlo dojit k jejimu zodpovézeni je zapotiebi si nejprve stanovit, z jakych otazek bude
vychazet.

Tabulka 12: Vybrané otazKky vedouci k zodpovézeni centralni vyzkumné otazky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Oét?sﬂ:a Otazka Ano | SpiSe ano | SpiSe ne Ne Celkem
8 Jste spokojen s vysi své mzdy? 3 19 10 2 34
Je pro Vas nabidka
10 zameéstnaneckych benefitt 12 13 8 1 34
dostacujici?
Celkem odpovédi 15 32 18 3 68

Z celkového poctu zaznamenanych odpovédi na skale ano, spiSe ano, spise ne a ne byly
urCeny zakladni statistické¢ charakteristiky, které byly nasledn¢ zaznamendny i do

nasledujiciho grafu.

81



Tabulka 13: Zakladni statistické charakteristiky

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pramér 17

Median 16,5

Modus neni, zadné z ¢isel se neopakuje
Smeérodatna odchylka 10,32

Z grafu ¢. 17 je patrné, ze horni ¢ast krabiCkového grafu je vEtsi, nez ¢ast spodni z cehoz

plyne, Ze je ve spolec¢nosti vice spokojenych zaméstnancii neZ nespokojenych.

Krabi¢kovy graf

35
30
25
20

%4

15 °
10
5

0
Graf 17: Krabi¢kovy graf

Zdroj: Vlastni zpracovani
Pro vypocet spokojenosti budeme brat v tvahu odpovédi ano a spiSe ano, a naopak pro
nespokojenost odpovédi ne a spiSe ne, pak mizeme pro vypocet spokojenosti vychazet

Z tohoto vypoctu:

15+32—47—O69—69(V
68 68 . 77

Stejn¢€ budeme postupovat i pro miru nespokojenosti:

18+3_21_031_310/
68 68 - 7

Diky vysledkiim z krabickového grafu a vypocltim ze vzorcii miizeme odpoveédét na

centralni vyzkumnou otdzku. Mizeme tedy fici, Ze mira spokojenosti zaméstnancti se

systémem odménovani a zaméstnaneckymi benefity vybrané spolecnosti je piizniva.
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Testovani stanovenych hypotéz

Navrzené hypotézy vychazi z literarni reSerSe a praktické Casti prace a budou pomoci
statistick¢é analyzy vyhodnocovany a doplnény patfiénymi komentéafi. Potvrzeni ¢i
vyvraceni zvolenych hypotéz pomize k zodpovézeni vyzkumné otazky. Vypocty budou
aplikovany pomoci programu Microsoft Excel. Testovani jednotlivych hypotéz je
zaloZeno na testu zavislosti mezi dvéma kvantitativnimi znaky a sile jejich vzdjemné
zavislosti, v ptipadé, Ze se zavislost prokaze. Jednotlivé kvantitativni znaky jsou
U jednotlivych hypotéz upiesnény. Testovani zavislosti probiha na 5 % hlading

vyznamnosti A.
Pro diplomovou praci byly zvoleny tyto pracovni hypotézy:

Hypotéza H1 — Spokojenost zaméstnanct s nabidkou zaméstnaneckych benefitl zavisi

na zatazeni do vékové skupiny.

Ho: Spokojenost zaméstnancii s nabidkou zaméstnaneckych benefit neni zavisla na
jejich vékové kategorii.

H1: Spokojenost zaméstnanci s nabidkou zaméstnaneckych benefiti je zavisla na jejich
veékove kategorii.

Hypotéza H2 — Spokojenost zaméstnancu s celkovou odménou zavisi na spokojenosti
S vysi mzdy.

Ho: Spokojenost zaméstnanct s celkovou odménou neni zavisla na spokojenosti s vysi

mzdy.

Hi: Spokojenost zaméstnancu s celkovou odménou je zavisla na spokojenosti s vysi

mzdy.

Hypotéza H3 — Nabizené zaméstnanecké benefity maji vliv na pracovni vykon

zamé&stnancil.
Ho: Nabizené zaméstnanecké benefity nemaji vliv na pracovni vykon zaméstnancti.
H1: Nabizené zaméstnanecké benefity maji vliv na pracovni vykon zaméstnanci.

K ovéfeni této hypotézy je zapotitebi vyuzit dvourozmérné statistické analyzy dat, kdy
byly stanoveny dvé hypotézy, a to HO a H1. Hypotéza HO znaci, ze vzajemné zkoumané

jevy jsou na sobé¢ nezavislé a hypotéza H1 tik4, Ze jevy jsou na sobé vzajemné zavislé.
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Vyhotoveni stanovenych hypotéz

V této Casti prace bylo provedeno testovani stanovenych hypotéz.

Hypotéza ¢. 1

Spokojenost zaméstnanci s nabidkou zaméstnaneckych benefitl zavisi na zatazeni do
veékové skupiny.

Ho: Spokojenost zaméstnancli s nabidkou zamé&stnaneckych benefitii neni zavisla na
jejich vékové kategorii.

H1: Spokojenost zaméstnanci s nabidkou zaméstnaneckych benefiti je zavisla na jejich
vekové kategorii.

Prvnim krokem bylo si stanovit otdzky z dotaznikového Setfeni, které souvisi se
stanovenymi hypotézami. Jako prvni byla vybrana otazka ¢. 22, ktera se zabyva
rozdélenim respondenti do vékovych kategorii. Jako druha otdzka byla zvolena otazka
¢. 10, ktera zjistovala, zda jsou zaméstnanci spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych

benefitl. Ziskana data byla zaznamenana do kontingencni tabulky ¢. 14.

Tabulka 14: Spokojenost zaméstnanci se zaméstnaneckymi benefity podle zafazeni do vékové

kategorie
Zdroj: Vlastni zpracovani
Spokojen/a Spi-ﬁe Spﬁ? Nespokojen/a | Celkem

spokojen/a nespokojen/a
do 25 let 1 1 0 0 2
26 - 35 let 5 1 1 1 8
36 - 45 let 0 5 0 0 5
46 - 55 let 3 3 4 0 10
56 a vice let 3 3 3 0 9
Celkem 12 13 8 1 34

Metodu pro testovani hypotéz, jsem si zvolila Pearsiiv chi-kvadrat test, a to z diivodu, Ze
tato metoda se vyuziva pro testovani nezavislosti. Nasledné bude sestavena tabulka
s ocekavanymi cetnostmi, kdy jednotlivé Cetnosti byly vypocteny jako nasobek celkové
hodnoty sloupce a celkové hodnoty fadku. Ziskany vysledek byl nésledné vydélen

celkovym poctem respondentil, konkrétné 34.
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Tabulka 15: Oéekavané Eetnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spokojen/a Sp1i§e Spite Nespokojen/a Celkem
spokojen/a nespokojen/a
do 25 let 0, 7059 0, 7647 0, 4706 0, 0588 2
26 - 35 let 2, 8235 3, 0588 1, 8824 0, 2353 8
36 - 45 let 1, 7647 1,9118 1, 1765 0, 1471 5
46 - 55 let 3, 5294 3, 8235 2, 3529 0, 2941 10
56 a vice let 3, 1765 3, 4412 2, 1176 0, 2647 9
Celkem 12 13 8 1 34

Nasleduje krok, ve kterém bude pomoci programu Microsoft Excel vypoctena
p — hodnota. Pro vypocet bude vyuzita funkce CHISQ.TEST. Tato hodnota ndm pomuze
stanovit, zda je mezi sledovanymi znaky zavislost ¢i nikoliv. Vypoctena p — hodnota je

rovna 0, 143452169 a a je 0, 05. Mizeme tedy fici, ze plati:

p —hodnota <> a
0, 143452169 <> 0, 05
Z ¢ehoz vyplyva, Ze na 95 % hladin€ vyznamnosti pfijimame hodnotu Hoa zamitame Hi.
Piijimame tedy, Ze mezi mirou spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity a vékovou

kategorii zamé&stnancil neni zavislost.
Hypotéza ¢. 2

Hypotéza bude opét feSena pomoci dvourozmérné statistické analyzy dat a postup bude
shodny jak u predeslé hypotézy. Postupovali jsme tak, ze prvnim krokem je stanovit si
hypotézu HO a H1. Dva zkouman¢ jevy jsou konkrétné spokojenost s celkovou odménou

a druhym jevem je spokojenost s vysi mzdy.

Ho: Spokojenost zaméstnanct s celkovou odménou neni zavisla na spokojenosti s vysi

mzdy.

Hi: Spokojenost zaméstnanct s celkovou odménou je zavisla na spokojenosti s vysi

mzdy.

V dalsim kroku bude vytvofena kontingencni tabulka, kterd bere v tvahu otazku €. 12,
jejiz cilem bylo zjistit spokojenost s celkovou odménou a otazka ¢. 10, ktera se zabyvala

spokojenosti s vysi mzdy.
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Tabulka 16: Spokojenost zaméstnanci s celkovou odménou zavisi na spokojenosti s vys$i mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ano, jsem Ne, nejsem | SpiSe ano | SpiSe ne | Celkem
Rozhodné nespokojen/a 0 0 1 1 2
SpiSe nespokojen/a 0 5 5 0 10
Spise spokojen/a 4 14 1 0 19
Velmi spokojen/a 3 0 0 0 3
Celkem 7 19 7 1 34

Nasledné¢ je zapotiebi sestavit tabulku s o¢ekavanymi ¢etnostmi. Postup vypoctu je zcela

totozny jako u pfedchozi hypotézy.

Tabulka 17: O¢ekavané ¢etnosti — spokojenost s vysi mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ano, jsem Ne, nejsem | SpiSe ano | SpiSene | Celkem
Rozhodné nespokojen/a 0,41 1,12 0,41 0, 06 2
SpiSe nespokojen/a 2,06 5,59 2,06 0,29 10
SpiSe spokojen/a 3,91 10,62 3,91 0, 56 19
Velmi spokojen/a 0, 62 1, 68 0, 62 0, 09 3
Celkem 7 19 7 1 34

Dale pomoci funkce CHISQ.TEST vV programu Excel ziskdme p — hodnotu, ktera na

hladin¢ vyznamnosti 5 % dosahuje ¢isla 0, 00000966633917.

Muzeme tedy fict, ze zamitdme nulovou hypotézu a pfijimame alternativni, ktera ndm

tika, ze s vys$i omylu 5 % jsou zkoumané dva jevy na sob¢ zavisleé.

Spokojenost s celkovou odménou se navzajem ovliviiuje se spokojenosti s vys$i odmény.

Abychom mohli zjistit velikost této zavislosti, musime vyuzit Cramérov koeficient

kontingence, ktery spociva v urceni testového kritéria chi-kvadratu neboli x2 test, a to

pomoci vzorce:

r S
t=1 j=1

Kde:

A — je pozorovana Cetnost,

E — je oCekavana Cetnost,

r — je pocet fadkd,
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S — je pocet sloupci.

Tabulka 18: Podklad pro vypocet testového kritéria

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ano, jsem Ne, nejsem | SpiSe ano | SpiSe ne Celkem
Rozhodné nespokojen/a 0, 4118 1, 1176 0, 8403 15,0588 17,4286
Spise nespokojen/a 2, 0588 0, 0619 4, 2017 0, 2941 6, 6165
Spise spokojen/a 0, 0020 1, 0775 2,1674 0, 5588 3, 8057
Velmi spokojen/a 9,1891 1, 6765 0, 6176 0, 0882 11,5714
Celkem 11,6617 3, 9335 7,8271 16,0000 39,4222

Vysledna hodnota testového kritéria ¥2 €inni 39,42224 a pomoci nasledujiciho vzorce

zjistime Craméruv koeficient:

X? 39,42224

V= hem-1)~ |34 -1)

=0,62168

Kde:

%2 testové kritérium chi-kvadrat

n — pocet respondentl

m — menSi ¢islo z poctu sloupcti a fadka (Kropac, 2021)

Z vysledki Cramérova koeficientu vyplyva, ze zavislost jevu A a jevu B, kde jev A znaci

spokojenost s celkovou odménou a jev B spokojenost s vysi mzdy, je stfedné silna neboli

prumérna. Byla tedy potvrzena ptivodni hypotéza.

Hypotéza ¢. 3

Nabizené zaméstnanecké benefity maji vliv na pracovni vykon zaméstnancti

Ho: Nabizené¢ zaméstnanecké benefity nemaji vliv na pracovni vykon zaméstnanct
Hi: Nabizené zaméstnanecké benefity maji vliv na pracovni vykon zaméstnancti.

Hypotéza ¢. 3 zjiStuje zavislost mezi zaméstnavatelem nabizenymi benefity a vykonem
odvadéné prace. Hypotéza pracuje s dvéma proménnymi, konkrétné¢ s aktualné
nabizenymi zaméstnaneckymi benefity a subjektivné vnimanou motivaci ve formé

poskytovanych benefith.

V tabulce ¢. 19 jsou uvedena data potfebna k vypoctu a k ziskani potiebnych dat byly

vyuzity otazky €. 14 a 16 z dotaznikového Setfeni. Otazka ¢. 14 se zaméfovala na to, zda
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jsou zameéstnanci spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych benefiti a druhé otazka €. 16
zjiStovala, do jaké miry motivuji nabizené zaméstnanecké benefity zaméstnance
k podavani vyssich vykont.

Tabulka 19: Vliv zaméstnaneckych benefiti na pracovni vykon

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ano | SpiSe ano | SpiSe ne Ne Celkem
Nejsou motivujici ani nemotivujici 2 6 3 1 12
Nemotivuji mé 3 3 1 0 7
Spise mé nemotivuji 2 0 1 0 3
Spise motivuji 4 3 1 0 8
Velmi mé motivuji 1 1 2 0 4
Celkem 12 13 8 1 34

V tabulce €. 20 jsou zaznamenany o¢ekavané Cetnosti, kdy postup vypoctu byl totozny

s piedchozi hypotézou.

Tabulka 20: O¢ekavané ¢etnosti vliv zaméstnaneckych benefitii na pracovni vykon

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ano SpiSe ano SpiSe ne Ne Celkem

nejsou motivujici ani

nemotivujici 4, 2353 4, 5882 2,8235 0, 3529 12
nemotivuji mé 2, 4706 2, 6765 1, 6471 0, 2059 7
spise mé& nemotivuji 1, 0588 1, 1471 0, 7059 0, 0882 3
spise motivuji 2,8235 3, 0588 1, 8824 0, 2353 8
velmi mé motivuji 1, 4118 1, 5294 0, 9412 0, 1176 4
Celkem 12 13 8 1 34

Nasledné byla vypoctena p — hodnota, ktera poméha k zjisténi, zda jsou sledované znaky
na sob¢ zavislé ¢i nikoliv. K vypocétu byla opét pouzita funkce CHISQ.TEST, kdy
p — hodnota dosahovala hodnoty 0, 782949559.

Miuzeme tedy fici, ze plati:

p —hodnota <> o
0, 755514414 <> 0, 05
Z ¢ehoz vyplyva, ze na 95 % hladiné vyznamnosti pfijimdme hodnotu Hp a zamitdme Hj.
Ptijimédme tedy, ze nabizené zaméstnanecké benefity nemaji vliv na pracovni vykon

zaméstnancl. Motivace k podavani lepsich pracovnich vysledk nema piimou zavislost
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s nabidkou poskytovanych zaméstnaneckych benefiti. Jak jiz bylo feceno, motivaci
zaméstnancl jako jeden celek tvoii a ovliviiuje velkd Skala faktorii a zaméstnanecké

benefity jsou pouze jednou z téchto casti.
2.4.2 Rozhovory

Vyzkumna cast je doplnéna polostrukturovanymi rozhovory s vedoucimi pracovniky
stiediska rostlinné vyroby a vedoucim pracovnikem Zivoc¢isné vyroby. Tyto dva zminéné
celky tvofi nejveétsi ¢ast hospodareni druzstva a také jsou to dva nejpocetnéjsi pracovni
celky. Cilem rozhovort bylo pfiblizit souCasny stav systému motivace odménovani
a benefit ve spolecnosti.

Struktura rozhovoru byla tvotena deviti zakladnimi otazkami, u kterych vSak byla

A4

Rozhovory probéhly v inoru v roce 2023 a panovala zde pratelska atmosféra. Pribéh
rozhovorii byl nahrdvan a nésledné pieveden do pisemného textu, aby mohla byt
uskute¢néna analyza jednotlivych odpovédi. Pfed uskute¢nénim rozhovoru byli ti€astnici
seznameni, jak bude rozhovor probihat a ujisténi, Ze bude zachovana anonymita a citliva

data nebudou nikde uvedena.
Analyza dat

Oba rozhovory byly pievedeny do pisemné podoby a nasledné vyhodnocovany metodou

otevien¢ho kodovani.
1. Jakym zpiisobem probih4 odménovani zaméstnancii na Vasem oddéleni?

Na zacatku rozhovoru byla poloZena otazka, kterd méla popsat, jakym zplisobem probiha
odménovani zaméstnancti v jednotlivych stiediscich. Zakladem odménovani je hodinova
mzda, kdy navic k tomuto zakladu mohou zaméstnanci ziskat prémie ¢i bonusy.
V rostlinné vyrob¢ jsou prace rozdéleny do riznych kategorii a pro kazdou praci jsou tedy
stanoveny jiné hodinové sazby, které jsou stanoveny na zaklad¢ naro¢nosti a rizikovosti
prace. Mezi benefity v rostlinné vyrobé patii Zziiovd prémie, vanocni prémie atd.
Odmeénovani v Zivoc¢isné vyrobe je z 80 % tvoreno zakladni slozkou a 20 % tvoii prémie,
ktera ma zaméstnance motivovat a je stanovena na zaklad¢ ceny litru mléka. V piipadé,

v

ze mléko dosahuje dobr¢ kvality je 1 cena mléka vyssi.
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2. Myslite si, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s aktudlnim systémem

odménovani?

Druhd poloZzend otazka se zaméfovala na spokojenost zaméstnanci s aktudlné
nastavenym systémem odmeénovani. Z rozhovoru je patrné, ze se v podniku mizeme
setkat jak se spokojenymi, tak nespokojenymi zaméstnanci. Vedouci rostlinné vyroby se
domniva, ze spokojenost ma ptimou vazbu s vykonem prace. VEtsi spokojenost pocituji
pracovnici, ktefi vkladaji do vykonu prace vyssi Gsili, vétsi snahu a jsou ochotni pracovat
piescas, na zaklad¢ cehoz ziskavaji 1 vyssi penézni ohodnoceni, které ma kladny vliv na

jejich spokojenost.

3. Domnivate se, Ze by zména aktualniho systému odménovani prinesla vétsi

spokojenost zaméstnanci? / Pokud ano, jakou zménu byste navrhoval?

U této otazky bylo zjistovano, zda jsou mozné Upravy stavajiciho systému odménovani
a jaké konkrétni zmény vedouci pracovnici navrhuji k zajisténi vétsi spokojenosti svych

zameéstnancu.

Vedouci zivoc¢isné vyroby si mysli, Ze zaméstnanci vzdy uvitaji navysSeni mzdy. Vedouci
rostlinné vyroby se k této myslence také ptiklani a dodava, ze pro schopné pracovniky by
to byla jistd vyhoda. Zaméstnanci, ktefi odvadi kvalitni praci a jsou ochotni pracovat
ptescas, si zaslouzi lepsi pracovni ohodnoceni. Dal$im navrhem bylo zavést néjaké

motivacni slozky, a to napiiklad ve stfedisku Zzivoc¢isné vyroby vyssi uzitkovost,

kvalitativni slozky v mléce apod.
4. Snazite se néjakym zpiisobem motivovat své zaméstnance?

Dalsi cast otdzek se zaméfuje na motivaci a na zpusoby, jakymi se snazi vedouci

. . , y C o . ,
pracovnici motivovat své zaméstnance. Mezi jejich odpovéd'mi bylo zminéno slovni
ohodnoceni, a to v ptipadech, kdy vedouci pracovnici vidi, ze se zaméstnanci snazi,
odvadi kvalitn€ svoji praci a maji vstficny a ochotny piistup. Vedouci v Zivo€isné vyrobé
svym zaméstnancim jako podékovani za jejich odvedenou praci vénuje darkovou tasku
s produkty, které maji ptivod ze zivoc¢isné vyroby. Vedouci obou stfedisek se také snazi
pristupovat ke vSem zaméstnancim rovnomérné a hodnotit vSechny zaméstnance

spravedlive.
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5. Funguje z Vasi strany hodnoceni zaméstnanci, rozdavate inéjaké slovni

odmény (pochvala, uznani za dobie odvedenou praci)?

Otéazka cislo pét zjiStovala, zda funguje od vedoucich pracovnik slovni odména,
pochvala ¢i uznani pracovnikl za dobie odvedenou praci. Oba vedouci pracovnici se
shodli, Ze formalni hodnoceni zaméstnancii neprobihd, avSak oba své podfizené chvali,
ato v pripad¢, Zze zaméstnanci odvadi dobie svoji praci, maji ochotny pfistup a snahu
udélat néco navic. Zaméstnanci, ktefi vyviji jakoukoliv snahu navic, si vyslovenou

pochvalu zaslouzi.
6. Miyslite si, Ze jsou Vasi zaméstnanci dostatecné motivovani?

Oba vedouci pracovnici se domnivaji, Ze ano, avSak u nékterych pracovnikl je
problémem nizka snaha a neochota ze strany zaméstnanci. Vedouci rostlinné vyroby
dodava, ze vzdy jsou i dal$i a nové&jsi moznosti, jak prispét ke zvySeni motivace

zaméstnancu.
7. Co by dle vaseho nazoru mohlo vést k vys§i motivaci zaméstnanca?

Dalsi otazka navazovala na ptredchozi otazku a zjiStovala, co by mohlo vést ke zvySeni
motivace zaméstnancli. Vedouci zivocisSné vyroby je toho nazoru, Ze by zaméstnanci
uvitali zlepSeni pracovnich podminek na pracovisti a vétsi zdjem o zaméstnance ze strany
vedeni. Také se zde opét setkdvame s ndzorem zvySeni finan¢niho ohodnoceni.
V rozhovoru zaznéla i skutecnost, Ze ve spolecnosti probihalo pravidelné navySovani

zakladni slozky mzdy, kdy byla vzdy navySena hodinova sazba o urcitou ¢astku.
8. Myslite si, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s nabizenymi benefity?

Otazka se zamétovala na spokojenost s nabidkou zaméstnaneckych benefiti. Vedouci
pracovnici jsou stejného nazoru a to, ze v poslednich letech se podatilo v tomhle ohledu

udélat velky krok a snaZi se neustale dbat na potfeby zaméstnanci.

9. Je spolecnost ochotna zavést nové benefity iza predpokladu zvySeni

naklada?

Posledni otazka zjist'ovala, zda je vedeni spole¢nosti ochotno zavést nové zaméstnanecké
benefity, a to i za ptedpokladu, Ze by to vedlo ke zvyseni nakladi. Vedouci se domnivaji,

ze toto rozhodnuti neni pouze na rozhodnuti vedeni, ale o finan¢nich moznostech dan¢ho
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podniku. Kdy je zapotiebi brat podnik jako celek a koukat nejen na modernizaci
technologie a vybaveni, ale i na potieby zaméstnancti, ktefi tvoii zaklad celé spole¢nosti.
Spole¢nost by méla vybrat takové benefity, které budou finan¢né vyhodnéd jak pro

spole¢nost, tak pro zaméstnance a pomohou jim eliminovat aktudln¢ feSené problémy.
2.4.3 Shrnuti dotaznikového Setieni a polostrukturovanych rozhovori

V ramci této kapitoly bude provedeno shrnuti zjiSténych vysledkti z dotaznikového
Setfeni a rozhovoru s vedoucimi pracovniky ve vybraném podniku, tedy v zemé&délském

druzstvu ,,Kfizanovsko

Z vysledkl prizkumu mezi zaméstnanci vybrané spoleCnosti byla vyhodnocena
podstatnd fakta, na kterd bude zapotfebi se v budoucnu zaméfit. Diky prizkumu byla
zjisténa jak pozitiva, tak negativa fungovani nastavené¢ho systému, kdy hlavnim divodem
zpracovani tohoto priizkumu bylo zjistit nedostatky v oblasti motivace, odménovani

a poskytovanych zaméstnaneckych benefiti.

Otazky dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru vychézely z teoretického
ramce diplomové prace. Dotazovani respondenti se mohli oteviené vyjadfit k aktualné
nastavenému systému odménovani, motivace a zaméstnaneckych benefitd. Jak jiz bylo
zminéno, tak zaméstnanci tvoii jednu z klicovych oblasti ve spolecnosti, je tedy nezbytné
udrzovat a zlepSovat spokojenost zaméstnancti. Dobie nastaveny systém odménovani
a zaméstnaneckych benefita je dulezity pro ziskani novych zaméstnanct, ale i1 k udrzeni
stavajicich zaméstnancii. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vétSina zaméstnancl
pocituje v této oblasti spokojenost. Spolecnost by vSak méla nadale této oblasti vénovat
pozornost, sebemen$i nespokojenost zaméstnancii miize zpisobit problémy jak
spolecnosti, tak v pracovnim kolektivu. Jednotlivci se od sebe odlisuji svymi potfebami

I zivotnimi situacemi, coz muze mit vliv na jejich spokojenost.

Vysledky dotaznikového Seteni poukazuji na skutecnost, ze celkovd mira spokojenosti
zaméstnancu predstavovala 91,18 %, coz znamena, Ze dotazovani zaméstnanci jsou spise
spokojeni s praci ve vybrané spoleCnosti. Dale byla zjiStovana spokojenost
S odménovanim, kde bylo dosazeno v priméru 64,71 % spokojenosti. Témét shodného
vysledku bylo zaznamenano i u spokojenosti s vy$i odmén, kde byla 58,82 % spokojenost.

Zamé&stnancim byla také polozena otdzka na spokojenost s nefinanénimi slozkami
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odménovani, kde se respondenti mohli vyjadfit k jednotlivym slozkam, jako jsou
zaméstnanecké benefity, pracovni prostfedi, dosazené uznani a vztahy na pracovisti.
Nejvétsi spokojenost je zaznamenana u vztahll na pracovisti. V oblasti spokojenosti
s finan¢nimi a nefinanénimi slozkami odménovani nedopadla spole¢nost dle ndzoru

zamé&stnancu vilbec $patné, av§ak vzdy jsou tu prostory ke zlepSovani.

V oblasti motivace si vSak spolecnost nevedla tak dobfe, jelikoz vétSina respondentl
ptiklani svlij nédzor k odpovédi spiSe ano, kdy tuto odpovéd’ vybralo 50 % respondentt,
avSak 23,53 % se spiSe neciti nebo neciti dostatecné motivovano. K doplnéni byly
zjistovany konkrétni faktory, které motivuji zaméstnance k vy$Sim vykonim a vyssi
spokojenosti s praci. Z odpovédi respondentl je patrné, Ze mezi nejvice motivované
faktory patfi vztahy na pracovisti, jistota zaméstnani a velmi ¢asto se objevovala odpovéd’
finanéni odmeéna. Pozitivniho vysledku mizeme vidét 1 u otazky, zda vnimaji
zaméstnanci obdrZzenou pochvalu jako zdroj motivace, kde 70,59 % respondentli vnima

obdrzenou pochvalu jako jeden ze zplisobli motivace.

V ramci hodnoceni zaméstnaneckych benefitl bylo zjistovano, zda jsou zaméstnanci
dostate¢né€ seznameni s nabidkou a moznosti cerpani zaméstnaneckych benefitt, zda jsou
s touto nabidkou spokojeni a zda aktualné nepostradaji benefit, ktery by je motivoval
k podavani lepsich pracovnich vykont. Z odpovédi respondentii miizeme vidét nizkou
informovanost 0 nabidce zaméstnaneckych benefitii. V navaznosti na to mohli vyjadfit
svlj nazor se spokojenosti s nabidkou poskytovanych benefiti, kdy znacna ¢ast pocit'uje
spokojenost. Respondenti mohli vyjadfit sviij nazor k jednotlivym poskytovanym
benefitim, kdy nejvice jsou spokojeni s piispévkem na stravovani, a naopak nejmensi
uzitek jim pfinasi zapijceni vozidel a mimotadné prémie. Jedna z otadzek byla i vénovana
mozZnosti zavést nové benefity, kdy respondenti preferuji zavedeni ptispévku na penzijni
pripojisténi. V rozhovoru s vedoucimi pracovniky byla polozena i1 otazka, zda je
spolecnost ochotna zavést novy benefit i za predpokladu zvySeni nakladi. Oba vedouci
pracovnici jsou ndzoru, ze pokud bude spolecnost prosperovat a bude mit dostate¢né
velkou finan¢ni rezervu, jsou ochotni poskytnout zaméstnancim novy, piinosnéjsi
a nejzadanéjsi benefit.

V oblasti informovanosti zaméstnancii se setkdvame s horSimi vysledky, kde bylo

u respondentil zjiStovano, zda maji dostatek informaci k vykonu své prace, zda jsou
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informovéani o jednotlivych slozkdich mzdy a o nabidce a moZznostech cerpani
zaméstnaneckych benefitl. U vSech téchto odpovédi zhruba jedna ¢tvrtina respondentii
odpovédéla, ze spiSe nejsou nebo nejsou dostatecné informovani. Tento problém muze

byt zplisoben nedostatecnou komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci.

Dale bylo u zaméstnanct zjistovano, jaky je jejich diivod setrvani ve spolecnosti, kde se
vétSina piiklani k moznosti blizkost domova. Dalsi byla velmi ¢asto zmiflovana moZnost
dobry pracovni kolektiv a jistota zaméstnani. Padl také dotaz na to, zda by respondenti
spole¢nost doporucili svym znamym, kdy u této otazky mizeme vidét, Ze iizce souvisi se
spokojenosti zaméstnancii, nybrz spokojeni zaméstnanci spiSe doporuci spolecnost svym
znamym. Respondenti se mohli oteviené vyjadtit ke spolecnosti a fict svilj ndzor na
aktudlné¢ nastaveny systém, v jaké oblasti pocituji spokojenost nebo naopak, v ¢em

vnimaji prostor k vylepseni.

Z vysledku rozhovoru mezi vedoucimi pracovniky bych rada poukézala na to, Ze vedeni
spolecnosti si uvédomuje dilezitost lidskych zdrojii, pfedevsim v pfedmétu podnikani
vybrané spolec¢nosti. Z obou rozhovort je patrné, ze ze strany vedeni je vyvijena snaha
ke zlepSeni pracovnich podminek a kladeni diirazu na potieby a pozadavky zaméstnanch.
Avsak se zde setkavaji s problémem, ze vyvijena snaha neni ve vSech pfipadech ze strany

zaméstnancl opétovana.

Zjisténé vysledky z vyzkumu a nedostatky tvoii podklad pro ndvrhovou cast prace.
Navrhované zmény by méli byt ptedloZzeny vedeni spole¢nosti a ta by méla na zakladé
vlastniho uvazeni usoudit, zda navrhovana doporuceni ve spolecnosti zavedou ¢i nikoliv.
Navrhované zmény by mély byt zavaddény postupné dle mozZnosti spolecnosti

a S dostateCnym casem.
2.4.4 Limity dotaznikového Setfeni

Za vyznamny limit povaZuji nizkou navratnost dotaznikového Setfeni. Kdy k 95 %
spolehlivosti bylo zapotiebi ziskat minimalné¢ 50 dotaznikid. Celkova navratnost byla
pouhych 59,65 %, kdy celkem odevzdalo dotaznik 34 zamé&stnanct. | pies tuto skute¢nost
se jedna o velké procento navratnosti, nebot’ z informaci ze spole¢nosti nejsou prizkumy

mezi zamé&stnanci piili§ oblibenou ¢innosti. Z diivodu, Ze nebyla stoprocentni navratnost
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dotazniku, mohou byt vysledky dotazniku zkresleny a potifeby nemusi odpovidat vSem

zaméstnancum. Jak jiz bylo nékolikrat zminovano, kazdy jedinec ma jiné potieby.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Posledni ¢ast diplomové prace se zaméiuje na navrhy a doporuceni zmén stavajiciho
systému motivace, odménovani a benefiti ve spolecnosti zeméd€lské druzstvo
,Kiizanovsko®. VSechny doporucené navrhy vychazi z praktické casti diplomové prace
a z vysledki dotaznikového Setieni a polostrukturovaného rozhovoru s vedoucimi
pracovniky. U kazdého navrhu bylo vypracovano financni zatizeni a ekonomické
vycisleni predpoklddanych nékladi. Pro vSechna doporuceni byla stanovena doba
realizace daného doporuceni. Vedeni spolecnosti si na zdklad¢ vlastnich preferenci
a aktualniho vysledku hospodateni bude moci vybrat, které z doporu¢enych navrhti bude
realizovat. Pfi zavadéni novych opatteni je zapotiebi brat v tivahu, ze néktera doporuceni
mohou byt ndkladové narocné, proto doporucuji zavést pouze takova opatieni, ktera

budou pro spolecnost finanéné ptijatelnd, avSak povedou ke zlepSeni stavajiciho systému.

Z vysledkt dotaznikového Setieni a rozhovorti vyplynulo, Ze zna¢nd ¢ast zaméstnancti
pocituje celkovou spokojenost. Hovorime vsak o specifickém odvétvi, ve kterém se dobii
zameéstnanci hledaji jen ziidka. Je tedy nezbytné podstoupit patii¢né kroky k tomu, aby si
spoleCnost udrzela své zaméstnance a do budoucna se ji podatfilo nové, kvalitni
zamestnance se zajmem o zemeédélstvi naleznout. Nejenze si chce spolecnost udrzet
stavajici zaméstnance, ale chce jim v této t€zké dobé pomoci a podékovat jim za jejich
praci formou zlepSeni nastaveného systému odmeén a benefitii ve spole¢nosti.
Na zaklad¢ vyhodnoceni vysledki byly sestaveny nové navrhy v nasledujicich oblastech:
e sestaveni vnitintho mzdového predpisu,
e zavedeni novych benefitl ve formé ptispévku na penzijni pfipojisténi a sick days,
e hodnoceni zaméstnancu,

e odmény na zaklad€ hodnoceni zaméstnanctl,

e zvySeni zékladni slozky mzdy.
3.1 Zavedeni vnitiniho mzdového piedpisu

Z odpovédi zaméstnancii bylo zjisténo, Ze ve spolecnosti neni zaveden zadny vnitini
ptedpis, ve kterém by byly uvedeny principy a informace 0 odménovani. Zhruba 25 %

zamé&stnanct uvedlo, Ze nemaji dostatek informaci v této oblasti a neni jim tedy zcela
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znam princip tvorby odménovani. Vnitini mzdovy ptredpis by slouzil pfedevSim
zamé&stnanciim k informovanosti v oblasti odménovani. Doporu¢enim pro spole¢nost je
tedy sestavit mzdovy piredpis zabyvajici se problematikou odménovani. Struktura a obsah
vnitiniho mzdového piedpisu neni nijak pravnim pfedpisem upravovana, je tedy zcela na
spolecnosti, jakou formu si zvoli. Mzdovy ptedpis by vSak mél byt dostupny vSem
zaméstnancim a jeho forma by méla byt zvolena tak, aby byl vSem zaméstnancim

srozumitelny a ptehledny.
Vnitini mzdovy ptredpis by vSak m¢l mit tyto nalezitosti:

e Nazev spole¢nosti a ICO,

e Sidlo spole¢nosti,

¢ Vymezeni predmétu podnikani,

e Vymezeni rozsahu plsobnosti pfedpisu, prav a povinnosti,
e Slozky mzdy (zdkladni mzda, odmény, ptiplatky),

e Spolecna ustanoveni a vymezeni mzdového piedpisu,

e Podpisy vSech odpovédnych zaméstnancti.

Finan¢ni zhodnoceni zavedeni vnitiniho mzdového piedpisu

Zavedeni vnitiniho mzdového predpisu ma spolecnost ve své kompetenci. Jak jiz bylo
feceno, neni nijak pravnim predpisem upravovan a je tedy pouze na spolecnosti jakou
formu zvoli. Pokud by se spolecnost rozhodla zavést vnitini mzdovy ptedpis, jeho
sestavenim by byla povéfena mzdova tcetni, kterda ma veSkeré informace a podklady
tykajici se mzdového ohodnoceni jednotlivych zaméstnancii. Pro zavedeni vnitiniho
ptedpisu budeme tedy piedpokladat jako naklad spole¢nosti mzdové naklady povéfeného

pracovnika, a to po celou dobu trvani vyhotoveni vnitfniho mzdového ptedpisu.
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Tabulka 21: Naklady spole¢nosti na sestaveni vnitiniho mzdového predpisu

Zdroj: Vlastni zpracovani

TPH
Hruba mzda 42 098
Pojistné hrazené zaméstnancem 4631
Pojistné hrazené zaméstnavatelem (34 %) 14 229
Cistd mzda 33722
Hruba hodinova mési¢ni mzda 251
Hodinova mzda s odvody hrazenymi zaméstnavatelem 336
Nahrada mzdy za 8 hodin prace 2 686

Mzdova tcetni je fazena do skupiny technickohospodatskych pracovnikil a jeji primérna
hruba mésicni mzda c¢inni 42 098 K¢. Ke stanoveni nakladi spolecnosti budeme
predpokladat, ze vypracovani mzdového ptedpisu zabere jeden pracovni den mzdové
ucetni, tedy 8 hodin prace. Hruba hodinovd mzda byla vypoctena na zdkladé¢ mési¢ni
hrubé mzdy, ktera byla vydélena primérnymi hodinami za mésic, které za rok 2022 €inily

168 hodin za mésic.

Mzdové ucetni tedy nalezi hruba mzda ve vysi 251 K¢ za hodinu, k této castce budou
pricteny odvody na socidlni a zdravotni pojiSténi, které odvadi zaméstnavatel za
zamé&stnance. Mzdové néklady za 8 hodin prace mzdové cetni byly vypocteny ve vysi
2 686 K¢, kdy tato castka tvori ndklady spolecnosti pro zavedeni vnitiniho mzdového

pfedpisu.

Jak jiz bylo zminéno, je pouze na spolecnosti, jakou formu vnitfniho predpisu zvoli,
zaroven nejsou na tuto zménu vazany dalsi financni prostfedky a z tohoto diivodu miize

byt navrzend zména realizovana kdykoliv dle ¢asovych moznosti mzdové ucetni.
3.2 Pravidelné hodnoceni zaméstnanci

Dalsi nedostatek byl zaznamenan v oblasti poskytovani zpétné vazby a hodnoceni
zaméstnancl na zakladé vykonu jejich prace. Z analyzy vyplyva, Ze ve spole¢nosti neni
realizovano pravidelné hodnoceni zaméstnanct, které je povazovano za dulezitou oblast
jak ze strany zaméstnanctl, tak zameéstnavatele. Vysledkem hodnoceni by mohlo byt

jednak finan¢ni ohodnoceni na zéklad¢ pfedem stanovenych kritérii, ale 1 v ptipadé
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pozitivniho hodnoceni by mohlo dojit ke slovnimu hodnoceni ve formé pochvaly ¢i

uznani za odvedeny vykon zaméstnance.

Jako feSeni se nabizi zavést pravidelné formalni hodnoceni zaméstnanci. Hodnoceni
zaméstnancl by slouzilo jednak jako zpétna vazba pro zaméstnance, ale mohlo by také
slouzit jako podklad pro ud€leni mimotadné finanéni odmény. V soucasné dobé jsou
mimofadné prémie vyplaceny na ziklad¢é uvézeni vedouciho zaméstnance a jejich vyse
je stanovena jednak v zavislosti na vykonu jednotlivce za sledované obdobi, ale jejich
vysi ovliviiuje také vykonnost celkové spolecnosti. Vykonnost celé spolecnosti je
hodnocena na zaklad¢ sklizeného mnozstvi, produkci plodin apod., jejichz vyse byva
ovlivnéna 1 vnéj§imi faktory jako jsou klimatické podminky, aktualni situace na trhu
atyto faktory nemohou zaméstnanci piimo ovlivnit. Novy systém pravidelného

hodnoceni by mohl napomoci v oblasti firemni kultury a v oblasti motivace zaméstnanci.

Hodnoceni zaméstnancti by mohlo probihat 2krat rocné za vedeni ptimého nadiizené¢ho
na zaklad¢ pfedem stanovené¢ho formulare. Vzor formulare je navrzen v pfiloze €. 4.
Hodnoceni zaméstnancti za prvni pololeti, tedy za mésice leden az cerven, by musely byt
vypracovany nejpozdéji do 15. Cervence. Hodnoceni za druhé pololeti za mésice Cerven

az prosinec by musely byt hotové do 15. ledna nasledujiciho roku.

Hodnotici formuléf by v zahlavi obsahoval jméno a pfijmeni hodnoceného zaméstnance
a jeho pracovni zatazeni. Hlavni ¢ast by obsahovala hodnoceni jednotlivych oblasti, tedy
pfedem stanovenych kritérii, kterd budou hodnocena pomoci ¢isel na stupnici, kde
hodnoceni 1 zna¢i neuspokojivé a naopak 5 vyborné. Mezi posuzovanymi kritérii budou
jen ta, kterdA mohou zaméstnanci ovlivnit, zejména se bude jednat o dovednosti,
schopnosti, kvalitu odvedené prace, spolehlivost, ochota a jednani s ostatnimi. Vybrani
hodnotitelé, vedouci pracovnici jednotlivych stfedisek, by si méli stanovit jednotny
postup a urCit vSe, co mohou jednotlivd kritéria obsahovat, aby bylo nastaveno

spravedlivé hodnoceni.

Hodnoceni zaméstnanct by se skladalo ze dvou ¢asti, v prvni ¢asti by vedouci pracovnici
pisemné¢ hodnotili své podiizené za pomoci hodnoticiho formuléie. Nasledovala by cast
osobniho pohovoru se zaméstnancem, kde by se 1 zaméstnanec mohl vyjadiit k
provedenému hodnoceni. Vedouci pracovnik by provedl hodnoceni dle piedem

stanovenych kritérii a u kazdé kategorie miiZze doplnit slovni ohodnoceni zaméstnance.
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Jednotliva kritéria budou hodnocena pomoci stupnice, kde bude hodnocen na Skale od
nedostatecného az po vyborné. Konkrétni ndvrh hodnoticiho formulafe miizete vidét v
ptiloze ¢ 4.

Soucasné s hodnocenim zaméstnanci miize probihat i sebehodnoceni zaméstnanct, kdy
stejny formulaf dostanou i zaméstnanci a sami ohodnoti jednotliva kritéria. Vysledky
obou formuldiit mohou v rdmci rozhovoru probrat a zjistit jaky na to maji pohled obé

strany.

Po ukonc¢eni hodnoceni budou secteny jednotlivé dosazené body a stanovi se prumérna
znamka. Po vyhodnoceni formuléditi jednotlivych pracovnikii si vedeni spolecnosti
domluvi s jednotlivymi pracovniky pohovor, kde budou prochazet jednotliva kritéria
a dosazené hodnoceni, zaméstnanci se tedy budou moci vyjadfit k jednotlivym bodim.
Zhodnoti se tedy celkovy vykon zaméstnance, stanovi se nedostatky a moznosti zlepSenti,
ale naopak budou zminény dosazené uspéchy a zasluhy. V ptipadé, Ze zaméstnanec bude
dosahovat adekvatnich vysledkl, obdrzi od zaméstnavatele pochvalu. Dosahne-li
zamé&stnanec nizkého hodnoceni, bude tedy jeho primérnd znamka mensi nez 3, kdy
budou opét probrany jednotliva kritéria a hodnoceni a stanoveny mozné varianty feSeni
vyskytovaného problému. Ukolem bude stanovit, v &em a jak by se mohl zaméstnanec
Vv dané oblasti zlep$it. V rdmci pohovoru obdrzi zaméstnanec pod€kovani za vykon prace
a za dosazené pracovni uspechy. Spolecnost mize touto cestou zaméstnanci vyjadfit

podékovani za jeho praci pro spolecnost.

U nésledujiciho rozhovoru mize byt na pocatku vénovan ¢as nedostatklim z minulého
hodnoceni a zhodnoceni, zda bylo dosazeno stanovenych cilti, poptipadé kde byl problém

a pro¢ se zjistény nedostatek nepodafilo vytesit.

Pted zavedenim hodnoceni zaméstnancti doporucuji vedoucim zaméstnanclim ucast na
seminafi, ktery je nauci, jak vést pohovory a ziskaji dovednosti k hodnoceni zaméstnancii.
Seminat bude slouzit jako zaklad pro ziskédni dovednosti o ptipravé, pribéhu a vedeni
rozhovord a mél by je vyvarovat pfed moznymi chybami, ke kterym mutize v prubé¢hu

rozhovoru dojit.

Ve spole¢nosti by hodnoceni provadéli dva vedouci pracovnici, konkrétné vedouci
pracovnik v rostlinné vyrobé, ktery soucasné vykonava funkci predsedy predstavenstva

a soucasn¢ zastupuje i vedouciho pracovnika vSem ostatnim usekim. Druhym
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hodnotitelem by byl vedouci pracovnik zivoc¢isné vyroby. Jedna se o druhou

nejrozsirenéjsi oblast ve spolec¢nosti.

Nabidka kurzu hodnoceni zaméstnancii:
Organizujici spole¢nost: Gradua-CEGOS, s.r.0.
Misto konani: Praha, moznost online seminéfe
Délka kurzu: 7 hodin

Cena kurzu: 4 900 K¢ + 21 % DPH

Propojeni systému hodnoceni se systémem odmén

Nabizi se propojit nové zavedeny systém hodnoceni jednotlivych zaméstnancl se
systémem finan¢niho ohodnoceni na zdklad¢ dosazeného vysledku. Zaméstnanci by tedy
Z dosazeného hodnoceni ziskali finan¢ni odménu, motivaénim faktorem pro zaméstnance
by bylo dosdhnout dobrého hodnoceni. Kritériem hodnoceni by pro zaméstnance byl
nastaveny systém hodnoceni, jak jiz bylo fe¢eno jednalo by se o kritéria, které mohou
zaméstnanci ovlivnit svym chovanim a vykonem. Tento systém by mél byt spravedlivé
nastaveny pro vSechny zaméstnance. V piipadé, Zze by zaméstnanec nesplnil bodové
ohodnoceni, nemél by zaméstnanec narok na tuto formu financniho ohodnoceni.

Tabulka 22: Navrh na vyplaceni odmén na zakladé systému hodnoceni zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani po konzultaci s vedenim spole¢nosti

Primérna vyse dosazenych boda Vyse odmény (v K<)
1,0-2,0 2 000
2,1-30 4000
31-40 6 000
4,1-50 8000

Ekonomické zhodnoceni na zavedeni systému hodnoceni zaméstnanci a jeho

propojeni s finanénim ohodnocenim zaméstnance

V ptipadé, Ze by spole€nost chtéla zavést hodnoceni zaméstnancli, musi piedpokladat
naklady vynalozené na tisk formuléait, cenu Skoleni vedoucich pracovnikii a nadhradu
mzdy za Cas strdveny pohovory vedoucich pracovnikii a zaméstnanctli, tyto ndklady

znéazornuje tabulka ¢ 23.
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Tabulka 23: VynaloZené naklady na zavedeni systému hodnoceni zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani

V prvnim roce V dalSich letech
Tisk formulatt 456 456
Skoleni vedoucich pracovnikii 11 858 0
Nahrada mzdy vedoucich pracovnikti v dobé skoleni 4701 0
Néhrada mzdy vedoucich pracovnikid v dobé pohovoru 3190 3190
Nahrada mzdy zaméstnanct v dobé pohovoru 6 232 6 232
Celkem 26 484 9 897

Pro vypocet nékladl na tisk budeme uvazovat primérny pocet zaméstnancti 57, dale
budeme ptedpokladat cenu 2 K¢ za jeden vytisknuty list. Hodnotici formulat obsahové
zabira 2 stranky. V ptipadé€, ze hodnoceni bude probihat 2krat ro¢né naklady na tisk ¢inni
456 K¢ za kalendaini rok. Néklady na Skoleni budou kalkulovany pouze v prvnim roce,
v dal$ich letech uz s t€émito naklady nebudeme pocitat, jedna se pouze o prvotni investici.
Pro vypocet budeme ptredpokladat, ze v priméru bude délka pohovoru s jednim
zamestnancem trvat 10 minut. U vedouciho pracovnika musime brat v tivahu délku
vyplnéni hodnoticiho formuléfe, pficteme tedy k t¢ém 10 minutam rozhovoru jesté
15 minut na vyplnéni formulare. Pro vypocet ndhrady mzdy vychazime z primérné mzdy
vedoucich pracovnikil a primérné mzdy ostatnich zaméstnancti, kdy k hodinové mzdée

byly pficteny i odvody za socidlni a zdravotni pojiStovnu.
Systém odmén vazany na vysledky hodnoceni zaméstnancu

V ptipadé, Ze spolecnost zvazi zavedeni i systému odmén na zaklade€ vysledku hodnoceni
zamé&stnancl, pro vypocet budeme brat v uvahu tfi varianty, jednu optimistickou,
pramérnou a pesimistickou variantu. Za predpokladu, ze by spole¢nost hodnotila vykon
vSech zaméstnancli jako vynikajici, vynalozila by rocni naklady ve vysi 912 000 K¢.
Pokud by se rozhodla ohodnotit v§echny zaméstnance jako primeérné, ro¢ni naklady na
odmény by Cinily 456 000 K¢. V nejhor$im piipadé by spole¢nost vynalozila naklady ve
vysi 228 000 K¢ za rok. Ze strany zaméstnance se tato obdrzena odména stava soucasti
hrubé mzdy, a tudiz podléha odvodim na socialnim a zdravotnim pojiSténi 1 dani

Z piijmu.
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Tabulka 24: Naklady na odmény zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyse odmény
Odmeény v ptipadé nejvyssiho mozného ohodnoceni 912 000
Odmeény v ptipadé primérného ohodnoceni 456 000
Odmény v ptipadé nejniz§iho mozného ohodnoceni 228 000
Primérna hodnota 532 000

Z casového hlediska mohou byt tyto navrhované zmény zavedeny soucasné, poptipade
milZze byt realizovand pouze prvni ¢ast, tedy jen hodnoceni zaméstnanct. JelikoZ by
hodnoceni zaméstnancii probihalo 2krat do roka, navrhovand zména by moha byt
realizovana hned po ukonceni kurzu vedoucich pracovniki. Spolecnost pofada kurzy
dvakrat do roka jeden termin na jaie vétSinou v mésici duben a druhy termin na podzim.

Z toho dlivodu by hodnoceni zaméstnanci mohlo byt zavedeno az po ukonceni kurzu.
3.3 Rozsireni nabidky zaméstnaneckych benefiti

Aktualn€ spolecnost svym zaméstnancim nabizi benefity, které jsou spojeny se
zemé&délskou tématikou, kdy tato forma benefitli nemusi byt vS§emi zaméstnanci zadana.
Spolec¢nost by tedy mohla nabidku zaméstnaneckych benefitli rozsitit o nové benefity,
které by mohly mit pozitivni dopad na zaméstnance a mohly by piispét k jejich motivaci.
Pro spole¢nost je mnohem flexibilné;si v ohledu nakladii zavedeni novych benefitii nez
zvySeni mzdy. Spolecnost mlze vyuzit takové benefity, které jsou pro ni finan¢né
ptijatelné a takové benefity, které jsou osvobozeny od dané z ptijmti a odvodil na socidlni

a zdravotni pojisténi.

V prizkumu mezi zaméstnanci bylo zjisStovano, o jaky benefit by byl nejvétsi zéjem.
Mezi nejcastéjs§imi odpovéd'mi byly zaznamenany tyto benefity: piispévek na penzijni
pfipojisténi, 13. plat, sick days ¢i dovolena nad ramec zédkona. Zaméstnanci se nejvice
piiklani k benefitu ve formé ptispévku na penzijni pfipojisténi a druhou nejCastéji
zminovanou odpovédi byl benefit ve formé 13. platu. Z diivodu, Ze zaméstnanci si nemusi
uvédomovat, ze zavedeni vSech téchto benefitli by mohlo byt finan¢né velice nékladné,
priklanim se k feSeni vybrat pouze dva benefity, které by uspokojily potieby
zamestnanct, ale zaroven by byly pro spole¢nost nakladové ptijatelné. Byly vybrany dva

benefity, konkrétné prispévek na penzijni ptipojisténi a zavedeni sick day a to z divodu,
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7e byly mezi zaméstnanci nejzadanéjsi, ale 1 z finan¢niho hlediska se jedna o vyhodné

benefity, které ptispéji k rozvoji spole€nosti a eliminuji jeji nedostatky.
3.3.1 Zavedeni prispévku na penzijni pripojiSténi

Benefit ve formé piispévku na penzini pfipojisténi patii mezi zaméstnanci
k nejoblibené&jsim. Jedna se o velmi oblibeny a spole¢nostmi Casto poskytovany benefit,
a to z divodu, Ze tato forma benefitu je vyhodna jak pro zaméstnance, tak i pro

zaméstnavatele.

Penzijni ptipojisSténi upravuje zakon €. 42/1994 Sb., o penzijnim pitipojisténi se statnim
piispévkem. Dle znéni tohoto zdkona muze byt jeho ucastnikem osoba starSi 18 let
s trvalym pobytem na tizemi Ceské republiky, ktera uzaviela smlouvu o0 penzijnim
pfipojisténi s penzijnim fondem. Kdy pod pojmem penzijni fond, se rozumi pravnicka
osoba se sidlem na tizemi Ceské republiky, ktera spliiuje veskeré podminky zaloZeni
a funguje dle pfedpisti stanovych v zakoné€ o penzijnim pfipojiSténi se statnim
prispévkem. Ucast na penzijnim pfipojiiténi je zcela dobrovolnd. Zikon umoziiuje
spole¢nostem prispivat svym zaméstnanctim na jejich penzijni ptipojisténi, jejichz vyse
neni staitem nijak regulovana.

Ptispévek na penzijni pfipojiSténi je daflové uznatelny, musi byt vSak dodrzeny urcita
pravidla. V pfipadé zaméstnavatele musi byt dle § 24 odst. 2 pism. j) bod 5. zdkona
0 danich z pfijma jejich poskytovani upraveno vnitinim pfedpisem spolecnosti nebo
V kolektivni ¢i pracovni smlouve. Tyto benefity jsou tedy pro zaméstnavatele danoveé
uznatelnym nékladem, a to bez limitu, avSak k pfispévku zaméstnavatele se neposkytuje
statni ptispevek.

Vyhodu mohou vnimat obé¢ strany v tom, ze do vyse 50 000 K¢ ro¢né nepodléhaji tyto
prispevky platbam na socialni a zdravotni pojisténi.

Pokud zaméstnavatel pfispivd svym zaméstnanciim na jejich penzijni pfipojisténi, jsou
tyto ptispeévky od dané z pfijml osvobozeny dle § 6 odst. 9 pism. p) zdkona o danich z
pfijmu v celkovém uhrnu do maximalni vyse 50 000 K¢ ro¢né.

Zaméstnavatel mize svym pracovnikim pfispivat na penzijni pfipojisténi v libovolné
vysi u penzijni pojistovny na tzemi Ceské republiky, kterou si sami vyberou. Narok na

ptispévek na penzijni pfipojisténi by méli v§ichni zaméstnanci, ktefi u spole¢nosti pracuji
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alespon jeden rok, a to z dvodu, ze pii nastupu do prace podepisuji pracovni smlouvu na
dobu jednoho roku. Pfipadné ukonceni ptispévku by bylo podminéno ukoncenim

pracovniho poméru, a to z jakéhokoliv divodu.

Zaméstnavatel vSak nemulze pfispévek na penzijni pfipojisténi poskytnout ve financni
podobé piimo zaméstnanci. V tomto piipadé¢ by nebyla splnéna podminka tohoto
ptispévku a ptispévek zaméstnanci by byl v plné vysi zapocten do hrubé mzdy a podléhal

by dani z pfijmu a odvodu na socialnim a zdravotnim pojisténi.

Benefit ve formé piispévku na penzijni ptipojisténi se da vyuzit namisto zvySovani mezd
zamestnancl. Pii zvySovani mezd zaméstnancti dochézi ke zvyseni nakladt spolecnosti
I zaméstnance. V porovnani navySeni mezd s piispévkem na penzijni ptispévek, kde
dochazi k vyuziti danovych ulev, neni navyseni mezd tak efektivni. Vysledky obou

ptipadti budou popsany na praktickém ptikladu.

V nasledujici ¢asti bylo provedeno na praktickém piikladu porovnani varianty poskytnuti
ptispévku na penzijni pfipojisténi a navysSeni mzdy. Prvni tabulka znazoriiuje vypocet pro
porovnani zaméestnancl na pozici administrativni pracovnici. Pro vypocty jsme vychazeli
ze skutecnosti, Ze hruba mési€ni mzda administrativniho pracovnika ¢ini 42 098 K¢. Dale
bereme v Gvahu, ze zaméstnanec podepsal prohlaseni k dani a uplatiluje tedy zakladni

slevu na poplatnika ve vysi 2 570 K¢&.

V tabulce ¢. 25 miizeme vidét vypocet v ptipadé dopliikového penzijniho ptipojisténi ve
vysi 1 500 K¢ na jednoho zaméstnance, kdy tento piispévek je osvobozenym piijmem od
dan¢ z piijmu ze zavislé ¢innosti, a to z divodu, ze v tthrnu nepiesahl ¢astku 50 000 K¢
za rok. Tento ptispévek nevstupuje do zékladu dané pro odvody socialniho a zdravotniho
pojisténi za zaméstnance a zaroven pro zaméstnavatele predstavuje danovy naklad,

protoze byla splnéna podminka dle e § 24 odst. 2 pism. j) bod 5 ZDP.
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Tabulka 25: Dopad zavedeni pFispévku na penzijni p¥ipoji$téni u administrativnich
pracovniki

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze strany zaméstnance Ze strany zaméstnavatele
Hruba mzda 42 098 | Hruba mzda 42 098
Zaklad dané 42 100
Pojistné hrazené zaméstnancem 4 631
Pojistné hrazené zaméstnavatelem 14 229 | Néaklady na pojistné 14 229
Mgésicni zaloha na dani z piijmu 6 315
Sleva na poplatnika 2570
Zaloha na dani po sleve 3745
Cista mzda 33722
Prispévek na penzijni spofeni 1500 | Prispévek na penzijni spoieni 1500
Celkem 35222 | Osobni naklady celkem 57 827

V nasledujici tabulce ¢. 26 bylo vypocteno navySeni hrubé mzdy administrativnich
pracovnikl o ¢astku 1 500 K¢. Nasledné byly porovnany varianty ptispévku na penzijni
pfipojisténi od zaméstnavatele ve vysi 1 500 K¢ na jednoho zaméstnance a zvyseni hrubé

mzdy o 1 500 K¢.

Tabulka 26: Dopad zavedeni zvyS$eni hrubé mzdy administrativnich pracovniki

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze strany zaméstnance Ze strany zaméstnavatele
Hruba mzda 43598 | Hrubd mzda 43598
Zéklad dan¢ 43 600
Pojistné hrazené zaméstnancem 4796
Pojistné hrazené zaméstnavatelem 14 736 | Naklady na pojistné 14 736
Meésiéni zaloha na dani z piijmu 6 540
Sleva na poplatnika 2570
Zaloha na dani po slevé 3970
Cistd mzda 34 832
Prispévek na penzijni spofeni 0 Prispévek na penzijni spofeni 0
Celkem 34 832 | Osobni naklady celkem 58 334

V porovnani obou variant, tedy navySeni hrubé mzdy ve vysi 1 500 K¢ a ptispévek na
penzijni pfipojisténi v té samé Castce, vychazi jak pro zaméstnance, tak pro
zamestnavatele ptiznivéji. V piipadé vyuziti prispévku ve vysi 1 500 K¢ na penzijni

ptipojisténi u administrativnich zaméstnancti dojde k navySeni ¢ist¢ mzdy o 390 Ké.
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Z tabulky je dale patrné, Ze 1 zaméstnavatel usetfi na osobnich ndkladech ve vysi 507 Ké

na jednom zameéstnanci.

Vypocet probéhl také u kategorie délniki, kdy nasledujici tabulka ¢. 27 znazoriuje, jak
by se navrhovand zména projevila u nich. Pfi vypoctu jsme brali v ivahu, Ze hruba
mésicni mzda jednoho délnika Cini 32 705 K¢. Predpokladame také, ze 1 v tomto piipadé
zaméstnanec podepsal prohlaseni k dani a uplatiiuje tedy zakladni slevu na poplatnika ve
vysi 2 570 K¢.

Tabulka 27: Dopad zavedeni pFispévku na penzijni pripojisténi u délnickych profesi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze strany zaméstnance Ze strany zaméstnavatele
Hruba mzda 32705 | Hruba mzda 32705
Zéklad dané 32800
Pojistné hrazené zaméstnancem 3598
Pojistné hrazené zaméstnavatelem 11 054 | Néklady na pojistné 11 054
Mésicni zaloha na dani z pfijmu 4920
Sleva na poplatnika 2570
Zéloha na dani po slevé 2 350
Cista mzda 26 757
Prispévek na penzijni spofeni 1500 | Prispévek na penzijni spofeni 1500
Celkem 28 257 | Osobni naklady celkem 45 259

Opét byl proveden vypocet pro doplitkového penzijniho ptipojisténi ve vysi 1 500 K¢ na
jednoho zaméstnance. Zaméstnanci by tedy s pfispévkem na penzijni pfipojisténi nalezela
Cistd mzda ve vysi 28 257 K&. Naklady spolecnosti by se zvysili o 1 500 K¢, avsak tato

castka je u zaméstnavatele danové uznatelnym nakladem.
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Tabulka 28: Dopad zavedeni zvy$eni hrubé mzdy délnickych profesi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze strany zaméstnance Ze strany zaméstnavatele

Hrub4 mzda 34 205 | Hruba mzda 34 205
Zaklad dané 34 300

Pojistné hrazené zaméstnancem 3763

Pojistné hrazené zameéstnavatelem 11561 | Naklady na pojistné 11561
Meésicni zaloha na dani z piijmu 5145

Sleva na poplatnika 2570

Zaloha na dani po sleve 2575

Cista mzda 27 867

Prispévek na penzijni spofeni 0 Prispévek na penzijni spofeni 0
Celkem 27 867 | Osobni naklady celkem 45 766

Pfi porovnani variant piispévku na penzijni piipojisténi a varianty zvySeni hrubé mzdy
o0 stejnou Castku, opét vychazi prvni varianta pro ob¢ skupiny ptiznivéji. V piipadé
zavedeni prispévku 1500 K¢ na penzijni pfipojisténi u de€lnickych profesi dojde
k navySeni Cisté mzdy o 390 K¢. V tabulce muzeme vidét, Zze i zaméstnavatel usetii na

osobnich nékladech, a to ve vysi 507 K¢ na jednom zaméstnanci.

Pokud by zaméstnavatel pfispival vS§em svym zaméstnanciim piispévek na penzijni
ptipojisténi ve vysi 1 500 K& mési¢né, rocni naklady spole¢nosti by €inily 1 026 000 K¢.
Zaméstnavatel si mize urcit libovolnou vysi ptispévku, je vSak patrné, ze ¢im vyssi tato
Castka bude, tim vyS$$i bude i mési¢ni pfijem zaméstnance. Pti zavedeni této formy
benefitu pro zaméstnance by se méla zvysit i motivace a spokojenost jednotlivych
pracovnikl. Ze strany zaméstnavatele vnimam za nejvetsi piinos skuteCnosti, Ze
prispevek na penzijnim ptipojisténi je danove uznatelnym ndkladem a snizuje tedy zaklad
dané a celkovou vysi dan€. Vyhodou je také, Ze tato ¢astka nezvysuje zaklad pro odvod
socialniho a zdravotniho pojisténi, ktery ma zaméstnavatel povinnost odvadét za své

zameéstnance. Zminované vyhody jsou diivodem, proc je tento benefit velice oblibeny.
Benefit ve formé& piispévku na penzijni pfipojisSténi je meési¢niho charakteru,
zamé&stnavatel by tedy pravidelné kazdy mésic pfispival zaméstnancim na penzijni

pfipojisténi. Z tohoto dlivodu mize byt tento benefit realizovan kdykoliv béhem roku,

zaleZi pouze na rozhodnuti spolecnosti a aktualni finan¢ni situaci.
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3.3.2 Sick day

Dalsi benefit, ktery by mohla spolecnost zavést je benefit ve formé sick day, kdy celkem
12 respondentl uvedlo tuto moznost. Dal§im diivodem k vybéru tohoto benefitu bylo
vysoké procento neschopenek u pracovnikii, kdy jeden z vedoucich pracovnika
V rozhovoru upozornil na skutecnost, ze se spoleCnost s timto problémem potyka. Nove
zavedeny benefit ve formé sick days by jim mohl v této oblasti pomoci a procento

neschopenek u zaméstnanct eliminovat.

Sick days mnohdy nazyvany také jako zdravotni volno, je benefitem pro zaméstnance,
ktery ho muze vyuzit v pfipadé nemoci, nevolnosti ¢i jinych zdravotnich potizich
anemusi si vybirat dovolenou, popifipadé hned odchézet na nemocenskou. Velké
mnozstvi pracovnikt si v piipadé€ kratkodobé nemoci ¢i nevolnosti ¢erpa dovolenou nebo
nadale chodi do prace, kde vSak hrozi situace, Ze mtize nakazit 1 ostatni zaméstnance. Den
zdravotniho volna muize byt tedy vyuzit v situaci, kdyz se zrovna zaméstnanec neciti
dobfe. V takovém piipadé miize zlstat doma a nedochazi ke kraceni jeho dovolené.
Velkou vyhodou tohoto benefitu je, ze na rozdil od nemocenské dovolené zaméstnanec
nemusi hned navstivit Iékafe, aby mu mohl vystavit potvrzeni o pracovni neschopnosti,

pracovnik tedy mlze vyuZzit dny zdravotniho volna k zotaveni.

V dobg, kdy zaméstnanec vyuziva dny zdravotniho volna je mu vyplacena mzda jako za

standartni pracovni den a neni mu nijak kracena, jak k tomu dochéazi u nemocenské.

Zdravotni volno neni nijak statem ani zakonem regulovano, veskeré podminky jsou tedy
pouze na zaméstnavateli, ktery si sdm stanovuje jejich délku. Ve vétSiné ptipadi se tato
délka stanovuje ve vysi 3 — 5 dnl. Spolecnosti stanovend délka musi byt uvedena ve
vnitinich predpisech spolec¢nosti, kde se také uvadi podminky jeho Ccerpani.
Zaméstnavatel musi také stanovit, zda 1ze nevyuzité dny zdravotniho volna prevadét do

dalsiho roku nebo zda nevyuzité¢ dny propadnou.

Tabulka €. 29 znazornuje naklady, které¢ by musel zaméstnavatel vynalozit v pfipadé, Ze
by zavedl 1, 3 ¢i 5 dni zdravotniho volna. Byly navrzeny tii varianty feSeni pro riznou
délku zdravotniho volna, kdy naklady byly rozliSeny pro jednotlivé pracovni kategorie
zamé&stnancl. V poslednim sloupci jsou tedy uvedené celkové ndklady za vSechny

zameéstnance.
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Data pro vypocet vychazely z poc¢tu pracovniki a jejich rozdéleni do pracovnich kategorii
a prumérného vydélku jednotlivych skupin. Za jeden pracovni den byla povaZovana jedna
pracovni sména o délce 8 hodin. V pfipad¢ jednoho pracovniho dne byla pocitana
nahrada mzdy za 8 hodin, v pfipad¢ 3 dni pak 24 hodin a u posledni varianty
5 pracovnich dnii bylo pocitano s 40 hodinami. Na zdklad¢ toho byla stanovena vyse
ndhrady mzdy u jednotlivych variant. Déle je nutné zapocitat socidlni a zdravotni
pojisténi hrazené zaméstnavatelem, ve vysi 34 %, z ¢ehoz 25 % Cinni socialni pojisténi a
9 % zdravotni pojisténi. Celkové naklady za jednotlivé varianty se tedy skladaji z ndhrady

mzdy a z odvodi na socidlni a zdravotni pojisténi, které odvadi zaméstnavatel za své

zameéstnance.
Tabulka 29: Naklady na zavedeni sick days
Zdroj: Vlastni zpracovani

THP Délnici Celkem
Pocet zaméstnancl 10 47 57
Primérna mési¢ni mzda 1 zaméstnance 42 098 32705 31709
Hruba mzda na jeden den 2 005 1557 1510
Navyseni pojistného u zaméstnavatele (socialni 682 530 513
a zdravotni pojisténi)
Hruba mzda na jeden den po navyseni 2 686 2087 2023
Roé¢ni nahrada mzdy za 1 den 20 047 73197 86 067
Ro¢ni odvody soc. a zdrav. pojisténi 6816 24 887 29 263
Ro¢ni naklady na 1 den sick days 26 863 98 084 115 330
Roéni nahrada mzdy za 3 dny 60 140 219591 258 202
Roc¢ni odvody soc. a zdrav. pojisténi 20 448 74 661 87 789
Ro¢ni naklady na 3 dny sick days 80 588 294 252 345990
Roc¢ni nahrada mzdy za 5 dnt 100 233 365 985 430 336
Ro¢ni odvody soc. a zdrav. pojisténi 34079 124 435 146 314
Ro¢ni naklady na 5 dnd sick days 134 313 490 419 576 651

Technickohospodaiskych pracovniki je aktudlné 10 a jejich primérnd mzda za jeden
pracovni den ¢inni 2 005 K¢. Jestlize by spolecnost zavedla jeden den sick day za rok,
¢inni ndklady 26 863 K¢, uvarianty tfi dnti pak 80 588 K¢ auzavedeni 5 dni
134 313 K¢.
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Pracovnikl v kategorii délnici je aktudlné zaméstnano 47 pracovniki a jejich primérny
hruby vyd¢lek ¢inni 1 557 K¢/ jeden pracovni den. V piipadé, Ze by spolecnost zavedla
1 den zdravotniho volna, musela by vynalozit naklady ve vysi 98 084 K¢, u varianty 3 dni
294 252 K¢ a v ptipadé 5 dnti 576 651 K¢.

Celkové néklady za vSechny zaméstnance jsou vypocteny pro variantu jednoho dne sick
day ve vysi 115 330 K¢. Za predpokladu, Ze by zvolili stfedni variantu 3 dna sick day
naklady dosahuji ¢astky 345 990 K¢. Jako nejnakladnéjsi varianta vychazi pti zavedeni
5dnu sick day, pfi nichz by musela spole¢nost vynalozit naklady v celkové vysi

576 651 K¢ za rok. Je tedy pouze na spolec¢nosti, kterou z vySe nabizenych variant zvoli.

Pted zavedenim sick day je nezbytné nastavit ve vnitinim dokumentu spolec¢nosti veskeré
podminky ¢erpani (jednalo by se predevsim o stanoveni dnii sick day, tedy kolik dni mize
zamestnanec za rok Cerpat, zda mohou byt dny zdravotniho volna pfevedeny do dalsiho
roku a jaka nalezi zaméstnanci vySe mzdy ve dnech Cerpani sick day). Zavedeni nového
benefitu musi schvalit vedeni spole¢nosti. Mzdova ucetni si bude muset nastavit nové

mzdové slozky a vytvofit systém na evidenci dnt zdravotniho volna.

Za predpokladu, ze by spolecnost chtéla zavést tento benefit jiz nyni, musela by brat
v tvahu, Ze tento benefit je ro¢niho charakteru a zaméstnanci by nalezelo 1, 3 ¢i 5 dn
sick day za rok. Kdyby spolecnost chtéla zavést tento benefit jiz nyni, muselo by vedeni
spole¢nosti rozhodnut, zda v leto$nim roce budou brat v ivahu jen pomérnou ¢ast dnti

nov¢ zavedeného benefitu, nebo zda se rozhodnou zanechat jejich zvolenou ro¢ni délku.
3.4 ZvySeni mzdy

Vysledky dotazniku a rozhovorti s vedoucimi pracovniky poukézaly, Ze jednim
Z nejvetsich motivatori je financni ohodnoceni. Znac¢na ¢ast zaméstnanct se domniva, ze
systétm odménovani neni spravedlivy a nejsou spokojeni s vysi mzdy. Jak jiz
I v rozhovoru s vedoucimi pracovniky zaznélo, jedna se o specificky obor podnikani, ve
kterém je obecné nize nastaveny systém mzdového ohodnoceni. Zaméstnanci si vSak
uveédomuji, Ze v praci travi velké mnozstvi ¢asu a chtéli by, aby tento ¢as byl adekvatné

ohodnocen.

Mzda pracovnikl v rostlinné vyrobé a zivocisné vyrobé se skladd ze zékladni slozky

mzdy, pfiplatki a odmén. Mzda administrativnich pracovnikd je fixn¢ stanovena.
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Jednotliva stiediska pak maji nastaveny systém ptiplatkt dle svych specifikaci, aby tedy

bylo navySeni mzdy spravedlivé pro vSechny, navrhuji upravit zakladni hodinovou mzdu.

Kdyby se spolecnost rozhodla zvysit hodinovou mzdu, vychdzeli bychom z primérné
m¢ésicni mzdy jednotlivych skupin, a to z divodu, Ze se jedna o zeméd¢€lskou prvovyrobu,
ve které probiha sezonnost a kazdy mésic v roce je specificky. Aby mohlo byt vypocteno,
jak by se tato zména projevila v ndkladech spolecnosti a jaky dopad by to mélo pro
zamé&stnance, bude z primérné mési¢ni mzdy délnikd a administrativnich pracovnikt
vypoétena primérna hodinovd mzda. Nasledné k této hrubé primérné mzdé bude
piipoc¢teno 10 K¢/ hodinu a bude vypocteno, jakou Cistou mzdu by zaméstnanec pii této
zméné ziskal a soucasné zjistime nakladové vycisleni kolik by tato zména stala

spole¢nost.

Tabulka €. 30 znazornuje vypocet ptivodni hrubé mzdy zvlast pro kategorii d€lnici
a administrativni pracovnici. VySe primérného meési¢niho vydeélku byla vydé€lena
primérnymi mésicnimi hodinami, které za rok 2022 €inily 168 hodin za mésic. Z vypoctu
tedy miizeme vidét, ze primérna hruba mzda zaméstnance na pozici délnik ¢inila 195 K¢
a administrativniho pracovnika 251 K¢ za hodinu. Zaméstnancim byla primérné

vyplacena Cistd mésicni mzda ve vysi 26 757 K¢ a administrativnim pracovnikiim

33 722 K¢.

Tabulka 30: Vypocet zakladni slozky mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Délnici TPH
Hruba mzda 32705 42 098
Zaklad dané 32 800 42 100
Pojistné hrazené zaméstnancem 3598 4631
Pojistné hrazené zaméstnavatelem 11 054 14 229
Mg¢sicni zaloha na dani z pfijmu 4920 6 315
Sleva na poplatnika 2570 2570
Zaloha na dani po slevé 2350 3745
Cistd mzda 26 757 33722
Cista hodinova mési¢ni mzda 159 201
Hruba hodinova mési¢ni mzda 195 251

Tabulka €. 31 znazoriuje vypocty mzdového ohodnoceni pii zvySeni hrubé mésicni mzdy

0 10 K¢ na hodinu. Opét byly provedeny vypocty pro obé pracovni skupiny. Hruba
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mésiéni mzda u pracovnikil na pozici délnik by po zméné c¢inila 205 Kc¢/hodinu

a U administrativnich pracovniki 261 K¢/hodinu.

Tabulka 31: Vypocet zvySeni zakladni slozZky mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Délnici TPH
Hruba mzda 34 440 43 848
Zaklad dang 34500 43900
Pojistné hrazené zaméstnancem 3788 4823
Pojistné hrazené zaméstnavatelem 11 641 14 821
Mg¢sic¢ni zaloha na dani z piijmu 5175 6 858
Sleva na poplatnika 2570 2570
Zéloha na dani po slevé 2 605 4015
Cista mzda 28 047 35010
Hodinova mési¢ni mzda 167 208
Hruba hodinova mési¢ni mzda 205 261

Navrhovanou zménu z pohledu zaméstnance znazornuje tabulka €. 32, kterd uvadi rozdil
puvodnich hodnot a hodnot po uskutecnéné zméné. Pti zvyseni zadkladni slozky mzdy by
se zam&stnanclim na pozici délnici zvysila hruba mzda o 1 735 K¢ a Cista vySe mzdy
01290 K& mésicne. U administrativnich pracovnikll by doslo ke zvySeni hrubé mzdy
01 750 K¢ a u ¢isté¢ mzdy o 1 288 K¢ mésicné.

Tabulka 32: Rozdil mezi pavodni vy$i mzdy a po zvySeni zakladni slozky mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Délnici TPH
Hruba mzda 1735 1750
Pojistné hrazené zaméstnancem 190 192
Pojistné hrazené zaméstnavatelem 587 592
Cista mzda 1290 1288

Porovnani nakladovosti zavedeni zvySeni mzdového zékladu o 10 K&/hodinu hrubého
znazoriuje tabulka ¢. 33. V tabulce jsou zndzornény vypocty pro jednoho zaméstnance
a nasledné pro vSechny zaméstnance. Data jsou také rozdéleny dle mési¢niho a ro¢niho
charakteru. Aby mohly byt vycisleny néklady spolecnosti, musime brat v ivahu ¢astku
za vy$i hrubé mzdy a odvody na socidlni a zdravotni pojiSténi, které odvadi za
zaméstnance spolecnost. V pfipadé, ze se spolecnost rozhodne tuto zménu realizovat,

musi pfedpokladat zvySeni nakladt. U délnickych profesi by doslo k navysSeni mési¢nich
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nakladt o 109 134 K¢ a u administrativnich pracovnikli o 23 420 K¢. Celkové mésicni
naklady by byly navySeny o 132 554 K¢. Kdyz budeme brat v tivahu naklady za cely rok,
dojde k navySeni nakladi u kategorie délnikti o 1309 608 K¢ a u administrativnich
pracovnika 281 040 K¢. Pokud se tedy zemédélské druzstvo rozhodne realizovat tuto

zménu, ro¢ni mzdové néklady se zvysi o 1 590 648 K¢ za rok.

NavysSeni mzdového ohodnoceni mize byt z Casového hlediska realizovdno hned po
odsouhlaseni vedenim spolecnosti. Je vSak za potifebi brat v tvahu jak ro¢ni vysi
celkovych nakladd, ale i mésicni vysi, a to z diivodi, jak jiz bylo zminovano, jedna se
0 zemé&d¢lskou prvovyrobu, kde dochazi k sezénnosti prace a nékteré mésice mohou byt
nakladové vyssi.

Tabulka 33: Nakladovost navySeni zakladni sloZky mzdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Mési¢ni naklady na jednoho zaméstnance

Délnici THP Celkem
Hruba mzda 1735 1750 3485
Odvody na socialnim a zdravotnim pojisténi 587 592 1179
Mési¢né na jednoho zaméstnance 2322 2342 4 664

Mési¢ni naklady na v§echny zaméstnance

Délnici THP Celkem
Hruba mzda 81 545 17 500 99 045
Odvody na socialnim a zdravotnim pojisténi 27 589 5920 33509
Mési¢né za vSechny zaméstnance 109 134 23420 132 554

Ro¢ni naklady na jednoho zaméstnance

Délnici THP Celkem
Hruba mzda 20 820 21000 41 820
Odvody na socialnim a zdravotnim pojisténi 7044 7104 14 148
Ro¢né za jednoho zaméstnance 27 864 28 104 55 968

Ro¢ni naklady na vSechny zaméstnance

Délnici THP Celkem
Hruba mzda 978 540 210 000 1188 540
Odvody na socialnim a zdravotnim pojisténi 331 068 71040 402 108
Ro¢né za vSechny zaméstnance 1 309 608 281 040 1 590 648
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3.5 Shrnuti doporucenych navrhi

Na zavér této kapitoly bylo sestaveno shrnuti celkovych nakladid navrhi v oblasti
motivace, odménovani a zameéstnaneckych benefitl spoleCnosti. VétSina z vyse
zminénych ndvrhii rozvoje aktudlniho systému je spojena s ur¢itymi finan¢nimi naklady.
Pro spolec¢nost v aktualni situaci neni realné uskutecnit vSechny tyto navrhované zmény
soucasn¢. Byla tedy u jednotlivych doporuceni stanovena kritéria, kterd jsou s nimi
spojena, nasledné byla vypoctena i nakladovost daného doporuceni. Spole¢nost by si dle
vlastniho uvazeni méla rozhodnout, které z navrzenych doporuceni bude aplikovano jako
prvni. Pfi rozhodovani je zapotiebi zvazit jednotlivé varianty a soucasnou finan¢ni situaci

spole¢nosti.
3.5.1 Prinosy navrhi reSeni

Navrzena doporuceni by se méla predevsim pozitivné projevit v téchto oblastech:

e ZvySeni spokojenosti zaméstnanci,

e Zvyseni motivace pracovnikl k podani lepsiho vykonu préce,

e Zvyseni spokojenosti se mzdovym ohodnocenim,

e Danova tspora u nékterych zminovanych doporucent,

e ZlepSeni komunikace a informovanosti zaméstnanct,

e Zpétna vazba pro zaméstnance o jejich vykonu prace,

e Odvody na socidlni a zdravotni pojisténi jsou u nekterych doporuceni

osvobozeny,

e SniZeni aktualné feSenych problémt ve spole¢nosti,

e Jedna z navrhovanych zmén neni spojena s finan¢nimi néklady,

e Zvyseni spokojenosti zaméstnanctl se projevi na vyssi produktivité pracovnikd.
Spole¢nost nemuize ocekavat, ze navrZzena doporuceni se projevi hned po jejich zavedenti,

naopak jejich disledek nastane az po né¢jaké dob¢ fungovani.
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3.5.2 Celkové naklady navrZenych doporuceni

Nasledujici tabulka €. 34 shrnuje celkové ndklady vyplyvajici z vySe navrZenych
doporuceni. Pro vypocet jednotlivych nakladi byl bran v uvahu primérny pocet
zamestnanct, tedy konkrétné 57.

Tabulka 34: Naklady spolecnosti p¥i zavedeni navrZenych zmén

Zdroj: Vlastni zpracovani

Navrh Doporucena zména Niklad spolecnosti

1. | Vnitini predpis 2 686

2. Hodnoceni zaméstnanct 26 484

3. | Odmeény na zaklad¢ hodnoceni (varianta primérného hodnoceni) 456 000

4. | Prispévek na penzijnim pfipojisténi 1026 000

5. | Sick day (varianta 3 dnti pro v§echny zaméstnance) 345990

6. |Zvyseni hrubé mzdy 1590 648
Celkem 3 447 808

V tabulce jsou uvedena jednotliva doporuceni a jejich finanéni zhodnoceni. U doporuceni
hodnoceni zaméstnancti jsou naklady v prvnim roce vyssi, ato z divodi, ze vedouci
zamestnanci se budou muset UcCastnit kurzu, jak vést hodnotici a motivaéni pohovor.
U nékterych z doporuceni bylo navrzeno vice moznosti vybéru, jako tomu bylo napiiklad
U odmén na zéklad¢ hodnoceni zamé&stnancti, kdy pro tuto tabulku byla zvolena varianta
praimérné hodnoty odmén pro vSechny zaméstnance. Vice variant, ze kterych si miize
spolecnost vybirat, bylo také u varianty benefitu ve formé sick days, kde byly vypocty
provedeny pro varianty 1, 3 a5 dnu zdravotniho volna. Pro tuto tabulku byla zvolena
sttedni cesta, tedy naklady pfi zavedeni 3 dnt sick days. Néklady u benefitu ve formé
pfispévku na penzijni pfipojisténi byly stanoveny ve vysi 1 026 000 K¢, avSak jedna se

0 danov¢ uznatelné naklady, o které si bude moci spole¢nost snizit zdklad dan¢.
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4 ZAVER

Diplomova prace se zabyvala systémem odménovani, motivace a poskytovanych
zaméstnaneckych benefitlh v konkrétni spolecnosti. Pro jeji zpracovani byla vybrana
spole¢nost zemédélské druzstvo ,,Kfizanovsko*, kterd pisobi v zeméd¢lstvi a jeji hlavni

¢innosti je zemedélska a zivocisna prvovyroba.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo na zéklad¢ teoretického ramce a provedené analyzy
ve spolecnosti navrhnout zmény v oblasti odménovani, motivace a zaméstnaneckych
benefitl. Pro dosazeni hlavniho cile byly vyty¢eny jednotlivé dil¢i cile zvlasté zpracovani
teoretického ramce, analyza soucasného systému ve zkoumanych oblastech, provedeni
prizkumu mezi zaméstnanci a rozhovor s vedoucimi pracovniky vcetn€é jeho

vyhodnoceni.

Diplomova prace byla rozd€lena do tii ¢asti. Prvni oblast byla vénovana teoretickému
ramci problematiky z oblasti odménovani a motivace zaméstnancli. Nejprve byly
vymezeny zékladni pojmy, jako je fizeni lidskych zdrojl, nasledné byla pozornost

vénovana motivaci a riznym formadm odménovani zaméstnanci.

Na pocatku druhé ¢asti prace byla provedena analyza soucasného stavu ve vyse zminéné
spolecnosti. Nejprve byla piedstavena vybrand spolecnost, byly uvedeny jeji zékladni
informace, pfedmét podnikani a organizacni struktura. Déle se prace zabyvala soucasné
nastavenym systémem motivace, odménovani a poskytnutych benefitl ve spolecnosti. Na
zavér této Casti byly popsany jednotlivé otazky 2z dotaznikového Setieni

a polostrukturovanych rozhovori s vedoucimi pracovniky.

V ramci prizkumu spokojenosti zaméstnanci bylo provedeno dotaznikové Setfeni
obsahujici celkem 24 otazek. Jednotlivé otazky dotaznikového Setieni se zamérovaly na
vybranou problematiku a zjistovaly nazor jednotlivych respondentt. Dotaznikové Setfeni
bylo zcela anonymni a jeho vyplnéni bylo dobrovolné. K doplnéni byly vedeny
s vedoucimi pracovniky polostrukturované rozhovory. Na zaklad¢ ziskanych dat

probéhlo testovani stanovenych hypotéz.

Z teoretického ramce a analyzy soucasného stavu vybrané spolecnosti byly v tieti ¢asti

diplomové prace zpracovany vlastni ndvrhy a doporuceni tykajici se zmén systému
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odménovani, motivace a poskytovanych zaméstnaneckych benefiti. Jednotliva
doporuceni byla podrobné popséna a byly vypocteny ndklady a stanoven ¢as na jejich

realizaci. Na zavér byly uvedeny pfinosy, které by realizované zmény pfinesly.

118



5 SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

Tisténé zdroje

ADAIR, John Eric. Leadership and motivation: the fifty-fifty rule and the eight key
principles of motivating others. Philadelphia: Kogan Page Limited, 2009. ISBN 978-0-
7494-5482-.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10.
vydani. Praha: Grada, 2007. Expert (Grada). ISBN isbn978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a
postupy : 13. vydéani. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN
isbn978-80-247-5258-7.

BALCAR, Karel. Uvod do studia psychologie osobnosti. 1. vyd. Praha: Statni
pedagogické nakladatelstvi, 1983, 231 s. ISBN 14-343-83

BRANHAM, Leigh. Jak si udrZet nejlepsi zaméstnance. Brno: Computer Press, 2004.
Praxe manazera (Computer Press). ISBN isbn80-251-0223-7.

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management
Press, 1998. ISBN isbhn80-85943-57-3.

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

BELOHLAVEK, Frantisek. Jak fidit a vést lidi: testy, piipadové studie, styly Fizeni,
motivace a hodnoceni. 4. vyd. Brno: CP Books, 2005. Praxe manazera (CP Books). ISBN
80-251-0505-9.

DANISH, Rizwan Qaiser; USMAN, Ali. Impact of reward and recognition on job
satisfaction and motivation: An empirical study from Pakistan. International journal of

business and management, 2010, 5.2: 159.

D'AMBROSOVA, Hana. Abeceda personalisty 2014. 5. aktualiz. vyd. Olomouc: ANAG,
c2014. Prace, mzdy, pojisténi. ISBN 978-80-7263-869-7.

DEPOO, Lucie, Markéta SNYDROVA, Gabriela JEZKOVA PETRU a Hana
URBANCOVA. Motivace pracovniho jednani: Edice u¢ebnich textd. 1. Vysoka §kola

119



ekonomie a managementu: Vysoka $kola ekonomie a managementu, 2021. ISBN 978-
80-88330-21-9.

DUDA, Jiii. Rizeni lidskych zdrojii. Ostrava: Key Publishing, 2008. Management (Key
Publishing). ISBN isbn978-80-87071-89-2.

DUCHON, Bedtich a Jana SAFRANKOVA. Management: integrace tvrdych a mékkych
prvki fizeni. Praha: C.H. Beck, 2008. Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-
7400-003-4.

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

FORSYTH, Patrick. Jak motivovat sviij tym. Praha: Grada, 2009. Vedeni lidi v praxi.
ISBN isbn978-80-247-2128-6.

HOSPODAROVA, Ivana. Kreativni management v praxi. Praha: Grada, 2008. Vedeni
lidi v praxi. ISBN 978-80-247-1737-1.

HORVATHOVA, Petra, Jifi BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdroji:
nové trendy. Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-430-1.

CHARVAT, Jaroslav. Firemni strategie pro praxi: prakticky navod pro manaZery a
podnikatel: od firemni kultury po schopnost vydé€lavat penize: ptiklady a studie z praxe v

CR. Praha: Grada, 2006. Expert (Grada). ISBN isbn80-247-1389-6.

KOCIANOVA, Renata. Personalni &innosti a metody personalni prace. Praha: Grada,
2010. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

KOLLARIK, Teodor. Socialna psycholédgia prace. Bratislava: Univerzita Komenského,
2002. ISBN 8022317314.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky. 3. vyd.,
(pfeprac.). Praha: Management Press, 2001. ISBN isbn80-7261-033-3.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl.
vyd. Praha: Management Press, 2007. ISBN 978-80-7261-168-3.

KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a sttednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd.
Praha: Grada, 2011. Management (Grada). ISBN isbn978-80-247-3823-9.

120



NENADAL, Jaroslav. Moderni management jakosti: principy, postupy, metody. Praha:
Management Press, 2008. ISBN 8072611860.

NOVY, Ivan a Alois SURYNEK. Sociologie pro ekonomy a manaZery. 2., piepracované
a rozsifené vydani. Praha: Grada Publishing, 2006. Manazer. ISBN isbn80-247-1705-0.

PALISKOVA, Marcela, Katetina LEGNEROVA a Marek STRITESKY. Persondlni
fizeni: tvod do moderni personalistiky. V Praze: C.H. Beck, 2021. Beckovy ekonomické

ucebnice. ISBN isbn9788074007026.

PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl.
vyd. Praha: Grada, 2012. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3.

PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manaZery. 2., pfeprac. a aktualiz.
vyd. Praha: Grada, 2006. Manazer. ISBN isbn80-247-1706-9.

PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vés lidé radi pracovali. Praha:
Grada, 2007. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-1991-7.

STIKAR, Jiri. Psychologie ve svete” prace. V Praze: Karolinum, 2003. ISBN
9788024604480.

ST-ONGE, Sylvie a Roland THERIAULT, 2006. Gestion de la rémunération: théorie at
pratique. 2eéd. Montreal: G. Morin. ISBN 9782891059268.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada, 2012.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-4151-2

SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a
doplnéné vydani. Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.

SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2014. ManaZer.
ISBN 978-80-247-5212-9.

TOMSI, Ivan. Mzdy a mzdové systémy. Praha: ASPI, 2008. ISBN isbn978-80-7357-340-
9.

TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada, 2004. Psyché
(Grada). ISBN 80-247-0405-6,

121



URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovniku: co musite védet, abyste ze svych
spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. Manazer. ISBN 978-80-271-
0227-3.

VYBIHAL, Véclav. Mzdové iicetnictvi ...: prakticky priivodce. Praha: Grada, [1998]-.
Ugetnictvi a dané (Grada). ISBN 978-80-271-3592-9.

Internetové zdroje

ALLI, Bayad Jamal;, ANWAR, Govand. An Empirical Study of Employees’ Motivation
and its Influence Job Satisfaction. International Journal of Engineering, Business and
Management [online]. 2021. ro¢€. 5, €. 2, s. 21-30.

CESKA REPUBLIKA, 2006. Zakon &. 262/2006 Sb. ze dne 21. dubna 2006, Zakonik
prace. In: Sbirka zékonu. castka 84, ¢islo 262. Dostupny také z:
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262

EYUPOGLU, Serife Z., Konul JABBAROVA a Tulen SANER, 2017. Job satisfaction:
An evaluation using a fuzzy approach. Procedia Computer Science [online]. 120, 691-
698 [cit. 2022-12-26]. ISSN 18770509. Dostupné z: doi:10.1016/j.procs.2017.11.297

JANKELOVA, Nadezda, Zuzana JONIAKOVA, Anita ROMANOVA a Katarina
REMENOVA, 2020. Motivational factors and job satisfaction of employees in agriculture
in the context of performance of agricultural companies in Slovakia. Agricultural
Economics (Zeméd¢lska ekonomika) [online]. 66(9), 402-412 [cit. 2022-12-05]. ISSN
0139570X. Dostupné z: doi:10.17221/220/2020-AGRICECON

JOBS.CZ [online]. 2023 [cit. 2023-04-15]. Dostupné z: http://www.jobs.cz/

LEE, Michael T.; RASCHKE, Robyn L. Understanding employee motivation and
organizational performance: Arguments for a set-theoretic approach. Journal of
Innovation & Knowledge, 2016, 1.3: 162-169

Ministerstvo prace a socidlnich véci: Minimalni mzda od ledna 2023 zvysi [online].
Praha: Ministerstvo prace a socidlnich véci, 2023 [cit. 2023-03-13]. Dostupné z:

http://www.mpsv.cz/minimalni-mzda

PAMPROFI, 2020. Nejistota na trhu prace generuje spokojenost zaméstnancu [online].

[cit. 2022-12-21]. Dostupné z: https://www.pamprofi.cz/33/nejistota-na-trhu-prace-

122



generuje-spokojenost-zamestnancu-uniqueidgOKE4NvrWuMU
VXONoVEkW5edQ CeTeImbKTrAPMMA/?query=nespokojenost%20zam%ECstnan
ce&serp=1

Platy.cz [online]. 2023 [cit. 2023-04-15]. Dostupné z: http://www.platy.cz/

Utad prace - volna pracovni mista [online]. Ufad prace CR, 2023 [cit. 2023-04-15].

Dostupné z: http://www.uradprace.cz/volna-mista-v-cr

Vypis z obchodniho rejstiiku. Vefejny rejstiik a Sbirka listin [online]. Ministerstvo
spravedlnosti  Ceské  republiky, 2023  [cit. 2023-01-20]. Dostupné z:
https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky?subjektld=547246 &typ=PLATNY

Interni zdroje
Rozhovory s vedoucimi pracovniky spole¢nosti Zemédélské druzstvo ,,Ktizanovsko*

Zemédelské druzstvo ,,Ktizanovsko* Interni dokumenty, 2018,2019,2020,2021,2022

123



6 SEZNAM POUZITYCH ZKRATEK

atd.
apod.
C.
CR
ha
K¢
napf-.
odst.

poskl.

Sb.
soc.
S.I.0.
SRPS
tis. K¢
tj.

zdrav.

a tak dale

a podobné

¢islo

Ceska republika

hektar

Koruna ceska

napiiklad

odstavec

poskliziiova

strana

sbirka zakonti

socialni
spolecnost s ru¢enim omezenym
Sdruzeni rodici a ptatel Skoly
tisic korun ceskych
to je

zdravotni

124



7 SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1: Model angaZovVanoStl .......ecoiveeeiieeiiiieiiiee et saee e 17
Obrazek 2: Maslowova pyramida potieh.........cccoereiiiiiieiiniseiese e 20
Obrazek 3: Model motivace podle Portera a Lawlera (1968)..........cccccevveiieneniniennnnnn. 23
Obrazek 4: Model celkOVE OAMENY .......ccuviviiiiiiiiiiieie e 39
Obrazek 5: Organizacni struktura Zemédélské druzstvo ,,Kiizanovsko®...........c.couee. 51

125



8 SEZNAM GRAFU

Graf 1:
Graf 2:
Graf 3:
Graf 4:
Graf 5:
Graf 6:
Graf 7:
Graf 8:
Graf 9:

Graf 10:
Graf 11:
Graf 12:
Graf 13:
Graf 14:

Graf 16:

VYVO0] POCU ZAMESTNANCTL ...ttt 57
Primérné vyse hrubé mzdy za obdobi 20182022 ...........cccoveiiiiiiiiiiieree 57
Procentudlni vyjadieni spokojenosti zamestnancil..........cccvevverveiiiieiiieiiiiennns 67
Procentualni vyjadieni informovanosti zamestnancll...........cooevevvveeneenieeennennne 68
Procentudlni vyjadieni pocitovaného stresu/tlaku.........cccoovveeiiiiiiiieniiiieniinnns 69
Procentualni vyjadieni motivac¢niho faktoru zaméstnancil ...........ccccceeivenienne. 69
Procentudlni vyjadieni vnimané pochvaly jako zdroj motivace .............c.coeee. 70
Procentualni vyjadreni spravedlnosti mzdového systému..........cccevvveiiiienennne. 71
Procentudlni znalost zaméstnanct jednotlivych slozek odménovani................. 71
Procentualni vyjadieni spokojenosti s vysi mzdy a S vysi odmén ................... 72
Procentualni vyjadieni spokojenosti s nefinanénimi slozkami odménovani.... 73
Procentualni vyjadieni spokojenosti s celkovou odmeénou ...........cceeveerveeniene 74
Procentudlni znalost nabidky zaméstnaneckych benefiti ..........cccocveviiivennnnn. 75
Procentudlni vyjadieni spokojenosti zaméstnancii se zaméstnaneckymi benefity
................................................................................................................................ 75
Procentuélni vyjadieni piisobeni zaméstnaneckych benefiti jako motivator .. 77
Procentudlni vyjadieni doporuceni spoleCnosti zndmym..........ccceevvvveviivneennnen. 79
KrabiCkovy graf. ... 82

Graf 17:

126



9

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1: Druhy prplatkil........cccoviieiiieirce e nne s 44
Tabulka 2: Prehled nakladi a vynost za obdobi 2018-2022...........ccceevvviiiiieiiiieennns 56
Tabulka 3: Ro¢ni mzdové naklady v tis. K¢ za obdobi 2013-2022 ........cccccevveiieiinnnns 58
Tabulka 4: Zatazeni pracovniki dle doby zame&stnani ............ccevevverinenieninesieeens 67
Tabulka 5: Faktory piisobici na motivaci a spokojenost zaméstnancil...........cc.cceervenne 70
Tabulka 6: Dilezitost zaméstnaneckych benefitll ........ccoovvviiiiiiiieiinn e 76
Tabulka 7: Dilezitost zaméstnaneckych benefitll ...........cooviiiiiiiciiiiiiee 77
Tabulka 8: Divod setrvani ve SPOIECNOStE ......vvuveieieriesiiiiiiiesieeiee e 78
Tabulka 9: Zafazeni zaméstnancti do vEKovE sKUPINY ......cccccvevvevieiiiiiicic e 80
Tabulka 10: Rozdé€leni respondentt dle nejvyssiho dosazeného vzdélani ..................... 80
Tabulka 11: Zatazeni zaméstnanct do pracovni kategorie.........c.ccovvvvriiiiiiiiiciiiennns 81
Tabulka 12: Vybrané otazky vedouci k zodpovézeni centralni vyzkumné otazky......... 81
Tabulka 13: Zéakladni statistické charakteristiKy ........cccoovvviiiiiiiiiiiiie e 82
Tabulka 14: Spokojenost zaméstnancli se zaméstnaneckymi benefity podle zatazeni do

VEKOVE KALEZOTIC ...t 84
Tabulka 15: OCEKAVANE CONOSHL ...veiivvieiiiieiiiie ittt 85

Tabulka 16:

mzdy

Tabulka 17:
Tabulka 18:
Tabulka 19:
Tabulka 20:
Tabulka 21:
Tabulka 22:
Tabulka 23:
Tabulka 24:

....................................................................................................................... 86
Ocekavané ¢etnosti — SPOKO0JENOSt S VST MZAY ......cvevverveniiiiiiisicieiee, 86
Podklad pro vypocet testoveho Kritéria ........covvvveriiieiiiieiiiie e 87
Vliv zaméstnaneckych benefitli na pracovni vyKon.........cccccvvveiiiiiiniinnns 88

Ocekavané Cetnosti vliv zaméstnaneckych benefiti na pracovni vykon.... 88
Néklady spole¢nosti na sestaveni vnitiniho mzdového piedpisu ...............

Navrh na vyplaceni odmén na zaklad¢ systému hodnoceni zaméstnancti 101

VynaloZené naklady na zavedeni systému hodnoceni zamé&stnancii

Néklady na odmény zamé&stnanct

Tabulka 25: Dopad zavedeni ptispévku na penzijni pfipojisténi u administrativnich

PTACOVIIKIL 1.ttt ettt be e st e et e e snbn e e s nbee e 106
Tabulka 26: Dopad zavedeni zvySeni hrubé mzdy administrativnich pracovniki ....... 106
Tabulka 27: Dopad zavedeni pfispévku na penzijni pfipojisténi u délnickych profesi 107

127



Tabulka 28:
Tabulka 29:
Tabulka 30:
Tabulka 31:
Tabulka 32:
Tabulka 33:
Tabulka 34:

Dopad zavedeni zvySeni hrubé mzdy délnickych profesi ...........ccccoe.e. 108
Naklady na zavedeni Sick days.........cccovviriiiiiiiiiiiiee e 110
Vypocet zakladni slozKy mzdy ........ccccovvvviiiiiiiiiiiie 112
Vypocet zvyseni zdkladni sloZky mzdy........cccooeeiiiiiiinniiiiinieee e 113
Rozdil mezi pavodni vys$i mzdy a po zvySeni zdkladni slozky mzdy ...... 113
Nékladovost navySeni zakladni slozky mzdy .........cccocoevieniiniicnicnnene 114
Néklady spolecnosti pii zavedeni navrzenych zmeén..........ccceocveieennnnene. 116

128



10 SEZNAM ROVNIC

Rovnice 1: Optimalni veliKOSt VZOTKU ........cocviiiiiiiiiiiiiie e

Rovnice 2: Teorie o¢ekavani

129



11 SEZNAM PRILOH

Ptiloha 1: Dotaznikoveé Setieni..........ccoociiiiiiiiiiii I
Ptiloha 2: Rozhovor s vedoucimi pracovniky.......ccccceiiiiiiiiiiiiieiiceese e IX
Ptiloha 3: Néavrh vnitintho mzdového predpisu.........ccvvveiiiiiiiiiiiicicce X1
Ptiloha 4: Néavrh hodnoticitho formulafe............cccoiiiiiiiiiiiieice s XVII

130



