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Abstrakt

Diplomova prace je zaméfena na analyzu systému motivace a odménovani zaméstnancti
ve spolecnosti Zemédélsko obchodni druzstvo Zalsi. V teoretické ¢asti jsou vysvétleny
zakladni pojmy souvisejici s danou problematikou. V praktické Casti je predstavena
spoleCnost a pomoci prizkumu mezi zaméstnanci zanalyzovan soucasny zpusob
motivace a odménovani. Na zakladé zjisténych vysledki jsou v zdvéru prace zpracovany
navrhy a doporuceni, které by mohly vést ke zlepSeni soucasného stavu a zvySeni

spokojenosti zaméstnanc.
Abstract

The diploma thesis is focused on motivation and remuneration of employees in the
company Zemédélsko obchodni druzstvo Zalsi. The theoretical parts explain the basic
concepts related to the issue. In the practical part of the thesis the company is introduced
and trough employee survey analyzed the current way of motivation and remuneration.
Based on results, at the end of the thesis there will be presented proposals and
recommendations that could help to an improvement in the current situation and to

increasing employee satisfaction.
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motivace, spokojenost zaméstnancl, odménovani zaméstnancl, zameéstnanecké benefity,

lidské zdroje
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UvVOD

Zaméstnanci jsou povazovani za nejcennéj$i zdroj kazdé organizace. Spokojenost
pracovniki je pro uspéch spolecnosti kli¢ova, nebot’ motivovany zaméstnanec zna¢nou
mérou piispiva ke konkurenceschopnosti podniku. Spole¢nost by méla klast diraz na
spravnou motivaci pracovniki, nebot’ spravné motivovany pracovnik zpravidla odvadi vyssi
pracovni vykon, zvySuje se i jeho produktivita, a tim piispiva k dosazeni cild spolecnosti.

vvvvv

je dulezité, aby vedouci pracovnik zjiStoval potfeby a z4jmy pracovnikii a dokéazal
rozpoznat, co kterého jedince motivuje. Spravné vytvoreny motivacni systém prispiva k
vys$si vykonnosti a spokojenosti zaméstnanct ve spolecnosti. Bohuzel je téméf nemozné
vytvofit motivaéni systém, ktery by vyhovoval v§em pracovnikiim, nebot’ na kazdého
jedince pusobi jiny motivator. K motivaci pracovnikl se pouZzivaji penézni a nepenézni
prvkem pravé mzda. Odménovani zaméstnanci je tedy velmi vyznamnou casti
motivac¢niho systému. Systém odménovani pracovniki v podniku by mél byt nastaven
tak, aby byl spravedlivy, motivujici a srozumitelny pro pracovniky. Je dilezité, aby

odménovaci systém byl zaméstnanci akceptovan a byli s nim spokojeni.

Diplomové prace se zabyva motivacnim systém a systémem odmeéinovani ve vybrané
spolec¢nosti. Pro zpracovani prace byl zvolen podnik Zemédélsko obchodni druzstvo
Zalsi, které provozuje svou ¢innost v Pardubické kraji, konkrétné v okrese Usti nad
Orlici. Druzstvo vzniklo postupnym sloucenim sedmndcti ptivodnich druzstev. Hlavni
¢innosti druzstva je rostlinna a zivoCiSna vyroba. Druzstvo ma také vlastni bioplynovou
stanici, kde vyrabi energii na vytapéni svych budov i na prodej. Kromé klasické zeméd¢€lské
vyroby druzstvo provozuje 1 nezemédelskou ¢innost. V jedné z divizi se vyrabéji okna pro

dopravni prostredky. Druha nezemédélska divize se zabyva lisovanim termosett.

Prvni ¢ast prace se bude veénovat teoretickym poznatklim v oblasti motivace a
odménovani pracovnikii. V analytické ¢asti bude nejprve kratce pfedstavena spolecnost,
dale popsan soucasny systém motivace a odménovani pracovnikd. Nasledné¢ bude
vyhodnoceno provedené dotaznikové Setfeni a rozhovory. Na zavér budou navrZena
doporuceni, kterd by pomohla k odstranéni zjisténych nedostatku, zlepSeni soucasného

stavu a zvySeni spokojenosti zaméstnancil.
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CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem diplomové préce je navrzeni zmén systému motivace a odménovani ve
spolecnosti Zemédélsko obchodni druzstvo Zalsi na zaklad¢ teoretickych poznatkii a

informaci ziskanych z analyzy souc¢asného stavu ve spolecnosti.
Mezi dil¢i cile vedouci ke splnéni hlavniho cile 1ze zatadit:

= zpracovani teoretickych vychodisek dané problematiky,
= analyza soucasného systému motivace a odménovani zaméstnancii ve spolecnosti
= provedeni vyzkumu formou dotaznikového Setieni a rozhovord,

= vyhodnoceni vysledkll vyzkumu a zji$téni problematickych oblasti

Tato diplomova prace se sklada ze tii Casti. Prvni ¢ast se bude vénovat teoretickym
poznatkim z odborné literatury. Obsahem teoretické Casti budou definice a zakladni
pojmy, které souvisi s uvedenou problematikou. Zpracovani teoretickych poznatki je

nutné pro porozuméni danému tématu a bude slouzit jako podklad pro naslednou analyzu.

Po vysvétleni zakladnich pojmt nasleduje prakticka ¢ast. V analytické ¢asti bude nejprve
predstavena vybrana spole¢nost, jeji historie, zakladni informace apod. Nasledovat bude
analyza souCasného systému motivace a odméiovani ve spolecnosti. Pro zpracovani
analytické casti je nezbytné provedeni vyzkumu. Vyzkum bude realizovan pomoci
dotaznikového Setfeni mezi zameéstnanci spolecnosti a polostrukturovanych rozhovori
s vybranymi pracovniky. V dotazniku budou pouzity pievazné uzaviené otazky.
Dotazniky budou zaméstnancim v papirové formé rozdavat vedouci jednotlivych
stiedisek. Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni budou provedeny rozhovory, které
poslouzi k prohloubeni znalosti potiebnych k vytvotfeni navrht. Ziskané vysledky budou
zpracovany pomoci programu Microsoft Office Excel, znadzornény prostfednictvim graf
a tabulek a doplnény komentafi. Na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni a rozhovort

budou urceny problematické oblasti, které poslouzi jako podklad k navrhové ¢asti

V posledni casti budou predstaveny vlastni navrhy feseni, které navazuji na vysledky
analytické Casti. Soucasti navrhovanych zmén bude i urceni postupd, jak téchto zmén
dosahnout, a to vCetn¢ jejich finan¢ni zhodnoceni. Tyto navrhy by méli vést ke zvySeni

spokojenosti a motivace zaméstnancl ve spole¢nosti.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Tato kapitola je zaméfena teoretickd vychodiska prace, kterd jsou zpracovana na zakladé
odborné literatury. Jsou zde uvedeny pojmy vénujici se motivaci, odménovani
pracovniki, vCetn¢ zaméstnaneckych benefitl. Tyto poznatky slouzi jako podklad pro

zpracovani analytické Casti prace.
1.1 Rizeni lidskych zdroji

Termin lidské zdroje zahrnuje vSechny zaméstnance v organizaci, od nejvysSich
manazerl po délniky. Lidské zdroje uvadéji do pohybu ostatni zdroje a urcuji jejich
vyuzivani. Lidské zdroje tvoii pro podnik nejcennéjsi a zpravidla i nejdrazsi zdroj, ktery
organizace pouziva Kk dosazeni stanovanych cild. Lidské zdroje urcuji i prosperitu a

wewvr

fizeni (Duda, 2008, s. 8).

Lidské zdroje jsou povazovany za nejvice zasadni faktor ovliviiujici vykon organizace,
jeji organizacéni kulturu nebo inovacni procesy. Jsou vice nebo méné spojené se v§im, co
je v organizaci. Lidské zdroje tvofi prvek kazdého systému a vyznamné jej ovliviuji
nejen svymi schopnostmi a dovednostmi, ale také prostfednictvim svych postoji a emoci

(Sokolova, 2016)

Jednou z podminek uspé$nosti podniku je uvédomit si hodnoty a vyznam lidskych zdroji a
to, Ze predstavuji nejveétsi bohatstvi podniku a jejich fizeni rozhoduje o tom, zda podnik uspéje
nebo nikoliv. Rizeni lidskych zdrojii je formulovano jako fizeni Einnosti, zajistujicich

spokojenost, motivaci, odhodlani a vysoky vykon pracovni sily v organizaci. (Lee, 2016)

Armstrong a Taylor (2015, s. 45,47) tizeni lidskych zdroji definuji jako strategicky,
komplexni a promysleny pfistup k fizeni a rozvijeni lidi, pracujicich ve spole¢nosti, ktefi

se podili na dosahovani cilli organizace.

Podle Dudy (2008, s. 8) je primarnim tikolem kolem fizeni lidskych zdroju slouzit tomu,
aby podnik byl vykonny a jeho vykon potad zlepSoval. Tohoto ukolu je dosahovano
konkrétnimi personalnimi ¢innostmi, mezi které patii napf. vytvareni a rozbor pracovnich
mist, planovani potteby lidskych zdrojt, ziskdvani a vybér pracovnikl, pfijimani a
adaptace pracovniki, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni, rozmistovani pracovnikd,

vzdélavani a rozvoj pracovnikil, odménovani pracovniki, vytvareni pracovnich podminek.
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Sekundarnim ukolem fizeni lidskych zdroji je rozvoj lidskych zdroji, zvySovani kvality
pracovniho Zivota, spokojenost pracovniki, spoluti¢ast pracovnikii na vedeni organizace,

dobré pracovni vztahy, vytvaieni dobré image zaméstnavatele. (Duda, 2008, s. 8)

V literatuie 1ze nalézt riizné pojeti personalnich &innosti. Podle Sikyte je hlavnim tkolem
obstarat organizaci schopné a motivované pracovniky, diky nimz organizace splni své
strategické cile. Ke splnéni tohoto ukolu firmy vyuzivaji jednotlivé Cinnosti fizeni
lidskych zdrojli, mezi néz patii planovani lidskych zdroja, vytvareni a rozbor pracovnich
pozic, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a odménovani pracovnikl, vzdélavani a

rozvoj pracovniku, péée o zaméstnance. (Sikyi, 2014, s. 10)
1.2 Motivace

V odborné literatute neexistuje jednotna definice motivace, nebot’ kazdy autor ji vnima a

popisuje jinak.

Kocianova (2010, s. 22) popisuje motivaci jako soubor faktorti znazornujicich hnaci sily
¢innosti ¢loveéka tidici jeho chovani.

Motivace zaméstnancii je definovéna jako psychologicky proces, ktery povzbuzuje a
udrzuje ¢innost ¢lovéka ve vztahu k praci, ukolu nebo projektu. Motivace zaméstnancti

vyznamné ovliviiuje spokojenost s praci a ochotu uplatiiovat své znalosti a dovednosti ve

prospéch zaméstnavatele (Vachal, 2013, s. 307).

Motivace je proces vysvétlujici intenzitu, smér a vytrvalost jednotlivce k dosazeni cile.
Mezi lidské potfeby nepatii jen materidlni potfeby, dulezité jsou také potieby

psychologické, mentalni, intelektualni a duchovni (Syafii, 2015, s. 2)

Smyslem motivace podle Plaminka (2015, s. 16) je vytvofeni pozitivniho pfistupu

K ur¢itému vykonu nebo typu chovani, a to nenasilnou formou.

Kvasni¢kova a Berka (2010) vysvétluji motivaci jako psychicky stav, ktery v jedinci
vyvolava jednani, chovani nebo ¢innost, ktera se ubira uritym smérem. Pojmem
motivace tedy oznacujeme veskeré vnitini 1 vnéjsi podnéty, které nas sméiuji k urcitému
jednani nebo ¢innosti k dosaZeni cile. Motivace pracovnikl je naprosto zésadni, nebot’
zvysuje jejich kreativitu, efektivitu a také produktivitu prace. Ma rovnéz pozitivni dopad

na pracovni vykon a samotnou vykonnost.
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Motivace pusobi ve tiech dimenzich zaroven. Prvni je dimenze sméru, ktera orientuje
motivaci jedince a jeho Cinnost urCitym smérem, a naopak ho odvéadi od ostatnich
moznych smért. Dimenze intenzity tvrdi, ze ¢innost jedince je zavisla na sile (intenzit€)
jeho motivace. Na zaklad¢ toho se jedinec rozhoduje, kolik vynaloZzi energie pro dosazeni
cile. Posledni dimenzi je stalost, ta je urcenou mirou schopnosti ¢loveéka prekondvat
ruzné prekazky, které se mohou vyskytnout pii uskute¢novani ¢innosti (Bedrnova, 2002,

5. 241-242).
1.2.1 Motiv, stimul

V oblasti problematiky motivace je dulezité odlisit vyznam pojmt motiv a stimul,

stimulace. Tyto pojmy byvaji velmi ¢asto zaménovany.

Termin motivace je odvozen od latinského movere, coz znamena hybat se, pohybovat.
Motiv je tedy to, co nas uvede do pohybu. Upozoriiuje na to, ze néco v nds pracuje a
pohani nas vpted, at’ uz je to potieba, touhu nebo emoce. Zasadni je, ze nas podnécuji k

urcitému jednani (Hospodatrova, 2008, s. 100).

Stimulace, na rozdil od motivace, ptisobi na psychiku ¢lovéka zvenci. Disledkem jejiho
pusobeni dochédzi kuritym zméndm cCinnosti Clovéka prostfednictvim zmény
psychickych procesti a zmény v jeho motivaci. Stimulaci vhimame jako proces védomého
a zamé&rného ovliviiovani ¢innosti jiného jedince. Z toho vyplyva, ze stimul je jakykoliv

podnét, ktery zplisobi ur¢ité zmény v motivaci ¢loveéka (Bedrnova, 2002, s. 243).
1.2.2 Pracovni motivace

Pracovni motivace neboli motivace k pracovni ¢innosti je vyjadieni postoje zaméstnance
K praci, jeho ochoty pracovat, vychazejici z vnitfnich pohnutek (motivii). V souvislosti
S pracovni motivaci se obvykle uvazuje také o postojich cloveéka k praci, at’ uz jeho postoj

k praci jako takové, k praci v ur€ité firm¢ nebo typu organizace (Tureckiova, 2004, s. 57).

Zamecnik (2014, s. 2) popisuje pracovni motivaci jako soubor vnitinich a vnéjsich sil,
které iniciuji pracovni chovani, a ur€uji jeho formu, smér, intenzitu a trvani. Je velice
dilezité, aby organizace vytvotila vhodny motivaéni program, nebot’ nespravny a Spatné
pouzitelny motiva¢ni program ma nepfiznivy vliv na zaméstnance a nemotivuje je k snaze

0 maximalni vykon.
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U pracovni motivace jsou zkoumany predevsim motivy, které vedou k volbé konkrétniho
typu pracovni ¢innosti, a to jaké motivy jsou prostfednictvim ucasti v pracovni ¢innosti

uspokojovany. Tyto motivy se rozliSuji na intrinsické a extrinsické.
Intrinsické motivy pifimo souviseji s praci. Patii mezi né:

» potieba samostné ¢innosti — zbaveni se nadbyte¢né energie,

» potieba kontaktu s jinymi lidmi,

= potieba vykonu — uspokojeni z tspésného vykonu,

» touha po moci — ziskani vyssi pozice v organiza¢ni hyearchii,
» potieba smyslu zivota a seberealizace.

2

Extrinsické motivy lezi mimo vlastni prace. Mezi nejznaméjsi fadime:

= potieba penéz,

= potieba jistoty,

» potieba vlastni dulezitosti,

» potieba socialnich kontaktt,

» potieba pocitu sounalezitosti. (Kocianova, 2010, s. 26-27)

1.2.3 Typy motivace

K pracovni motivaci Ize dojit dvéma cestami. V prvnim piipad¢ lidi motivuji sami sebe
tim, ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potieby a vede k tomu,
ze od ni oc¢ekavaji splnéni svych cilti. Ve druhém piipadé mohou byt lidé motivovani
managementem prostiednictvim metod, kterymi mohou byt pochvala, odménovani ¢i

povyseni. Existuji dva druhy motivace, vnéjsi a vnitini (Armstrong, 2007, s. 221).

Pfi vnitfni motivaci zaméstnanci motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a
vykonavaji naplii prace, ktera uspokojuje jejich potieby (Slapak, 2015, s. 62-64).
Projevuje se tehdy, kdyz lidé maji pocit, ze je jich prace zajimava, dilezita a ze jim
poskytuje ur¢itou miru autonomie, kdyZ maji moznosti vyuzivat a rozvijet své znalosti a
schopnosti. Faktory vnitini motivace jsou ty, které si zaméstnanci vytvareji sami a které
na n¢ pusobi, aby se chovali jistym zptisobem, nebo se vydali uré¢itym smérem. Vnitini

motivaci nevyvolavaji vnéjsi pobidky. (Armstrong, 2015, s. 218)
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Vnéjsi motivaci lze charakterizovat jako vsechny ¢innosti, které vedeni firmy déla pro
to, aby pracovniky motivovalo. Urban (2013, s. 16) uvadi, ze vné&jsi motivace je to, co
pracovnik dostane od zameéstnavatele za to, Zze svou praci odvede spravné a v€as. K vnéjsi
motivaci jsou vyuzivany jak odmény, které mohou byt ve formé pochvaly, povyseni,
zvySeni odpovédnosti nebo zvyseni mzdy, tak tresty. Mezi tresty patii naptiklad kritika,

disciplinarni fizeni ¢i odebrani nenarokové slozky mzdy (Armstrong, 2015, s. 219).

Vnéj$i motivatory miize mit okamzity vyrazny uc¢inek na pracovnika, ale obvykle
nepusobi dlouhodobé. Funguje pouze v ptipadé neustdlého dodavani novych podnéti.
Naopak vnitfni motivatory maji vétSinou hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, protoze jsou

soudasti pracovnika a nejsou mu vnucovany zvnéjsku. (Slapak, 2015, s. 62)
1.2.4 Zdroje motivace

Bedrnova, Novy a kol. (2002, s. 244) tadi mezi zakladni zdroje motivace: ,,potieby,

navyky, zajmy, hodnoty a hodnotov¢ orientace, ideély.*

Potieby jsou zikladnim zdrojem motivace. Jedna se o ne vzdy zcela uvédomované
prozivané nedostatky néceho, co je pro konkrétniho jedince dulezité. Potieba se projevuje
jako pocitovany stav napéti, ktery vyvolava snahu K jeho odstranéni, coz vede k nalezeni

¢innosti odstraiujici nedostatek a tim k uspokojeni potteby (Bedrnova, 2002, s. 244).

Clenime potieby primarni a sekundarni. Mezi potfeby primarni jsou zahrnuty predevsim
potteby biologické, fyziologické, tedy potieby souvisejici s funkcemi a s Cinnosti
lidského téla. Tedy naptiklad potfeba dychani, tekutin, potravy nebo spanku.
Sekundarnimi potfebami jsou ty potieby, které jsou spojeny s Clovékem jako tvorem
spolecenskym a kulturnim. Patfi k nim potfeba sounalezitosti, lasky nebo seberealizace

(Bedrnova, 2002, s. 244).

Navyk je definovan jako opakovany, zafixovany a zautomatizovany zplsob jednéani
Cloveka v urcité situaci (Pauknerova, 2012, s. 96). Navyky jedinec nejcastéji ziskava
ucenim, 1épe feceno opakovanim urcitych Cinnosti, nebo si je jedinec miize i sdm védome
vytvofit. Jedna se tedy o urcity vzorec chovani, ktery se projevi u urcité, z minulosti
zndme cCinnosti. Je snaz$i si osvojit takové navyky, které koresponduji s naSimi

osobnostnimi charakteristikami. Existuji i spoleCensky nezddouci navyky, ty jsou
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oznacovany jako zlozvyky, a jedna se naptiklad o alkoholismu, zavislost na drogach ¢i

lhani (Bedrnova, 2002, s. 246).

Zajem je zvlastni druh motivu. Lze ho charakterizovat jako trvalejsi zaméteni jedince na
urCitou oblast, ktera mu pfinasi uspokojeni. Zajmy pomadhaji k obohaceni a rozvoji
jedince. Pfedmét zajmi je velmi rozmanity, miize byt spjat témét s jakymkoli druhem
¢innosti. Lze rozliSovat napiiklad zdjmy sportovni, kulturni, sbératelské, vytvarné,
technické apod. Z4ajmy souvisi s touhou po poznani a ovladanim ¢innosti, kterd souvisi
S vybranym zdjmem. Lid¢é se odchyluji v pfedmétu svych z4jmu, $ifi z4jma, hloubce a

stalosti zdjmové orientace (Pauknerova, 2012, s. 95).

Idealy chapeme jako urcité vzory nebo piedstavy, které jedinec touzi napodobit. Slouzi
lidem jako névod pro jejich chovéni ¢i jednani. Idedly jedince zrcadli to, ¢eho si jedinec
zvlast vazi, ¢eho se mu nedostava nebo ¢eho by chtél dosahnout. Mohou mit mnoho
podob, napiiklad zivotni cile, idealni vlastnosti, pfedstavy jistého Zivotniho stylu apod. a
mohou se tykat osobni i pracovni oblasti. Idedly vznikaji pod silnym spolecenskym

vlivem (Pauknerova, 2012, s. 96).

Hodnoty ptisuzuji urcitou dilezitost nebo vyznam novym skute¢nostem, jeviim nebo
vécem, se kterymi se setkdva. Hodnoty neurcuji pouze objektivni vyznam véci, nybrz
urcuji 1 subjektivni smysl a vyznam pro konkrétniho jedince. Hodnoty jsou zcela
individualni a jiné pro kazdého jedince. Ovliviiuje je uroven vzdélani, zivotni zkusenosti,
uspéchy ¢i nezdary. Hodnotu pro jedince mize mit vSe, co mé pro n¢j vyznam, ¢eho si
vazi nebo co je pro n&j zadouci. Hodnoty méji vyrazny vliv na chovani jedince. Kazdy
jedinec si na zakladé uréenych jednotlivych hodnot, které jsou pro ¢lovéka dulezité a
kterym pfisuzuje nejvetsi vahu, vytvari svilj systém hodnot, ktery je zdrojem motivace

jeho ¢innosti (Bedrnova, 2002, s. 248-249).
1.2.5 Proces motivace
»~Motivace se zabyva tim, co vede lidi k tomu, aby néco délali.* (Armstrong, 2015, s. 109)

Motivace neni vrozenou vlastnosti lidi, jak se mnozi domnivaji, ale vysledkem urcitého
procesu. U motivace je mozné sledovat vyrazné vykyvy, ty jsou zptisoveny pisobenim

ruznych faktort ovliviiujicich motivaci jedince. Tyto faktory nepusobi izolované, naopak
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jsou vzajemné propojeny. Do procesu motivace samoziejmé vstupuje i faktor casu.

Stavajici stav ¢i situace mohou mit vliv na budouci motivaci (Niermeyer, 2005, s. 21).

Motivacni proces zobrazuje urcitou souvislost mezi potiebami, touhami a zajmy
pracovnika na jedné stran¢ a dosazeni sili, plnéni zadanych ukold, kometenci a

odpovédnoti na stran¢ druhé (Vachal, 2013, s. 307-308).

Na nasledujicim obrazku je proces schematicky zobrazen. Tento model zjednodusené
popisuje, jak dochazi k motivaci osob. Motivaéni proces je cyklicky. Na jeho pocatku je
vzdy néjakéa neuspokojend potieba, kterd zplisobuje napéti. Tato potieba v jedinci vyvola
piani né¢eho dosahnout nebo néco ziskat, jednoduse potiebu uspokojit. Podle toho si pak
stanovi cile, které maji pomoci k upokojeni potieb a urci kroky pomoci nichz bude cila
dosazeno. V piipadg, Ze je cile dosazeno a potieba je uspokojena, je pravdépodobné, ze
stejné nebo podobné chovani bude opakovat i v ptipadé€, ze se objevi podobna potieba.
Jestlize stanovené kroky nevedou k uspokojeni cile, je nepravdépodobné, Ze se tyto kroky

budou opakovat (Armstrong, 2009, s. 109-110).

/ Stanovenr C”e \

Potreba Podniknuti kroka

\ oemron o /

Obrazek 1: Proces motivace
(Armstrong, 2009, s. 109)

Proces motivace je ovliviiovan nasledujicimi faktory:

» sila podnétu ptlisobicich v procesu — jednd se o vnitini pohnutky, které sili a
slabnou vzhledem k vnitinimu napéti nebo uvolnéni,

= vlastni G¢innost — jde o odlisné¢ zformované vnitini presvédceni, schopnost
prozivat sviij zivot podle vlastni tivahy a pfesvédcent,

= psychologické Casova perspektiva — urcuje jaky je vyznam osobnich cilit pro daného
jednotlivce, podle toho, vjaké zivotni fazi se nachazi, jaké ma vzdélani nebo
zkuSenosti,

* naSe emoci — V procesu funguji jako vnitini radce (Niermeyer, 2005, s. 22).
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sila podnétd

vlastni Ucinnost

W

motivacni proces

casova perspektiva

emocni inteligence

Obrazek 2: Faktory piisobici na motivacni proces

(Niermeyer, 2005, s. 22)

Vyse uvedené faktory jsou prvky komplexni struktury, tvofené silou vile, disponibilnimi
kompetencemi a vhodnymi podminkami. AZ propojeni vSech Ciniteld do celkové

struktury rozhoduje o uspéchu ¢i netaspéchu (Niermeyer, 2005, s. 22).
1.2.6 Teorie motivace

Soucasny vyzkum motivace zaméstnancii je vSak vice interdisciplinarni a zahrnuje
oblasti, jako je neurovéda, biologie a psychologie. Zda se, ze soucasny vyzkum ma za cil
spojit a revoluci tradicnich motivaénich teorii do komplexnéjsi teorie, kterd zahrnuje
tradi¢ni perspektivy managementu, lidskych zdrojii, organiza¢niho chovani s novymi

perspektivami v neurovéde, biologii a psychologii. (Lee, 2016)
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Autor Vv této teorii rozliSuje dvé skupiny faktort, které jsou pro pracovnika zdrojem

spokojenosti a motivace. Jsou to hygienické faktory a motivacni faktory.

Hygienické faktory jsou vngj$i faktory, jejichz absence u zaméstnancli zapiicini
znatelnou nespokojenost a negativné ovlivni 1 motivaci. Tyto faktory berou pracovnici
jako samoziejmost, proto jejich pfizniva povaha nevede ke spokojenosti, pouze
téchto faktora je pracovni doba, pracovni prostiedi, bezpecnost a ochrana zdravi pii praci,

styl fizeni, pracovni vztahy, jistota zamé&stnani ¢i spravedliva odména (Sikyt, 2014, s. 133).

Motivacéni faktory jsou vnitini faktory a jsou opakem hygienickych. Nepfitomnost
téchto faktori nevyvolava u zaméstnancti nespokojenost, jen zpisobuje, ze pracovnici

nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni, a tedy neutraln¢ piisobi i na motivaci. Pfizniva
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povaha téchto faktori naopak vede k narustu motivace a ke spokojenosti. Do této skupiny
faktordi patfi napiiklad obsah prace a jeji vyznamnost, urovenn odpovédnosti, odborny

rozvoj, profesni postup, uznani apod. (Siky¥, 2014, s. 133).

To znamena, ze v praxi se zam¢stnavatel musi nejprve snazit o dosazeni piiznivych pracovnich
podminek (pracovni doba, prostiedi, BOZP), aby pracovnici nebyli nespokojeni a az poté
usilovat o zvySovani motivace pracovniki k lepsim vykontm (Sikyt, 2014, s. 133-134).

Teorie XaY

Autorem této teorie je Douglas McGregor. V teorii autor rozd¢lil lidské chovani do dvou

zcela odlisnych smért, jedna se o teorii X a teorii Y.

Teorie X vychazi z ptedpokladu, Ze lidé neradi pracuji, prace je nezajima a pokud to je
mozné, tak se ji vyhybaji. Z toho ditvodu jim musi za préaci byt nabidnuta odména nebo
pohrozeno trestem. Pracovnici nemaji vysoké ambice, vyhybaji se odpovédnosti. Lidé

vyzaduji jistoty a je nutné je fidit a kontrolovat (Srpova, 2010, s. 126).

Naopak teorie Y je zalozena na opa¢ném zakladé€. Piedpoklada, ze lidé chtéji pracovat,
chtji byt Gspésni. Citi uspokojeni ze zodpoveédnosti a snaZi se najit zplisob, jak by jim

prace pfinesla pozitivni zkuSenosti (Forsyth, 2009, s. 17).
Expektaéni teorie

Expektacni teorie neboli teorie ocekavani se fadi mezi teorie zaméfené na proces.
Autorem této teorie je Victor H. Vroom a vychazi z pfedpokladu, ze kdyz lidé budou

veédét, co maji délat, budou vice motivovani.

Teorie ofekavani je zaloZena na piesvédeni, ze Gsili zaméstnancli povede k vykonu a
tento vykon nasledné povede k odménam. Odmény mohou byt kladné nebo zaporné. Cim

v

pozitivngjsi je odmena, tim je zaméstnanec vysoce motivovan (Lee, 2016).
Vroom ve své teorii definoval 3 podstatné faktory:

= valenci — hodnotu

» instrumentalitu — pfesvédceni, Zze pokud udélame jednu véc, povede to k
jiné

= expectanci — pravdépodobnost, ze usili povede k vysledku (Kocianova,
2010, s. 32).
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Pracovnik, tedy musi véfit v cil samotny, byt piesvédcen, ze cile Ize dosahnout a po jeho
splnéni bude nasledovat ocekdvand odmeéna. Expektacni teorie fik4, Ze motivace
pracovnika je pfimo umérnd vyznamu, ktery pro né¢j ma dosaZzeni cile, a mife
pravdépodobnosti dosazeni tohoto cile. Pokud tedy bude pro zaméstnance cil

nevyznamny, jeho motivace bude velmi nizkéd (Kocianova, 2010, s. 32).
Teorie cile

Latham a Locke ve své teorii tvrdi, Ze specifické, obtizné, ale splnitelné cile trvale vedou
k lepsimu vykonu a motivaci nez cile snadné nebo Zadné (Lee, 2016). Podstatna je Gcast
jedincu pii zadavani cile, nebot’ je jejich souhlas je jednim z predpokladt pro naplnéni
vymezeného cile. Tento piistup povede k vEétsi angazovanosti pracovnika na dosaZeni
stanoveného cile. Dal$im ptedpokladem ucinnosti této teorie je poskytnuti zpétné vazby
ukazujici pokrok smérem k cili, a to, jak konkrétni jedinec vzhledem k cili pracoval.

(Kocianova, 2010, s. 32)
1.2.7 Motivaéni typy lidi

Plaminek (2015, s. 46) ve své publikaci stanovil ¢tyfi motivaéni typy lidi, z nichz kazdy

reaguje na jiné stimuly. Témito motivacnimi typy jsou:

= objevovatelé,
= usmeérnovatelé,
=  glad’ovatelé,

= zpfesiovatelé.

Objevovatelé ,jsou vymodelovani dynamickymi preferencemi a zamérenim na
uzitecnost.* Se zalibou pfijimaji vyzvy a zdolavaji rizné prekazky. Piekonavani piekazek
vnimaji jako soutéz sami se sebou. Jakmile vyfesi néjaky problém, uz pro sebe hledaji
novou vyzvu. Z toho divodu miiZe tento styl Zivota miize vést k fyzickému vycerpani.
Pro objevovatele je typickd samostatnost, nezavislost, netrpélivost a touha po ziskavani
informaci. Tento typ si velice vazi své svobody, proto nemaji rad pfilisnou kontrolu.
Objevovatelé se hodi pro kreativni praci, kterd ovSem nemda tymovou povahu, nebot’
nejsou prili§ obratni ve spolecenskych vztazich. Pii komunikaci ¢asto vyuzivaji vyraznou

fe¢ téla. (Plaminek, 2015, s. 46-47)
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«

Usmérnovatelé |, jsou kombinaci dynamickych preferenci a zaméreni na efektivitu.’
Neboji se vénovat riskantnim aktivitam. Usmérnovatelé 1akd moznost ovliviiovat jiné lidi.
Usiluji o neomezené moznosti a co nejveétsi volnosti pro sebe. Tento typ lidi byva rad
sttedem pozornosti, a neboji se pro to také leccos udé€lat. Usmérnovatelé maji
predpoklady stat se viidei velkych skupin. maji vyborné presvédc¢ovaci schopnosti a dobie
své ndzory. Pro usmérnovatele je typicka soutézivost, ktera se projevuje i v mezilidskych
vztazich. Nejméné si rozumi s objevovateli, proto maji sklony k tomu je zesmésnovat.

(Plaminek, 2015, s. 48-49)

Slad’ovatelé jsou zamé&feni na stabilitu a efektivitu. U tohoto typu lidi se prakticky vse
to¢i kolem lidi (jejich pocitl, vztahii a spokojenosti). Charakteristickym rysem
slad’'ovatelii je vstficnost a vysoce vyvinutd empatie, diky tomu dokdzi velmi dobie
pochopit druhé. Radi komunikuji, diskuse s nimi byva celkové ptijemna, radi se ptaji,
vyslechnou odpovéd’ a bez problému respektuji jiny nazor. Slad’ovatelé jsou povazovani
za oporu socialni struktury. Usiluji o to, aby prostiedi kolem nich bylo pfijemné, lidské a
chapajici. Tento typ vytvati mezilidskou komunikacni sit’. Oc¢ekavaji, ze se jejich vstiicné
skutky jim budou vraceny v piipadé nepiijemnosti. KdyZ se tak nestane byvaji zklamani.

(Plaminek, 2015, s. 50-51)

U Zpresihovatelii se projevuje kombinace uziteCnosti a stability. Mezi jejich
charakterové vlastnosti patii spolehlivost, peclivost. Byvaji ptisni pfedev§im na sebe, ale
1 na okoli. Preferuji dobrou organizaci prace a maji radi poradek ve svych vécech a na
svém pracovisti. Upfednostiuji, kdyz dostanou srozumitelna zadani, ktera pak peclivé
plni. Pravidla a normy jsou pro né€ podstatné. Jsou velmi loajalni, svého nadtizené¢ho
respektuji bez ohledu na to, jaky vztah k nému maji. Pfi komunikaci plisobi chladné,
cilem komunikace je pro né€ ziskéani ¢i ovéteni dat. Zptesnovatelé velmi spésné skryvaji

své emoce, a diky tomu jsou ¢asto oznacovany za podiviny. (Plaminek, 2015, s. 52)
1.3 Spokojenost zaméstnancu

Spokojenost s praci se tyka pocitl a postoju jedince ve vztahu ke své praci. Priznivé a
pozitivni postoje k praci navozuji spokojenost s praci. Naopak neptiznivé a negativni
postoje k praci znaci nespokojenost s praci (Armstrong, 2015, s. 228)

Mnohé koncepce pracovni spokojenosti vychézeji z predpokladu, Ze spokojeni

zaméstnanci podavaji vysS§i vykony nez ti nespokojeni. OvSem souvislost mezi
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vykonnosti a pracovni spokojenosti nemusi byt vzdy ptimo imérna (Kocianova, 2010, s.
37). S timto souhlasi i Stikar (2003, s. 118), ktery uvadi, Ze spokojeny zaméstnanec
nemusi byt nezbytné¢ vysoce vykonnym, a opacné vykonny zaméstnanec nemusi byt
spokojeny. Z toho vyplyva, ze spokojenost pracovniki mize pozitivné ovlivnit vykon

pracovnika, soucasné vSak vysoky vykon muze vyvolat spokojenost zaméstnance.
Stikar (2003, s. 111) upozoriiuje na dvoji odli§nost pracovni spokojenosti:

- spokojenost v praci - obsahové $ir§i vyznam, vztahuje se k pracovnimu prostiedi a

zahrnuje 1 osobnostni rysy pracovnika vztahujici se k pracovnim podminkam.

- spokojenost s praci — vyznamové uzsi pojeti, souvisi s vykonem konkrétni ¢innosti, s

jejim obsahem a naroky na plnéni.

Celkova uroven spokojenosti zaméstnancii je ovlivilovana fadou faktorti. Prvni
vyznamnou skupinou ovliviiujici pracovni spokojenost jsou vnéjsi faktory. Vnéjsi faktory
nejsou zavislé na pracovnikovi. Miizeme mezi ne zatadit pfedevs§im finan¢ni ohodnocenti,
dale samotnou ¢innost, pracovni postup, pracovni skupinu a pracovni podminky (hluk,
prasnost osvétleni apod.). Druhou skupinou faktorti, které plsobi na pracovni
spokojenost, jsou faktory vnitini. Do této skupiny spadaji osobnosti faktory — pohlavni,
vek, rodinny stav, vzdélani, schopnosti, praxi ziskané zkuSenosti nebo intelekt. (gtikar,

2003, s. 116-117)

Kocianova (2010, s. 36) ve své knize uvadi, Ze pracovni spokojenost zvysuje predevsim:
jasna organiza¢ni struktura, splnitelné cile prace, riznorodost prace, vétsi autonomie,
ocenéni prace, dobré vztahy bezpecnost apod. Pracovni spokojenost naopak snizuje
naptiklad vysoky pomér neptedvidatelnych vlivli na préci, Casovy stres, pracovni zatéz,

nesplnitelné pracovni naroky, Spatné vztahy, nedostatek ¢asu na osobni Zivot apod.

Podle Urbana (2017, s. 76) ma nejvétsi vliv na ztratu motivace a pokles spokojenosti
pracovniki chovani jejich nadfizenych. Jde zpravidla o takové jednani, kdy jsou
pracovnici nespravedlivé hodnoceni (nebo maji pocit, ze hodnoceni neni spravedlivé)
nebo jejich nadiizeni nevéti v jejich schopnosti. Ve vysledku neni dilezité, zda hodnoceni
je skutecné nespravedlivé, nebo zda je za nespravedlivé pouze povazovano, nebot’ vliv

na pracovni moralku je v obou piipadech stejny.
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1.4 Odménovani pracovniki

vvvvvvvvvvvv

pracovnikd. Jeho tkolem je ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance a u¢inné stimulovat
zaméstnance ke zvySovani jejich vykont a produktivity. Dal§im ucelem odménovani je
spravedlivé ohodnotit skute¢ny vykon pracovnikli. Tim se rozumi diferenciace mezd,
ktera by méla odpovidat narocnosti a odpovédnosti jednotlivych pracovnich mist 1

individualnich vysledku jednotlivych pracovnikt (Urban, 2017, s. 115-116).

Odmeénovani je nahradou za vykonanou praci, uskutecnuje se v podobé platu, mzdy nebo
formou jiné penézni nebo nepenézni odmény. Tyto formy odmén dale ovliviuji kvalitu a

mnozstvi budouci prace (Kocianova, 2010, s. 160).

Odméiovani pracovnikii za praci v pracovnépravnich vztazich je v Ceské republice
upraveno zadkonem 262/2006 Sb, zakonik prace ve znéni pozdéjSich piedpist. Dalsi
ustanoveni v oblasti odménovani pracovnikli jsou upfesnéna natizenimi vlady (napf.
Natizeni o minimalni mzd¢, nafizeni o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi, o

nejnizsich trovnich zaruéené mzdy apod.) (Sikyt, 2016, s. 128).
1.4.1 Systém odménovani

Systém odménovani zahrnuje zasady, procesy a postupy organizace pro odmeénovani
zaméstnanct v souladu s jejich ptinosem, schopnostmi a vynalézavosti (Armstrong, 2009,
S. 23).

Systém odménovani je tvofen témito slozkami:

» Strategie odménovani — stanovuje dlouhodobé cile organizace v oblasti
vytvafeni a realizace politiky, procesti a postupii odménovani, které
soucasn¢ respektuji celkové cile organizace.

» Politika odménovani — funguje jako navod, pii rozhodovani a
stanovovani nezbytnych krokl k pInéni podnikatelskych cilt.

* Praxe odménovani — tvoii ji mzdové struktury, metody a programy, na
jejichz zakladé podnik uréuje strategii a politiku odménovani svych
zaméstnancl.

* Procesy odménovani — zplisoby uskute¢iiovani politiky odménovani

Vv praxi.
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» Postupy odménovani — pouzivany k udrzeni systému odménovani a

zajisténi jeho ucinného a pruzného fungovani (Armstrong, 2009, s. 23).

Kvalitni systém odménovani by mél spliovat tfi zakladni cile. Mél by byt pro pracovniky
atraktivni, tedy srovnatelny s odménami nabizenymi pracovnikiim u konkurencnich
spolecnosti, dale by mél byt spravedlivy, zaméstnanec musi citit, Ze je odménovan podle
zasluh, a Ze neni znevyhodnén vi¢i ostatnim zaméstnancim. Systém musi byt pro
vSechny pracovniky pochopitelny, musi tedy byt stavét na zndmych mechanismech

(Blaha, 2013, s. 109)
Systém odménovani by mél dale plnit nasledujici pozadavky:

= prilakat potfebny pocet vhodnych uchazecii — odména musi byt piitazliva,

= stabilizovat Zddouci pracovniky a zabranit tak fluktuaci zaméstnanc,

» odménovat zaméstnance na zakladé dosazenych vysledki, usili, loajality,
zkuSenosti a schopnosti,

* Dbyt raciondlni,

* m¢él by byt akceptovan zaméstnanci,

* pozitivné pusobit na motivaci pracovnikl, sméfovat je k tomu, aby pracovali
podle svych nejlepsich schopnosti,

* dodrZovat pravni normy,

= slouzit jako podnét pro zvySovani kvalifikace a schopnosti zaméstnanci,

= zajistit, aby mohly byt naklady prace vhodnym zplisobem kontrolovany,

piedevsim s ohledem na ostatni naklady a pfijmy zaméstnavatele (Duda, 2008, s.
96)

Systém odménovani zna¢né ovliviluje schopnost organizace ziskat, udrzet a motivovat
vysoce kvalifikované potencidlni zaméstnance a v diisledku toho dosdhnout vysoké

urovné vykonu (Giingor, 2011).

Zameéstnavatel si musi uvédomit, ze systém odmén bude mit zasadni dopad na vykon
jednotlivct i ¢lent tymu a na troven zapojeni na pracovisti. Je proto zasadni zavést
ucinny systém odménovani zalozeny na potfebach dané organizace. Systém odménovani
by mél byt navrzen tak, aby motivoval zaméstnance k vyssi vykonnosti, produktivité a
angazovanosti. Kromé toho by systém odmén mél respektovat strategii, cile a kulturu

organizace (Hoole, 2016).
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Moderni systémy odménovani pracovnikil obsahuji jak penézni formy odménovani
(mzda, plat..), tak i nepenéznich formy odménovani (pochvala, lepsi pracovni prostiedi,
zaméstnanecké vyhody, apod.). Podle Armstronga (2015, s. 423) jsou hlavnimi slozkami
odménovani penézni a nepenézni odmény, jejich kombinace nasledné tvoii celkovou

odménu.
1.4.2 Celkova odména

Z koncepce celkové odmény vyplyva, ze odménovani pracovnikll je néim vic nez
zasypavani pené¢zi. K vytvoreni efektivni koncepce celkové odmény je nutné
zkombinovat jeji slozky tak, aby zajmy organizace a ocekavani pracovniki byly
v souladu. Koncepce celkové odmény podle Armstronga (2015, s. 423) formuluje piistup
k fizeni odménovani, ktery vyzdvihuje, Zze je nutné zvazit, jak ocenit pracovniky za

odvedenou praci a dosazené vysledky.

Celkova odména je tvofena dvéma slozkami, a to penéznimi odménami a nepenéznimi
odménami. V literatufe se mizeme setkat 1 sjinym pojmenovanim téchto slozek,

napiiklad Blaha (2013, s. 110) ¢leni slozky celkové odmény na hmotné a nehmotné.

Tabulka 1: Slozky celkové odmény

Celkova odména

Hmotné odménovani Nehmotné odménovani

Narokové slozky odmény

= pochvala
= zdkladni mzda a plat = vetsi zodpoveédnost
* povinné piiplatky »  kariérni postup

* uznani

Nenarokové slozky odmény
= vEtsi samostatnost

* pfimé — variabilni, zasluhové . i g .

*  moznost vzdélavani a rozvoje nad
odménovani . o
ramec soucasné prace

* nepfimé — zaméstnanecké .
= svoboda a autonomie

vyhody (benefity)

Zdroj: (Blaha, 2013, s. 110)
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Prvni slozkou celkové odmény jsou penézni (hmotné) odmény. Do toho druhu
odménovani je mozné zatadit zdkladni mzdu nebo plat. Mzda a plat nemajic dostatecny

pobidkovy ucinek, proto tato pevna slozka byva rozsSifovana o dalsi penézni odmeny

(mzdové formy), které jsou zavislé napiiklad na vykonané praci, dovednostech a
schopnostech zaméstnance nebo délce jeho fungovani ve spole¢nosti (Kocianova, 2010,
s. 163).

Nepenézni (nehmotné) odmény jsou druhou slozkou celkové odmény. Nepenézita
odmeéna neni orientovana na penézni ohodnoceni zaméstnance, ale na jejich potieby.
Nefinanéni odmény hraji dtlezitou roli pfi uspokojovani a motivaci zaméstnanct. Mezi
tyto formy zahrnujeme naptiklad uznani od zaméstnavatele, kariérni postup, pochvalu,
moznosti vzdélavani, povéteni vyznamnym nebo podnétnym tkolem, pfidéleni urcitého
zafizeni nebo vybaveni ¢i ziskani vy$$iho stupné zodpovédnosti (Armstrong, 2015, s.

423-425).

Za vyhody pojeti celkové odmény je pokladan vétsi vliv na motivaci a oddanost
pracovnikl z diivodl spojovani riznych typt odmeén, déale zlepSeni zaméstnaneckych
vztahl, diky optimdlnimu vyuziti transakcnich i1 relaénich odmén. Dalsi piednosti je
zvySeni flexibility v uspokojovani individualnich potieb, relacni odmény mohou
pracovniky silngji pfipoutat k organizaci. Koncepce celkové odmény mize dopomoci i
ke zlepSeni schopnosti fizeni talentd. To vede k tomu, ze si organizace dovede ziskat

talentované a nadéjné pracovniky a zaroven si je dokaze udrzet (Armstrong, 2009, s. 44)
1.4.3 Faktory odméiovani

Pti tvorbé mzdového systému musi podnik kromé hodnoceni prace a dodrzovani pravnich
predpisti uvazovat i jiné podminky, které jsou oznaCovany jako mzdotvorné faktory.
RozliSujeme vnitini a vnéj$i mzdotvorné faktory.
Vhnitini mzdotvorné faktory se tykaji ptfimo ¢innosti podnikl a jeho pracovniki, jsou
ovlivnitelné organizaci. Radime mezi né:

* pozadavky a ukoly pracovniho mista, které vyplyvaji z popisu pracovniho mista

= pracovni chovani zaméstnance, vysledky prace, uroven vykonu
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» pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté nebo podniku jako celku,
které mohou negativné ovlivnit zdravi, bezpecnost pracovnika, zvySovat jeho

unavu ¢i vyvolavat nadmérny stres (Koubek, 2007, s. 164).

Podnik musi zohlednovat i vnéj§i mzdotvorné faktory, které maji vliv na podobu a
velikost odmény. Vnéjsi faktory nejsou ovlivnitelné, organizace je musi respektovat a

snazit se jim pfizpisobit. Lze mezi n¢ zaradit:

» aktualni situace na trhu prace (zejména nedostatek nebo prebytek uchazect
s vhodnou kvalifikaci, uroven a zpisob odménovani pracovniki u konkurence,
V odvétvi ¢i state)

= legislativa (tedy platné zakony a piedpisy, pfedevsim zakon ¢. 262/2006 Sb., dale
vysledky spole¢ného jednani v oblasti odménovani — jedna se o minimalni mzdu,
povinné piiplatky apod. )

= vliv odbort v nadpodnikové sféfe

» stavajici vySe zivotnich naklada (Srpova, 2010, s. 278)

Vyse uvedené faktory spolu s dal§imi okolnostmi tvoii determinanty odménovani

pracovnikl ve firm¢. Mezi hlavni determinanty odmeénovani patii:

= relativni hodnota prdce na pracovnim misté pro firmu,

= relativni hodnota (vzacnost) pracovnika (jeho schopnosti),

= situace na trhu prdce,

» uroven odmenovani v zemi, regionu, odvetvi, v organizacich konkurujicich
na trhu prdce,

» Zivotni ndklady v regionu a zemi,

= Zivotni zpusob lidi v regionu a zemi,

» objem prostredkil, které miize firma na odmenovani vynalozit,

" pouzivand technika a technologie v organizaci,

» produktivita prdace v organizaci

»  sila odboru v kolektivnim vyjednavani,

" existujici pravni normy tykajici se odmenovani.“ (Kocianova, 2010, s. 167)

Zaméstnanciim se podle §109 odst. 4, zékoniku prace poskytuje mzda podle slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle

pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkd.
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Vyse uvedena kritéria jsou jedind piipustnd kritéria diferenciace mezd pracovniki,
vymezena zakonikem prace, podle nichz se odménuji, piislusné mzdotvorné faktory
vychézeji z bézné praxe:

* hodnota prace

* mimoiadné pracovni podminky

= nadstandardni pracovni vykon. (Sikyf, 2016, s. 162)
1.4.4 Pojeti mzdy

Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (tzv. naturalni mzda), které nalezi
zaméstnanci za vykonanou praci. Mzda je zaméstnancim vyplacena v soukromém
sektoru, tedy firmou nebo podnikatelem. Mzda a plat jsou poskytovany zaméstnanci
podle slozitosti, odpovédnosti a naroc¢nosti prace, podle obtiznosti podminek, pracovni

vykonnosti a dosahovanych vysledki. (Sikyf, 2016, s. 128)

Plat je podle Zakona 262/2006 Sb. penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci
zaméstnavatelem, kterym je:

a) stat,

b) tzemni samospravny celek,

¢) statni fond,

d) ptispévkova organizace,

e) Skolskd pravnickd osoba zfizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a

télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského
zékona, nebo
f) regiondlni rada regionu soudrznosti, s vyjimkou penézit¢ho plnéni
poskytovaného ob&antim cizich stati s mistem vykonu prace mimo uzemi Ceské
republiky.

Vedle pojmi mzda a plat je vhodné uvést i pojem odména z dohody, ta nalezi

pracovnikovi za vykonanou praci na zakladé dohody o provedeni prace nebo dohody o

pracovni ¢innosti (Sikyt, 2014, s. 118).

Mzda nebo plat nalezici zaméstnanci nesmi byt nizs§i nez minimalni mzda. Minimalni

mzda je dle § 111 Zakoniku prace definovana ,,jako nejnizsi pfipustna vyse odmény za
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praci v zakladnim pracovnépravnim vztahu podle § 3. Do mzdy a platu se pro tento ucel
nezahrnuje mzda ani plat za praci ptescas, ptiplatek za praci ve svatek, za no¢ni praci, za

praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci v sobotu a v nedéli‘.

Mzda se sjednava ve smlouvé (pracovni, kolektivni), pfipadné je stanovena vnitinim
pfedpisem nebo mzdovym vymérem, a to vzdy pred vykonem prace, za kterou mzda

prislusi (Sikyt, 2016, s. 129).
1.4.5 Mzdové formy

Mzdové formy oznacuji metody a postupy pouzivané pfi tvorbé mzdy. Jejich ucelem je
,»mzdove ocenit vysledky prace, pracovni jednani a hospodareni s vécnymi a finan¢nimi

prostiedky* (Dvorakova, 2012, s. 333).

Pro poskytovani mzdovych forem neexistuje Zadny pravni piedpis. Stanoveni mzdovych
forem je tedy zcela v pravomoci zaméstnavatele, je ovSem nutné dodrzovat zéasady

odménovani stanovené Zakonikem prace ¢i jinym pravnim piedpisem.
Mizeme je rozlisit na:

= zékladni — samostatné formy (Casova, tikolova mzda),
= doplikové — nesamostatné formy (osobni ohodnoceni, prémie, odmény, Gcast na

vysledeich) (Sikyt, 2016, s. 130).
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Casova mzda je nejpouzivandjsi mzdovou formou, nebot ji Ize uplatnit u kteréhokoli druhu
prace. Nejcastji se uplatiiuje hodinova nebo mési¢ni mzda. Mzda se tedy rovna soucinu
hodinového mzdového tarifu a poctu odpracovanych hodin. Zaméstnanci odménovanému
mési¢nim tarifem néleZi mzda za odpracovani celého mésice. V piipadé, Ze pracovnik
Z davodu dovolené, ¢i pracovni neschopnosti neodpracuje cely mésic, dostava pomérnou ¢ast
mzdy. Casova mzda je srozumitelnd a administrativn& nenaro¢na. Casova mzda oviem piilis
nestimuluje, proto je obvykle dopliovana jinou formou pen&zité odmény. (Siky#, 2016, s. 130)
(Dvoréakova, 2012, s. 336)

Ukolova mzda je nejjednodussi a nejéastéji pouZivanym typem pobidkové formy,
vyuziva se zejména u délnickych profesi. Tato forma mzdy je zavisla na mnozstvi

odvedené¢ho vykonu vyjadieného v kusech ¢i normohodinach. Piedpokladem k jejimu

zavedeni jsou piedem stanoveni objektivni vykonové normy, pracovni a technologicky
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postup. Ukolova mzda motivuje k vy$§imu vykonu, oviem hrozi zde riziko zhorSeni

kvality ¢i nedodrzeni technologickych postupt. (Dvotakova, 2012, s. 335)
Doplitkové formy mzdy:

Prémie jsou Siroce vyuzivanym doplitkem k ¢asové nebo ukolové mzdé. RozliSujeme
dva druhy prémii, jednordazové a pravidelné (Dvorakova, 2012, s. 335). Jednorazové jsou
zaméstnanci pfiznany napi. za nadprimérny vykon, za inciativu, za nulovou pracovni
neschopnost nebo za vérnost, v zavislosti na odpracovanych letech ve spole¢nosti.
Pravidelné opakujici se prémie jsou vazdny na mnozstvi a kvalitu odvedené préce, nebo

vyuzivani zdroju (Koubek, 2007, s. 315).

Osobni ohodnoceni je nenarokovou slozkou mzdy. Stanovuje ho pfimy nadfizeny
Vv zavislosti na néro¢nosti, kvalit¢ prace a dlouhodobé dosahovanych vysledkd. Pti
zhorSeni kvality prace mize byt pracovnikovi odebrano. Jeho velikost je zpravidla

stanovovana procentnim podilem z mzdového tarifu (Koubek, 2007, s. 316).

Provize je jednoduchou a zna¢né pobidkovou dopliikovou formou mzdy. Provizi jsou
odménovani pracovnici v obchod€ a ve sluzbach, kde mzda z ¢asti nebo zcela zavisi na
prodaném mnozstvi nebo poskytnutych sluzbach. Obvykle je stanovena procentem

Z obratu, trzeb, zisku nebo pevnou sazbou za jednotku prodeje (Sikyt, 2016, s. 131).

Podilem na vysledcich hospodaieni zaméstnavatel ocenuje ucast jednotlivych
pracovnikli na dosazeni piedpokladanych vysledki hospodafeni firmy. Jeho
poskytovanim se zesiluje vazba zaméstnanct na firmu a zvysuje zajem pracovnikil na

spoleéném vykonu firmy (Sikyt, 2016, s. 132) (Koubek, 2007, s. 316).
1.4.6 Zaméstnanecké benefity

Zamé&stnanecké vyhody jsou dodatecnd plnéni penéZzni ¢i nepenézni povahy, ktera
zaméstnavatel poskytuje zaméstnanclim nad ramec sjednané mzdy. Poskytovani benefitl
nesouvisi s odvedenym pracovnim vykonem a nestimuluji ke kratkodobému vykonu,
jejich poskytovani je souéasti péce o zaméstnance (Sikyt, 2016, s. 135). Ve firmach byvaji
zaméstnanecké vyhody predmétem kolektivniho vyjednavéni a jsou zakotveny v

kolektivnich smlouvach nebo ve vnitinich predpisech (Pelc, 2011, s. 12).

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod miize mit pozitivni dopad na motivaci, spokojenost

a loajalitu pracovnikl. Benefity dale piispivaji ke zvySeni atraktivnosti zaméestnani a k
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upevnéni vztahu mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem, ke zlepSeni image spolecnosti.
Aby tohoto cile bylo dosazeno je nutné, aby se zaméstnavatel zajimal, které vyhody
zameéstnanci upiednostituji. Spravné zvoleny systém zameéstnaneckych benefiti mtize
spole¢nosti pomoci zvysit konkurenceschopnost na trhu prace, udrzet si stavajici
pracovniky, ale také ziskat nové kvalifikované zaméstnance. Pro pracovniky, ktefi
zvazuji vice pracovnich nabidek s podobnou vysi mzdy, je nabidka zaméstnaneckych
benefiti podstatnym rozhodujicim kritériem (Machacek, 2010, s. 1) (Urban, 2017, s.
145).

Zaméstnanecké benefity jsou G¢innym nastrojem personalni prace. Pro firmy ptedstavuji
usporu mzdovych nékladi, protoze jsou daiove zvyhodnéné, nékteré z nich jsou zcela od
dané osvobozeny. Zaméstnanecké benefity maji u pracovnika vyvolavat pocit

sounalezitosti s firmou a snahu odvést pro ni, co nejlepsi vykon (Pelc, 2011, s. 16)

Zaméstnanecké benefity je mozné tfidit podle n€kolika hledisek. Z vécného hlediska

¢lenime vyhody na:

= zdravotni benefity (napt. dovolend nad rdmec zdkona, poskytnuti vitamint a
lé¢ivych pripravki a o€kovani, piispévek na rehabilitacni péci, pobyty v 1aznich
nebo poskytnuti zdravotni obuvi),

= dichodové benefity (napf. piispévek na penzijni ptipojisténi a zivotni pojisténi),

= Dbenefity poskytované pfimo na pracovisti (napf. obcCerstveni a nealkoholické
napoje na pracovisti, stravenky, zavodni stravovani),

= benefity pro volny ¢as — vyhody sportovniho ¢i kulturniho charakteru (napft.
vstupy do sportovnich zatfizeni, zvyhodnéné vstupenky na kulturni akce)

= benefity orientované osobni kvalifika¢ni rozvoj a vzdélavani pracovnikt (napft.
rozliéné jazykové a vzdélavaci kurzy),

= platové a finan¢ni benefity (napft. 13. a 14. platy, ptispévek na dovolenou),

= benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance (napt. pracovni pomucky, které slouzi
1 pro osobni potfebu — osobni automobil, notebook, telefon nebo ptispévek na

dopravu do zamé&stnani) (Machacek, 2010, s. 1).

Pelc ve své publikace vycet doplituje o benefity zamétené na socialni aspekty Zivota

zaméstnancl. Mezi né patii naptiklad zaméstnanecké ptjcky v obdobi obtiznych ¢i

vvvvvv
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Benefity se dale ¢leni podle zptisobu poskytovani na:

= plosné (fixni) - u této formy maji zamestnanCi moznost vyuzivat veskeré vyhody
poskytované zaméstnavatelem. Nevyhodou toho zplsobu poskytovani je, Ze
zameéstnavatel vlozi prostiedky do urcitych vyhod, ale pracovnici o né nemusi mit z4jem.

» flexibilni (cafeteria systém) - tento systém umoziuje zaméstnancum zvolit si
vyhody dle svych potieb do pfedem ur¢ené¢ho finan¢niho limitu. Tato forma

* kombinace obou zpisobi — tento zpusob umoziuje uSetieni nakladi na
administrativu spojenou s cafeterii u benefit, které pracovnici upfednostiuji
(Sikyt, 2016, s. 135)

Z hlediska charakteru vydaji zaméstnavatele benefity 1ze dale tfidit na:

* finan¢ni — zamé&stnavatel na poskytnuté benefity vyplaci finan¢ni prostiedky,
* nefinan¢ni — vyhody jsou poskytovany bez financniho vydaje zaméstnavatele

(Pelc, 2011, s. 18).
Benefity mizeme z hlediska formy prijmu na strané zaméstnance rozliSovat na:

» penéZni — pracovnici obdrzi pfislusnou finanéni ¢astku. Tato forma benefita je
pouzivana nejcastéji. (napft. prispévek na dopravu, sport, kulturu ¢i rekreaci ve
formé penézniho piiplatku apod.)

* nepenézni — bezplatné ¢i zvyhodnéné sluzby poskytované zaméstnanctim (napt.
pruzna pracovni doba, prace z domova, dovolena nad ramec zakona apod.) (Pelc,

2011, s. 18-19).

Poskytovani zaméstnanecké vyhod jiz dlouho nejsou vysadou jen velkych organizaci.
Dnes jsou uz Vvomezené mife poskytovany i malymi firmami, nebot poptavka

zaméstnanctl po benefitech stale roste (Machacek, 2010, s. 2)
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Z vysledkt prizkumu provedené personalni agenturou Grafton Recruitment, kterého se
Gicastnilo 1 458 respondenttl ze viech kraji Ceské republiky, vyplynulo 10 nejzadanégjsich

benefita v roce 2018:

= 13./14. plat

* bonusy a prémie

» flexibilni pracovni doba

= placena dovolend nad ramec zakona
* individudlni rozvrZeni pracovni doby
= home office

» sluzebni auto i pro soukromé ucely

= stravenky

= zdravotni volno, tzv. Sick days (Grafton Recruitment, 2018).

V Ceské republice je velice nizkd nezaméstnanost, proto firmy mezi sebou bojuji o
kvalifikované pracovniky. Proto se spoleCnosti snazi v boji pouzivat zaméstnanecké
benefity. I pfes snahu zaméstnavatele poskytovat pracovnikiim dostatek atraktivnich
benefitl je Casto narazeno na jejich nespokojenost. Duvodem je, Zze existuji vyrazné
rozdily mezi preferencemi zaméstnancu a tim, co spolecnosti poskytuji. Mezi nejéastéji
poskytované benefity patii stravenky, které se v preferencich umistili az na 8. misté, dale pét
tydni dovolené, obcerstveni a napoje na pracovisti, vanocni vecirek nebo poskytovani

mobilniho telefonu.

Z vysledku vyzkumu je patrné, ze zaméstnanci ¢eskych firem stoji v prvni fad€ o penize,
tedy o 13. plat a bonusy a prémie. Az poté prichazi na fadu flexibilni pracovni doba. U
americkych pracovnikll jsou preference v zaméstnaneckych benefitech jiné. Timto
vyzkumem se zabyvala v roce 2018 naptiklad spolecnost Robert Half, ktera vyzpovidala
vice nez 1500 zameéstnancl. Z vysledkli vyplynulo, ze nejzadanéjSimi benefity jsou
flexibilni pracovni doba, zkraceny pracovni tyden, prace z domova, nadstandardni sluzby
na pracovisti (Skolka, posilovna), placené dobrovolnictvi a spoleCenské akce a
teambuildingy. Z toho vyplyva, ze pro Americany je dulezita svoboda a volno, benefity
ve form¢ prémii nebo 13. platu se v zebficku umistila az na zadnich mistech

(ZonkyTimes.cz, 2020).
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1.4.7 Vliv poskytované mzdy a benefitii na spokojenost v zaméstnani

v Ceské republice

V nékolika poslednich letech bylo ve svéteé provedena fada vyzkumu zabyvajicich, se tim
jak poskytovand mzda a benefity ovliviiuji spokojenost pracovnikli. Ov§em v Evropskych

zemich se vyzkumy na toto téma provadéji ziidka. Z publikovanych vyzkumu vyplynulo,

cvwr

V roce 2016 byl proveden vyzkum, ktery se zabyval, jakym zpusobem mzda, plat a
zaméstnanecké vyhody ovliviiuji spokojenost pracovnikii v Ceské republice. Sbér dat
prostfednictvim dotaznikti prob&hl dvakrat, vroce 2013 a 2015. Respondenti byli
predev$im z kraje Vysoc¢ina, z Kralovéhradeckého kraje a z Pardubického kraje.

V Pardubickém kraji sidli i zkoumand spolecnost (Sokolovéa, 2016).

Samotny vyzkum se byl sloZen ze Ctyft ¢asti. Nejprve byli respondenti dotazovani na jejich
vek, pohlavi, vzdélani. Dale se vyzkum soustiedil na spolecnost napi. vlastnictvi
organizace, velikost a pracovni pozice v organizaci. Tieti ¢ast obsahovala 24 otazek, které
respondent hodnotil skalou 0 az 3. Posledni ¢ast zahrnovala 36 tvrzeni, které se zabyvali

deviti kategoriemi a byli hodnoceny na skale od 1 do 6 (Sokolova, 2016).

Bylo zjisténo, Ze mzda, plat a poskytované benefity vyznamné ovliviiuji spokojenost
pracovnikl. Vysledky ukazuji, ze uroven celkové pracovni spokojenosti je nadprimérna.
Ovsem u platu, mzdy a poskytovanych benefitl je hodnoceni podprimémeé. Tyto faktory
tedy pracovni uspokojeni snizuji. Naopak dalsi faktory, jako fizeni, spolupracovnici,
komunikace nebo povaha prace uspokojeni z prace zvysuji. Pro zvySeni spokojenosti je

tedy vhodné zvysit uroven mezd a platd (Sokolova, 2016).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Nasledujici kapitola bude rozdélena do tfi ¢asti. V tvodu bude piedstavena vybrana
spolec¢nost. Dalsi ¢ast se bude vénovat popisu soucasného stavu systému motivace a
odmeénovani pracovnikill. Stézejni Casti této kapitoly bude provedeni vyzkumu ve spolecnosti,

ktery bude realizovan pomoci dotaznikového Setieni a polostrukturovanych rozhovora.
2.1 Predstaveni spole¢nosti

Obchodni jméno: Zemé&délsko obchodni druzstvo Zalsi

Datum vzniku a zapisu:  10. ¢ervna 1982

Pravni forma: Druzstvo
Identifikaéni €islo: 00131725

Sidlo: ¢.p. 58,565 01 Zalsi
Zakladni kapital: 23 400 000 K¢

Piedmétem podnikani spole¢nosti je:

=  Zeméd¢lska a lesni vyroba,

* Truhlafstvi, podlahafstvi

» Zamecnictvi, nastrojaistvi

=  Obrabécstvi

» Opravy dopravnich prostiedkl a pracovnich stroji

» Hostinska ¢innost

» Klempifstvi a oprava karoserii

= Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zdkona
» Cinnost G¢etnich poradcti, vedeni Gcetnictvi, danové evidence

= Miékérenstvi

=  Reznictvi a uzenaistvi

* Vyroba elektfiny a tepelné energie

* Prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin (Ministerstvo spravedlnosti, ©

2012-2015)
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Spole¢nost Zeméd€lsko obchodni druzstvo Zalsi provozuje zemédélskou a
nezeméd¢lskou Cinnost v Pardubickém kraji. Sidlo spolec¢nosti je v obci Dvotisko, dalsi
stiediska jsou rozmisténa v dalsich obcich v okrese Usti nad Orlici. Zemé&délsko obchodni

druzstvo Zalsi je Glenem Zemédélského svazu Ceské republiky.

Druzstvo bylo ustanoveno podle zakona ¢. 122/75 Sb., usnesenim ustavujici ¢lenské
schiize ze dne 17. prosince 1981. Zeméd¢lské druzstvo vzniklo postupnym slouc¢enim 17
puvodnich druzstev. Po pravni strance je druzstvem vlastnikli a sdruzuje majetek cca 750
¢lenti. Z uvedeného poétu ¢lenti cca 150 pracuje v ZOD, 430 jsou starobni dichodci, 170 jsou
ostatni ¢lenové. V dobé transformace zakladni ¢lensky vklad ¢inil 30 tisic K¢, z toho 10 tisic
K¢ bylo pridéleno do nedélitelného fondu. V soucasné dob¢ pii pfijeti nového ¢lena zakladni
vklad ¢ini 50 a vice tisic K& Suma zakladnich ¢lenskych vkladt v roce 2018 byla 13 190 tis.
K¢, dalsi ¢lenské vklady 78 989 tis. K¢ (Zemédélsko obchodni druzstvo Zalsi, 2018).

. Zemédélsko obchodni
AN druzstvo 5~
F—/ Zalsi

Obrazek 3: Logo ZOD Zalsi

(Zdroj: http://www.zalsi.cz)
2.2 Predmét ¢innosti

Rozhodujicim pfedmétem cCinnosti druzstva je zemédélskd vyroba a vyroba oken pro
autobusy a tramvaje DVO Loucky. Zeméd¢€lskd vyroba se dé€li na vyrobu rostlinou a
zivocisnou.

2.2.1 Rostlinna vyroba

Rostlinna vyroba je zaméfena na vyrobu picnin pro zivocisSnou vyrobu a dale na vyrobu
trznich plodin. Druzstvo hospodaii zhruba na 4336 ha zemédélské pudy. Z celkové
vymeéry, orna pida tvoii kolem 3800 ha. Zbylych 516 ha jsou trvalé travni porosty, které
jsou vyuzivany jako pastviny pro dobytek. Hlavnimi péstovanymi plodinami jsou

obiloviny, fepka, mak, cukrova fepa, krmné plodiny pro skot vcetné kukufice.

V roce 2012 byla do provozu uvedena bioplynova stanice, ta je umisténa vV provozu

Tisova. Stanice je kvalitni a technologicky moderni. Soucasti je vyuziti odpadniho tepla
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pro vytdpéni dilen, gardzi, administrativni budovy, skladu obilovin, seniku apod.

(Zemé&déelsko obchodni druzstvo Zalsi, 2020)
2.2.2 Zivo&isna vyroba

Z0D Zalsi pred nékolika lety ukoncilo vyrobu jate¢né driibeze a zastavilo vykrmy prasat
achov prasnic. V soucasné dob¢ je tedy zivocisna vyroba odkazana pouze na skot. Mléko
je vyrabéno na tiech farmach Jehnédi, Ceské Hefmanice a Oucmanice. Kromé mléka je
skot je chovan také pro prodej masa. Je organizovan i prodej zivych zvifat, napi. jalovic,
a to nejen po Ceské republice, ale i do zahrani¢i. Ve viech stajich jsou dojnice ustajeny na

volno, tyto staje spliuji podminky welfare. (Zemédélsko obchodni druzstvo Zalsi, 2020)
2.2.3 Nezemédélska vyroba

Pro druzstvo je velmi vyznamna i vyroba nezemédélska. Ta je rozdélena do dvou

samostatnych divizi.
Divize vyroby oken

Po transformaci druzstvo rozvinulo divizi vyroby okennich systému pro dopravni
prosttedky. Vyrabé&ji se zde okna pro autobusy, tramvaje, trolejbusy, lokomotivy,
karavany, kabinky stavebnich stroji a specidlni nakladni vozy. Usek je provozovan
samostatné uvniti ZOD v provozovné Loucky. Zaméstnava cca 55 zaméstnanct, vcetné
technikli. Stfedisko se snazi o udrZeni a zvySovani kvality ve veSkerych procesech
vyroby. Divize ma k dispozici vlastni oddéleni vyvoje. DVO ma certifikovan systém
managementu podle EN ISO 9001:2015. Certifikovan je také proces svafovani, a to dle
CSN EN ISO 3824-2:2006 adle CSN EN 15085-2:2008 v certifika¢ni urovni CL2.
Divize patii mezi nejvyznamnéjsi vyrobce téchto produktii ve Stfedni Evropé. Okenni
systémy dodavaji i jednomu nejvétsSich vyrobet autobusti v Evropé, spole¢nosti IVECO
Bus, okna jsou mimo jiné také pouzita v tramvajich Skoda a autobusech znatky SOR
Okna jsou designovana a konstruovéna tak, aby byly pouzitelné ve vétSiné dopravnich

prosttedkll. (Zemédé€lsko obchodni druzstvo Zalsi, 2020)
Divize lisovny termosetii

Druhou divizi nezemédélské vyroby je lisovna termosetl, ktera je provozovana
v Ceskych Hefmanicich. Provoz je od roku 2007 drzitelem certifikatu kvality dle ISO

9001:2000. Vyrabi se zde Siroka Skala nejriznéjSich termosetovych polotovari a
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findlnich vyrobki pro strojirenstvi, elektrotechnicky a elektronicky primysl, textilni a
sklatsky pramysl a nékteré dalsi. V provozu je zaméstnano 30 pracovnikl vcetné

vedouciho. (Zeméd¢€lsko obchodni druzstvo Zalsi, 2020)
2.2.4 Organiza¢ni struktura druzstva

Nejvyssim organem druzstva je ¢lenska schiize, kterd se schazi minimaln¢ jednou roc¢né.
Clenska schiize voli 1x za 5 let v tajnych volbach piedsedu druZstva, predstavenstvo a

kontrolni komisi.

Statutarnim organem druzstva je jedenacti¢lenné predstavenstvo, které je voleno na 5 let.
Za druzstvo je opravnén jednat a podepisovat piedseda druzstva a nebo mistopiedseda.
Kontrolni ¢innost druZzstva zastava kontrolni komise, kterd mé jednoho piedsedu

kontrolni komise a 16 ¢lenu.

Predseda druzstva, ktery je zaroven i predsedou predstavenstva, fidi ¢lenskou schizi,
zabezpecCuje potiebné véci k projednani a schvaleni, vede jednani pfedstavenstva a
zajistuje plnéni jeho rozhodnuti. Pfedseda fidi provoz druzstva a podlé¢haji mu

ekonomicky feditel, §tabni utvar a vedouci divizi.

Ekonomicky feditel, ktery je zaroven mistopiedsedou druzstva, zastupuje predsedu v jeho
nepfitomnosti a fidi ekonomicky usek, ucetni sluzby, méa zodpovédnost za danové a

ostatni povinnosti a jedna s bankami.

Stabni utvar realizuje samostatné ¢innosti pro celé ZOD. V &ele 3tabniho utvaru je
referent fizeni prodeje a nakupu, ktery zodpovida za ¢innost celého §tabu. Sekretariat fesi

a eviduje majetky ¢lent a opravnénych osob, je téZ podiizen predsedovi.

Vedoucimu rostlinné vyroby podléhaji provoz Svaty Jifi, provoz Tisova a hlavni
agronom. V provozech Svaty Jifi a Tisova probihaji veskeré prace RV (péstitelské,
skliznové, skladovaci prace), dale opravarenstvi pracujici pro celé druzstvo.
Samostatnym provozem, ktery je vSak podiizen vedoucimu RV je bioplynova stanice,

kterou obsluhuji 2 pracovnici.
Vedoucimu Zivo&isné vyroby jsou podiizena stfediska dojnic v Jehnédi, Ceskych
Hefmanicich a Oucmanicich, dale velkokapacitni teletnik v Kosofing, krmivarstvi a

stiediska jalovic v Zatecké Lhoté a Dzbanové. Ukolem ZV je dovaZeni krmiv na stije,

vyvazeni hnojiv na polni sklady a prodej zivocisSnych mlé¢nych a masnych produktt.
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Divize nezeméd¢lské vyroby je ¢lenéna do dvou provozi, prvni z nich je vyroba oken
v Louckéch, druhd pak lisovna termosetl v Ceskych Hefmanicich. V &ele obou téchto
divizi je vedouci nezemé&délské vyroby. V obou divizich jsou funguji mistii vyroby, kteii

fidi provoz pfimo na misté.

Usek stravovani je podfizen vedoucimu stravovani, ktery ma na starost provoz kuchyné,
fizeni rozvozu obédl v oblasti ZOD, sklady potravin nebo prodej stravenek. Druzstvo
vaii obédy nejen pro vlastni zaméstnance, ale pro ¢leny a dichodce z okolnich obci ¢i

firmy z okoli

Clenska schlize

Pfedstavenstvo Kontrolni komise
Pfedseda
Sekretariat |~
|| 1 1 1
. 3 . Vedouci
Vedouci RV Vedouci 2V Vedouci NZV L. Ekonom

stravovani
Agronom a Velkokapacitni Divize vyroby |_ M
chemie teletnik Kosofin oken Kuchyné

Bioplynova sy Divize lisovn
piyr F  Krmivarstvi . v
stanice termosetu

Stredisko dojnic

[— Provoz Svaty Jifi | | Jehned

Stredisko dojnic

— ProvozTisova | < ., .. X
Ceské Hefmanice

| | Stfedisko dojnic
Ousmanice

|| Stfedisko jalovic
Dzbanov

| | Stfedisko jalovic
Zérecka Lhota

Obrazek 4: Organizacni struktura ZOD Zalsi

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Velmi dulezitym ukazatelem pro druzstvo je vysledek hospodateni, jeho vyvoj v letech
2014 — 2018 je znazornén v grafu ¢. 1. Vysledek hospodateni v prvnich tech letech
postupné klesal, nejprve se snizil o 10,72 % a poté o dokonce o 56,27 %. Dalsi rok
vysledek hospodateni vzrostl 0 46 %. V roce 2018 vsak doslo opét k poklesu, ato o0 36,15

%. Vysledek hospodateni v roce 2018 byl nejnizsi ze vSech sledovanych let.

Zisk u zemédelskych spolecnosti je ovlivnén fadou faktort, predevsim klimatickymi
podminkami, zménami vykupnich cen a zménami cen vstupt. K vys$§imu vysledku
hospodaieni v roce 2017 dopomohlo piedev§Sim zlepSeni ve zpen€zovani zivocCiSné
produkce napt. vykupnich cen mléka i zvySenim cen rostlinné vyroby. Naopak pokles
vroce 2018 byl zptisoben ptredevSim snizenim rychly riistem cen vstupl i rostouci

pachtovné a ndjemné za pronajaté pozemky.

Vysledek hospodareni pired zdanénim
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Vysledek hodpodafreni v tisicich K¢
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Rok

Graf 1: Vyvoj vysledku hospodai‘eni

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka ¢. 2 zobrazuje vynosy ve stiediscich v letech 2015 — 2018. Nejvétsi podil na
celkovych vynosech méla ve tiech sledovanych letech divize vyroby oken, pouze v roce
2017 nejvyssi podil vynosii vyprodukovala Zivo¢isna vyroba. Vynosy stfediska zivocisné
vyroby od roku 2016 postupné rostly, nejprve o 22,78 % a poté uz pouze o 1,15 %. U
rostlinné vyroby vynosy v letech kolisaly, nejnizsich vynost bylo dosazeno v roce 2017,
nejvyssich vroce 2015, toto kolisdni je zpisobeno ptedevsim vlivem klimatickych

zména. Vynosy lisovny béhem sledovanych let postupné rostly a svého maxima v roce
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2018. Vynosy stravovani se v prab¢hu let pfilis neménily. I u bioplynové stanice vynosy

od roku 2017 stoupaly az na 6 632 tis. K¢.

Tabulka 2: Vynosy jednotlivych stiedisek

2015 2016 2017 2018
Rostlinna vyroba 94 074 75128 70 960 90 682
Zivo&isna vyroba 116898 | 112494 | 138126 | 140248
Bioplynova stanice 6123 5602 5991 6 632
Divize vyroby oken 135429 | 116658 | 116390 | 145164
Divize lisovny termoseti 7768 9184 12 328 13 322
Stravovani 7315 7113 7027 7122

(Zdroj: vlastni zpracovani)
2.3 Zaméstnanci spolecnosti

Pocet pracovnikli spole¢nosti Se v pribehu let ménil jeho vyvoj od roku 2012 do roku
2018 je znazornén na grafu ¢. 2. Ve sledovanych letech se pocet pohyboval mezi 240 —
270 pracovniky. Z grafu vyplyva, ze od roku 2014, kdy spole¢nost evidovala 270
zaméstnanct, pocet postupné klesal az do roku 2017, kdy ve spole¢nosti pracovalo 240
pracovniku, doslo tedy k poklesu o 10 %. Spolecnost k 31. 12. 2018 zaméstnava 243
pracovnikl, ztoho 7 fidicich pracovnikli a 236 ostatnich pracovnikt, doslo tedy

K meziro¢nimu vzrustu o 1,25 %.

Vyvoj po¢tu zaméstnancii spolecnosti
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Graf 2: Vyvoj po¢tu pracovniku v obdobi 2012-2018
(Zdroj: vlastni zpracovani dle Uetni zavérky ZOD Zalsi 2018)
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V nize uvedené tabulce uveden pocet pracovnikii i rozd€leni na fidici a ostatni
pracovniky, pocet fidicich pracovnikll se neménil v roce 2017 se zvysil pouze o jednoho
pracovnika, ani poCty ostatnich pracovniki se ve sledovaném obdobi pfili§ neménily.

Dale je zde uvedena vyse primérné odmény, zde mizeme sledovat, ze primérna Odména
mesicné, v roce 2018 odmena vzrostla o0 27,33 % na 67 876 K¢. U ostatnich pracovniki
primérnd odmeéna postupné rostla, nejdiive o 5,17 %, vroce 2017 uz o 11,39 % a

V poslednim sledovaném roce o 6,57 %, kdy primérna odména ¢inila 27 215 K¢.
V tabulce je uvedena i suma vyplacenych odmén za rok a vySe nakladi na socidlni
pojisténi a zdravotni pojisténi.

Tabulka 3: Pocet pracovniki spole¢nosti a primérna odména

primérna 9 Naklady na
Rok Pocet pracovniki odména 0(.1menvy SPazpP
&y | KO k)
Celkem 243 28 386 82 775 28 446
2018 | tidici pracovnici 7 67 876 5702 2063
Ostatni pracovnici 236 27 215 77073 26 383
Celkem 240 25741 76 297 26174
2017 | fidici pracovnici 7 53 307 4898 1737
Ostatni pracovnici 233 25536 71399 24 437
Celkem 247 23977 71070 24 420
2016 | fidici pracovnicli 6 66 349 4777 1693
Ostatni pracovnici 241 22 923 66 293 22727
Celkem 259 22 841 70990 24 403
2015 | fidici pracovnici 6 66 889 4 816 1707
ostatni pracovnici 253 21796 66 174 22 696

(Zdroj: vlastni zpracovani dle Ugetni zavérky ZOD Zalsi 2018)
2.4 Soucasny stav motivace a odménovani

Motivace ma vyznamny vliv na vykonnost pracovniki, jejich spokojenost i loajalitu. Ve
spolecnosti v soucasné dob& na motivaci zaméstnanci muize pusobit pouze zakladni
mzda, predevsim vsak vySe osobniho ohodnoceni. Druzstvo svym pracovnikim dale
poskytuje rizné zaméstnanecké benefity, které mohou mit také motivacni charakter.

Zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany plosné, tedy vSem zaméstnanctm.
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Ve spolecnosti ZOD Zalsi v souc¢asné dobé neni zaveden systém formalniho hodnoceni
zaméstnancl. Hodnoceni jejich pracovniho vykonu je provadéna pouze na zakladé¢

splnéni norem, ptipadné je promitnuto ve vysi osobniho ohodnoceni.

Zpusob odménovani zaméstnanci je stanoven ve vnitinim predpisu ve spole¢nosti a fidi
se vSemi ustanovenimi zakoniku prace. Pracovni smlouvy se zameéstnanci jsou dle zékona
uzavirdny pisemné a obsahuji vSechny potiebné nalezitosti. U nové piijimanych

zamgéstnanci je stanovena tfimésicni zkuSebni doba.
2.4.1 Mzda pracovniku

Za vykonanou praci nalezi pracovnikovi mzda, ta je vypocétena riznymi zpusoby
Vv zavislosti na pracovni pozici zaméstnance. Mzda je pracovnikiim vyplacena na tcet
vzdy nejpozdé&ji 15. den v mésici, mzda je tedy vyplacena pozadu. Obvykle byva mzda
vyplacena zaméstnanci na ucet, jen ve vyjimec¢nych ptripadech je mozné mzdu vyplatit

v hotovosti.

Mzda vSech pracovnikl druzZstva je slozena ze zékladni mési¢ni mzdy a z pohyblivé
slozky ve formé& osobniho ohodnoceni. V¥si této pohyblivé slozky mzdy urcuje piimy
nadfizeny pracovnika. O vySi osobniho ohodnoceni rozhoduje individualni vykon
pracovnika a také ekonomické mozZnosti Nadiizeny miize prémie kratit v pfipadé nizké
vykonnosti, neplnéni tkold pro danou pozici, ale také mohou byt kraceny o dny, kdy je

zaméstnanec v pracovni neschopnosti apod.

2.4.2 Odména za pracovni pohotovost
Vybrani pracovnici jsou povinni drZet pracovni pohotovost, za tu mu samoziejmeé nalezi
odmeéna ve vysi 10 % pramérného vydélku.

Pokud zaméstnanec béhem pracovni pohotovosti skute¢né praci vykonava, nalezi mu
mzda vcetné vSech pfiplatki. Pracovni pohotovost je obvykle mimo fadnou tydenni
pracovni dobu, proto ma pracovnik béhem této doby narok na ptiplatek za prescas.
V piipad€, ze v ramci pracovni pohotovosti zaméstnanec pracuje o vikendu nebo v noci

ma narok i na tyto pfiplatky.
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2.4.3 Mzdové priplatky

V soucasné dobé je pracovnikiim vyplaceno hned nékolik piiplatka. Jejich vyplaceni

zavisi na charakteru pracovniho mista a na dalSich podminkéch.
e Priplatek za praci ve svatek

Za praci ve svatek ma zaméstnanec narok na nahradni volno v rozsahu prace konané ve
svatek. V pfipad¢, ze si zaméstnanec nemtize vybrat nahradni volno, nalezi mu ptiplatek
ve vysi 100 % prumérného vydelku k dosazené mzdé.

e Piiplatek za praci pies¢as a o vikendech
Spole¢nost dodrzuje vSechny platné pravni ustanovenimi tykajici se prace piescas. Prace
pfescas miize byt bud’ nafizena nebo se kona po dohod¢ s ptimym nadfizenym. Za praci
ptesCas pfislusi zaméstnanci piiplatek ve vysi 25 % pramérného vydélku nebo se
S nadfizenym domluvi na Cerpani ndhradniho volna v rozsahu odpracovanych hodin.
V piipad¢€, ze ma zaméstnanec nafizenou ¢i predem domluvenou praci v sobotu nebo v
nedéli, nalezi mu dosazena mzda zvySena o ptiplatek ve vysi 25 % pramérného vydélku.

e Priplatek za praci v noci
Za praci v noci prislusi pracovnikiim piiplatek 20 % primérného vydeélku zaméstnance
na kazdou hodinu prace. Narok na tento pfiplatek vznika v dobé prace od 22:00 hod do
6:00 hod.

2.4.4 Benefity

Spolecnost mimo mzdy a prémii nabizi celou fadu zaméstnaneckych benefitd, které jsou

poskytovany vSem zaméstnanciim druZzstva.
Dovolena nad ramec zakona

Zakonem stanovena dovolend ¢ini 4 tydny. Zemédé€lsko obchodni druzstvo Zalsi
poskytuje svym zaméstnancum tyden dovolené navic nad ramec zadkona. Zaméstnanci
druzstva si tedy mohou kazdoro¢né vybrat 25 dni dovolené. Za toto obdobi nalezi
zaméstnanci ndhrada mzdy. V divizi vyroby oken byva v obdobi letnich prazdnin

dvoutydenni celozavodni dovolena.
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Zavodni stravovani

Zaméstnanci mohou také vyuzit zdvodniho stravovani. Obédy jsou zaméstnancim
dovazeny ze zavodni kuchyné¢ piimo na jednotliva pracovisté, ktera jsou vybavena
vydejnou a jidelnou. V obdobi sezonnich praci na polich jsou vybranym zaméstnancim
dorucovany i svaéiny, pokud jdou zaméstnanci v tomto obdobi do prace i o vikendu jsou

jim uvafeny i obédy.

Zamégstnavatel poskytuje zamé&stnanci piispévek ve vysi 50 %, cena pro pracovnika je
tedy 30 K¢. Pro necleny a jiné firmy je cena obéda 60 K&, pro ¢leny a starobni diichodce,

kteti v minulosti v druzstvu pracovali je cena také 30 K¢.
Beziro¢na pujcka
Dalsim poskytovanym benefitem je bezGro¢na pujcka pro zaméstnance. Bezuroéné

pujcky jsou poskytovany ve vysi maximaln€ 30 000 K¢ na zaméstnance. Splatnost pijcky

je maximalné 5 let. Jednotlivé splatky jsou zaméstnanci srazeny ze mzdy.
Nealkoholické napoje na pracovisti

Zamé&stnavatel ma povinnost zajistit vSem pracovnikiim dostate¢né mnozstvi pitné ¢i
uzitkové vody. V nekterych provozech jsou zaméstnanciim poskytovany barely s vodou,
kterou mize neomezené konzumovat. Na ostatnich pracovistich je pitny reZim zajiStovan
pomoci balené vody v PET lahvich, kromé vody jsou pracovniki poskytovany i jiné

nealkoholické napoje. Ochranné népoje jsou zaméstnanciim poskytovany podle zékona.
Prispévek na penzijni pripojiSténi

Zeméd¢€lsko obchodni druzstvo Zal§i vSem zaméstnanclim, po absolvovani tfimési¢ni
zkuSebni doby, nabizi ptispévek na penzijni ptipojisténi. VySe tohoto ptispevku, je pro
vSechny zaméstnance stejnd, a to 500 K¢ mési¢n€. Tento benefit je mezi zaméstnanci
hojné vyuzivan.

13. plat

Zamgéstnancim je kazdorocné vyplacen 13. plat. Tento benefit neni zaméstnanciim
vyplacen v celku. Pfedstavenstvo druzstva kazdy rok urCuje pravidla pro vyplaceni

13.platu. Nejc¢astéji byva rozdélen do dvou nebo Ctyt vyplat.
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Novomanzelsky prispévek

Druzstvo dale nabizi ptispévek pro pracovniky, kteti béhem prace pro spolecnost vstoupi

do manzelstvi. Tento ptispévek se poskytuje ve vysi 5 000 K¢.
Ockovani proti chfipce

Spolecnost si uvédomuje, ze pokud propukne chiipkova epidemie projevi se to vysokou
absenci a snizenou produktivitou, proto kazdy zaméstnance druzstva muize vyuzit
bezplatného ockovani proti chiipce. Tento benefit se bohuzel mezi pracovniky netési

velké oblibé.
Finan¢ni dar k Zivotnimu jubileu

Jednim z benefitii v socialni oblasti je poskytnuti finan¢niho daru pfi Zivotnim jubileu.

Vyse finan¢niho ptispévku je odvozena od dosazené¢ho veku.
Prispévek na dopravu

Dalsim zajimavym zaméstnaneckym benefitem je prispévek na dopravu. Na piispévek
maji narok zaméstnanci, kteti do prace dojizdéji. VySe tohoto ptispévku je zavisla na

poctu kilometri.
Finanéni prispévek na détské tabory

Zamgéstnanci mohou pozadat o pfispevek na letni tabor pro déti. Piispévek je poskytovan
détem zaméstnanct do véku ukonceni povinné Skolni dochézky. Vyse ptispévku je 700
K¢ na kazdé dité v periodicité 1x za rok. Pro ziskani ptispévku je nutné dolozit doklad o

zaplaceni.
2.4.5 Poskytovani pracovnich odévii, obuvi a drogistického zbozi

Ve spoleénosti jsou dodrzovany zasady BOZP, proto jsou zaméstnanci povinni pii
vykonu prace nosit pracovni odévy a obuv. VSichni zaméstnanci druzstva si mohou
jednou ro¢né objednat pracovni odévy a obuv v hodnoté 2 500 K¢&. U nékterych
pracovnich pozic, kde na zaméstnance pusobi §kodlivé vlivy a muze byt ohrozeno jejich
zdravi, je zaméstnavatel povinen poskytnout pracovnikiim i osobni ochranné pracovni
prostiedky jako jsou rukavice, ochranné bryle, Cistici prostfedky a jiné. Druzstvo dale
poskytuje kazdy rok vSem pracovnikiim poukaz na nakup drogistického zbozi ve vysi

1 000 K¢&. Tento poukaz miize pracovnik vyuzit pouze v urcené drogerii.
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2.4.6 Skoleni a vzdélani zaméstnancu

Spolecnost svym zaméstnanctim nenabizi pravidelné skoleni nad ramec jejich pracovnich
schopnosti. Skoleni jsou pracovnikl hrazena tehdy, kdyZ jsou nutné pro vykon pracovni

pozice nebo v piipadé, kdy Skoleni ptikazuje legislativa.
2.5 Vyzkum ve spole¢nosti

Realizovany vyzkum ma za cil zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni se zavedenym
systémem spokojenosti a odménovani. Aby spole¢nost mohla realizovat zmény v této
oblasti, je nutné zjistit nazory a postoje pracovnikid na soucasny systém motivace a

odmeénovani a identifikovat hlavni motivacni faktory.

Vyzkum ve spolenosti Zemédé€lsko obchodni druzstvo Zalsi bude proveden dvéma
zpisoby. Nejprve bude realizovan kvantitativni vyzkum formou dotaznikového Setfeni.
Po provedeni analyzy informaci ziskanych z dotaznikového Setfeni bude proveden
kvalitativni vyzkum pomoci rozhovorii s vybranymi pracovniky, které pomiiZzou

k lepsimu pochopeni a rozsiti vysledky kvalitativniho vyzkumu.
2.5.1 Dotaznikové Setfeni

StéZejnim bodem vyzkumu bylo dotaznikové Setfeni. Tato vyzkumna strategie byla
zvolena pfedevsim z diivodu pomérné vysokého poctu zaméstnancli spolecnosti, ktefi

jsou navic rozprostieni v nékolika divizich.

Vyplnéni dotaznikl bylo anonymni a dobrovolné. Jelikoz vétSina pracovnikt druZstva
nema k dispozici pracovni pocitac, bylo rozhodnuto, zZe dotazniky budou zaméstnanciim
rozdavéany v tisténé¢ formé. Po vytvofeni dotazniku jsem pozadala dva pracovniky o
zkusebni vyplnéni, abych ovéfila, zda jsou vSechny otazky srozumitelné a vyplnéni
dotazniku neni pfili§ Casove narocné.

Po upravé dotaznikii mohl zacit sbér dat. Po domluvé s predsedou druzstva bylo
rozhodnuto, ze vytisténé dotazniky budou predany vedoucim jednotlivych divizi, kteti je

dale rozdaji zaméstnanciim.

Samotnému dotazniku ptedchazi pruvodni dopis, kde je uvedeno osloveni respondentt,
predstaveni autora, ucel vyzkumu a prosba o vyplnéni. Dotaznik je polostrukturovany a

obsahuje celkem 25 uzavtenych i otevienych otazek. V ramci uzavienych otazek mohli
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ucastnici zvolit jednu nebo vice odpovédi. V jedné otdzce méli respondenti sefadit
divody, pro¢ je pro né prace ve spolecnosti dulezita. V dotazniku byli obsazeny i dvé
otazky, kde respondenti mohli klasifikovat spokojenost ¢i dulezitost na 4 - 5 stupniové
Skale, tyto odpovédi jsou ndsledné vyhodnoceny prostiednictvim vazeného priméru.
Dotaznik obsahoval i jednu otevienou otazku, kde mohli zaméstnanci vyjadrit, jaké nové
benefity by uvitali. Nejprve jsou respondentiim polozeny otdzky ke zjisténi zakladnich
charakteristik. Dalsi otazky jiz maji vyzkumny charakter, tykaji se motivace,
odménovani, zaméstnaneckym benefiti a jejich hodnoceni. Pfesné znéni dotazniku je

uveden v ptiloze ¢. I diplomové prace.

Pro uc¢el vyzkumu bylo distribuovano 200 dotaznikii. Navraceno bylo celkem 113
dotazniki, névratnost byla tedy 56,5 %. Sbér dat mezi zamé&stnanci druZstva probihal

celkem 24 dni, a to v terminu od 27. ledna do 19. tnora 2020.
2.5.2 Vyhodnoceni dotaznikové Setieni

V této kapitole budou vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni. Vyhodnoceni
jednotlivych otazek bude provedeno slovné a graficky formou grafu ¢i tabulky.

V nékterych otdzkach budou odpovédi rozdéleny podle jednotlivych tseki firmy.

Prvnich 5 otdzek dotazniku bylo identifika¢nich, zabyvalo se samotnymi respondenty,
jejich pohlavim, v€kem, dosazenym vzdélanim, délkou zaméstnani ve spolecnosti a

pracovnim zafazenim.

Z nize uvedeného grafu vyplyva, Ze se dotazniku zlcastnilo vice muzi. Konkrétné bylo
mezi respondenty 76 muzi, coz piedstavuje 67 % vsech respondenti a 37 zen, coz je

V procentudlnim vyjadieni 33 %.

49



Pohlavi respondentii

H muz

M Zena

Graf 3: Rozdéleni respondentii podle pohlavi
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Dalsi otazka se zabyvala v€kem respondentil. Zde mohli Gi€astnici vybirat z pét kategorii.
Nejvyssi zastoupeni v podniku maji respondenti ve vékovém rozmezi 4660 let, a to
konkrétn¢ 44 %. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou respondenti ve véku 36-45 let.
Vékova kategorie 26-35 let je zastoupena 14 %, coz odpovida 16 pracovnikiim. Stejné je
na tom skupina respondentit ve véku nad 60 let, kterd zahrnuje taktéz 16 osob (14 %).
Nejméné pocetnou skupinou je vékova kategorie 18-25 let, tuto kategorii zvolilo pouze

9 % dotazanych, coz odpovida 10 pracovniklim.

VéKk respondentu

m 18-25 let
M 26-35 let
136-45 let
1 46-60 let

18,58%

M nad 60 let

Graf 4: Rozdéleni respondenti dle véku

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Treti identifikani otazka smétovala ke vzdélani dotazovanych. ZOD Zalsi si nevede
statistiky dle dosazené¢ho vzdélani zaméstnanct, nebot’ pro druzstvo neni vzdélani jejich
pracovnikil podstatné. Spolecnost upfednostiiuje spiSe praktické schopnosti a znalosti
zaméstnancl, jejich pfistup a svédomitost. Nejvétsi procentni zastoupeni maji
respondenti s vyucnim listem (61 %). Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou pracovnici se
sttedoskolskym vzdélanim s maturitou, kterych je 27,43 %. Mezi respondenty bylo 8 %

vysokoskolsky vzdélanych, a pouze 4 ucastnici (3,54%) uvedli zakladni vzdélani.

Vzdélani respondentii
7,96%  3,54%

u zakladni

u stiedoskolské s vyucnim
listem
stfedoSkolské s maturitou

27,43%

vysokoskolské

Graf 5: Rozdéleni respondenti dle nejvyssiho dosazeného vzdélani
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Dalsi otazka zjist'ovala, jak dlouhou dobu zaméstnanci ve spole¢nosti pracuji. Na nize
uvedeném grafu je zndzornéna struktura ucastnikii vyzkumu podle poctu odpracovanych
let v ZOD Zalsi. Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze 57 respondentd, coz ptestavuje 50,4 %,
Vv druzstvu pracuje vice nez 15 let. Po dobu 10-15 let ve spolecnosti pracuje 17
zaméstnanct, tedy 15 % z celkového poétu respondentt. DalSich 14,2 % dotazanych
pracovnikl je v podniku zaméstnano 5-10 let. Mezi 3-5 lety v organizaci pracuje 9
respondenttl coz predstavuje 8 %. Nejméné zastoupenymi skupinami jsou zaméstnanci

pracujici ve spolec¢nosti méné nez 1 rok a 1-2, kterych je mezi respondenty shodné, a to 6,2 %.

Na zdklad¢ téchto vysledkii 1ze konstatovat, ze fluktuace ve spoleCnosti je nizka a
pracovnici jsou vuci druzstvu loajalni. Pravé zameéstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji
dlouho dobu, jsou pro druzstvo velkym pifinosem, nebot’ jiz maji spoustu zkuSenosti a

svou praci dokonale ovladaji, spole¢nost by se tedy méla snazit si tyto pracovnici udrzet.
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Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti

60,0%
50,44%

50,0%
40,0%
30,0%
200% 14,16% 15,04%
100%  6,19% 6,19% 7,96%

w HH m

méné nez 1 1-2 roky 3-5 let 5-10 let 10-15let  vice nez 15 let
rok

Pocet let ve firmé

Graf 6: Rozdéleni respondentii dle délky praxe ve firmé
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Posledni identifika¢ni otadzka zjiStovala, v jakém oddéleni respondenti pracuji.
Nejpocetngjsi skupinou jsou pracovnici rostlinné vyroby, ktefi tvoii 38 % vSech
respondentti. Mezi dotazovanymi bylo 35 pracovnikt z divize vyroby oken, coz odpovida
35 % z celkového poétu, a 16 pracovnikil z Zivogisné vyroby, tedy 14,41 %. Useky

administrativa a stravovani jsou shodn¢ zastoupeny 8,11 %, znazornujici 9 pracovnik.

Pracovni zarazeni respondenti

= rostlinna vyroba

m zivo¢isni vyroba

= divize vyroby oken

31,53% stravovani

® administrativa, aétarna

Graf 7: Rozdéleni respondenti dle pracovniho zaiazeni

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Dalsi otazky dotaznikového Setfeni jiz maji vyzkumny charakter. Prvni z nich se
dotazovala respondenttl, zda jsou spokojeni s vykonavanou praci. Z grafu vyplyva, ze
vice nez 70 % dotazanych je spokojena s praci, kterou vykonava. Nejcastéji volenou
odpovédi bylo ,spiSe ano“, a to konkrétné v 50,44 % ptipadech, druhou
nejfrekventovanéjsi odpovédi pak bylo ,,ani spokojen/a, ani nespokojen/a“, tuto moznosti
si zvolilo 24,78 % respondentti. Odpovéd’ ,,rozhodné ano* zvolilo 20,35 % pracovnik.
Nejméné zastoupenymi moznostmi jsou ,,spise ne“ a ,,rozhodné ne®, ty zvolilo pouze

4 % respondentil.

Spokojenost s vykonavanou praci

3,54%

0,88%

H rozhodné ano

H spiSe ano
24,78%

ani spokojen/a, ani
nespokojen/a

= spise ne

H rozhodné ne

Graf 8: Spokojenost respondenti s vykonavanou praci
(Zdroj: vlastni zpracovani)
V tabulce nize jsou ilustrovany vysledky V jednotlivych divizich. Vidime, Ze u
jednotlivych skupin jsou vysledky totozné, ptfevazuje odpovéd ,spiSe ano®, dale
nasleduje moznost ,,ani spokojen/a, ani nespokojen/a* a poté odpoveéd’ ,,rozhodné ano®.

Nejmensi pocet hlasii dostali odpovédi ,,spiSe ne a ,,rozhodné ne*.
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Tabulka 4: Spokojenost respondentii s vykonavanou praci dle jednotlivych aseki

rozhodné i ani spokojen/a, i rozhodné
Spise ano - - spise ne
ano ani nespokojen/a ne

Rostlinna vyroba 1 20 13 0 0

(25,00 %) | (45,45 %) (29,55 %) (0,00 %) | (0,00 %)
Zivo&isna vyroba 4 10 L L 0

(25,00 %) | (62,50 %) (6,25 %) (6,25 %) | (0,00 %)
Divize vyroby 4 19 8 0 4
oken (11,43%) | (54,29 %) (54,29 %) (0,00 %) | (11,43 %)
Administrativa + 0 3 6 0 0
udétarna (0,00 %) (33,33 %) (66,67 %) (0,00%) | (0,00 %)
Stravovani 4 S 0 0 0

(44,44 %) (55,56 %) (0,00 %) (0,00%) | (0,00 %)
Celkem 23 57 28 1 4

(20,35 %) | (50,44 %) (24,78 %) (0,88 %) | (3,54 %)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi otazka znéla: ,,Zhodnotila byste pracovni prostiedi ve spole¢nosti jako pfijemné a
pratelské?. Celkem 15 % ucastnikii hodnoti pracovni prostiedi jako zcela piijemné a
pratelské, k tomuto nazoru se piiklani i dalsich 70 % pracovniki. Naopak 6,19 %
respondentll je presvédceno, ze pracovni prostiedi neni pfijemné a pratelské. Zbyli

ucastnici (8,85 %) zhodnotili, Ze prostiedi spiSe neni piijemné a pratelské.

Prijemné a pratelské prostredi

6,19%

8,85%

® rohodné ano

H spiSe ano
spiSe ne

B rozhodné ne

Graf 9: Hodnoceni pracovniho prostredi

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Jestlize se na otdzku podivame detailngji vidime, ze v jednotlivych usecich jsou vysledky

témef totozné a vyrazn¢ prevazuje odpoveéd’ ,,spiSe ano“. Vyjimku tvofi sttedisko DVO,
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kde je 34,28 % pracovnikd, ktefi prostfedi nehodnoti jako piijemné a pratelské. Dalsi
negativni odpovédi se objevili u pracovniki rostlinné vyroby.

Tabulka 5: PFijemné a piatelské prostiedi

rozhodné ano spiSe ano spiSe ne rozhodné ne

Rostlinna vyroba 8 31 4 .
(18,18%) (70,45%) (9,09%) (2,27%)

Zivogisni vyroba > 1 0 0
(31,25%) (68,75%) (0,00%) (0,00%)

Divize vyroby oken L 22 6 6
(2,86%) (62,86%) (17,14%) (17,14%)

Administrativa a 0 9 0 0
uétarna (0,00%) (100,00%) (0,00%) (0,00%)

Stravovani 3 6 0 0
(33,33%) (66,57%) (0,00%) (0,00%)

17 79 10 7
Celkem (15,04%) (69,91%) (8,85%) (6,19%)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V dals$i vyzkumné otazce bylo vybrdno 6 divodi, pro¢ je pro respondenty prace ve
spolecnost dulezitd. Tyto divody méli ucastnici sefadit dle svych priorit. Vysledky byly
ilustrovany v tabulce ¢. 4, kde jsou uvedena potadi u vSech respondentti i v jednotlivych

stiediscich. Je zfejmé, Ze mezi skupinami jsou pouze malé rozdily v potadi dilezitosti.

Pti pohledu na tabulku je jasné patrné, Ze své zaméstnani berou prioritné jako zdroj
pfijml, nebot’ tento diivod se umistil témet ve vSech oddélenich na prvnim misté.

vvvvvv

zvolili jistotu zamé&stnani.

Jistota zaméstnani se nejcastéji objevovala na druhém misté zebficku dulezitosti, pouze
pracovnici ZV ji zafadili aZ na tfeti misto. Pro velky pocet pracovnikil je podstatna také
napln prace, to ovSem neplati u pracovnikii divize vyroby oken, u kterych je népln prace
az na ptredposlednim mist¢.

Z tabulky lze déle vycist, ze na pracovnim kolektivu respondentlim pfili§ nezalezi, nebot’

se tento divod umistoval v druhé poloviné tabulky. Na kolektivu zalezi vice jen

pracovnikiim DVO.

Na konci tabulky se nejcastéji objevoval pristup k zaméstnanci, Ize tedy konstatovat, ze
na pro pracovniky neni prioritou. Pouze ve stfedisku stravovani je ptistup k zaméstnanci

na ¢tvrtém misté, pfed pracovnim kolektivem a pracovnimi podminkami.
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Tabulka 6: Poradi dileZitosti divodi

. .| vSichni Rostlinnd | Zivo¢isna Divize | Administrativa -
Poradi . , , , s Stravovani
respondenti vyroba vyroba vyroby oken a uctarna
1 zdroj piijml | zdroj pf{jmt | zdroj pfijml | zdroj pfijmt | zdroj pfijma Jistota
' zaméstnani
jistota jistota e jistota jistota o o
2. gt . .., | napli prace g g zdroj pfijmu
zaméstnani | zaméstnani zamgstnani zamgstnani
3 napln prace | napli prace Jistota pracovni napln prace napln prace
' pinp pin p zaméstnani | podminky pin p pin b
4 pracovni pracovni pracovni pracovni pracovni pristup k
' kolektiv kolektiv kolektiv kolektiv kolektiv zameéstnanci
racovni fistup k fistup k v oz racovni racovni
5. P d ;]lk pristup pris "y napln prace pracovni II)< | kv.l
podminky | zaméstnanci | zaméstnanci podminky olektiv
6 pristup k pracovni pracovni piistup k piistup k pracovni
’ zaméstnanci | podminky podminky | zaméstnanci | zaméstnanci podminky

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nésledovala otazka, ve které méli ticastnici vyzkumu uvést, co se jim na praci nejvice
libi. Dotdzani zde méli oznacit jeden hlavni ditvod. Respondentiim se nejvice libi lokace
pracovisté. Druhou nejcast
pracovnikl. Osmnéct respondentd oznacilo pracovni kolektiv, 12 napln prace. Dal§im 11
dotazanym se je nejvice spokojeno s prostiedim, ve kterém pracuji. Pouze 5 pracovnikl
jako faktor ovliviiujici jejich spokojenost uvedlo nadiizeného. Zaméstnanecké benefity,

penézni prémie a financni ohodnoceni oznacili shodné vzdy 2 pracovnici.

zaméstnanecké benefity

24

¢j$i o

Faktory ovliviiujici spokojenost respondenti

lokace pracovisté
jistota zaméstnani
kolektiv

napln prace
pracovni prostredi

nadfizeny

penénzni prémie

B 177%
B 177%

finanéni ohodnoceni - 1,77%

0,00%

5,00%

10,00%

15,00%

20,00%

Graf 10: Faktory ovliviiujici spokojenost respondentii

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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U této otazky nebyly mezi jednotlivymi skupinami pracovnikll podstatné rozdily. U témér
vSech stfedisek se pracovnikil nejvice libi lokace pracovisté a jistota zaméstnani. U
administrativy, krom¢ jistoty zameéstnani, nejlépe dopadlo i1 pracovni prostiedi.

Pracovnikim stravovani se libi piedevsim pracovni kolektiv a népln prace.

Otazka cislo 10 méla, na rozdil od ptedchozi otdzky zjistit, CO respondentiim naopak na
praci nejvice vadi. | zde méli dotazani oznacit jednu z nabizenych odpovédi. Posledni
nabizenou moznosti byla odpovéd’ ,,jiné*, kde mohl pracovnik uvést divod, ktery neni
obsazen v nabizenych moZznostech. Dotdzanym nejvice vadi nespravedlivé odménovani,
a to konkrétné 38,26 % pracovnikiim. Jako druhy nejcastéjsi divod pracovnici uvadéli
vztahy na pracovisti (21,74 %), ovSem V predchozi otdzce tento faktor oznacovan jako
jeden z hlavnich faktorti ovliviujici spokojenost, tento vysledek je zptsoben tim, Ze
kazda skupina ma jiny pracovni kolektiv. Chovani nadfizeného vadi 16 dotazanym, coz
odpovida 13,91 %. Dalsich osm pracovniki (7,08 %) jako divod oznacilo jednotvarnou
naplin prace. Neochota nadfizeného vyslechnout népady a pripominky vadi 6,19 %
ucastnikiim, nevS§imavost nadiizeného 5,31 % pracovniklim. Stejny pocet respondentti

jako duvod uvedlo kritiku. Pouze (2,61 %) respondenti vyuzilo moznost ,,jiné“, kde

doty¢ni uvedli, ze jim vadi $patna komunikace a chovani zahrani¢nich pracovnikd.

Faktory ovliviiujici nespokojenost respondentu

nespravedlivé odménovani _ 38,26%
vztahy na pracovisti _ 21,74%
chovani nadfizeného _ 13,91%
jednotvarna napli prace - 6,96%
neochota nadiizeného mé& vyslechnout - 6,09%
kritika [ 52206
nev§imavost nadiizeného - 5,22%

jine [ 2,619%

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

Graf 11: Oblast nespokojenosti respondentii

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Tabulka ¢.5 zobrazuje vysledky respondenti v jednotlivych tsecich.

Tabulka 7: Oblast nespokojenosti respondenti dle jednotlivych auseki

RV VA% pvo | Administrativa | g 4o ani
a uctarna
nespravedlivé odménovani 16 6 11 9 2
p v (36,36%) | (37,50%) | (31,34%) (100,00%) (22,22%)
neochota nadiizeného mé 4 1 2 0 0
vyslechnout (9,09%) | (6,25%) | (5,71%) (0,00%) (0,00%)
nevsimavost nadfizeného 1 2 3 0 0
(2,27%) | (12,50%) | (8,57%) (0,00%) (0,00%)
chovani nadfizeného 9 0 / 0 0
(20,45%) | (0,00%) | (20,00%) (0,00%) (0,00%)
jednotvarna napln prace 3 3 1 0 1
] Pl p (6,82%) | (18,75%) | (2,86%) (0,00%) (11,11%)
Kritika 0 3 0 0 3
(0,00%) |(18,75%) | (0,00%) (0,00%) (33,33%)
ztahy na pracovisti 10 1 11 0 3
Vztaly ha pracovis (22,73%) | (6,25%) | (31,34%) (0,00%) (33,33%)
s 1 0 0 0 0
J (2,27%) | (0,00%) | (0,00%) (0,00%) (0,00%)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pii pohledu na jednotlivé Giseky 1ze konstatovat, Ze pracovnikiim rostlinné vyroby nejvice
vadi nespravedlivé odménovani, vztahy na pracovisti a chovani nadfizeného. V Zivocisné
vyrobé je problémem kromé nespravedlivého odménovani i jednotvarna prace a kritika.
Dotézani z divize vyroby oken nejcastéji uvadeli vztahy na pracovisti a nespravedlivé
odménovani. U oddéleni administrativy jsou vysledky jednoznacné, vSem dotdzanym
nejvice vadi nespravedlivé odméinovani. Pracovnici Gseku stravovani maji problém

s kritikou a vztahy na pracovisti.

Ugastnikam vyzkumu dale byla poloZena otazka, zda se citi byt dostate¢né motivovani
od svého nadfizeného. Vysledky ukazali, ze pouze zhruba 28,32 % dotazanych
pracovnikl se citi byt motivovano. Nedostatecnou motivaci ze strany zameéstnavatele
pocituje 46 pracovniki, kteti se Setfeni zacastnili, tedy 40,71 %. Zbylych 31 %
respondentli nebylo schopno na otazku odpovédét, zvolili proto moznost ,,nevim*. Pfi

pohledu na jednotlivé useky vidime, ze témét vSichni dotdzani z iseku stravovani vnimaji
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motivace pozitivné, podobné je to ti u pracovnikii zivo¢isné vyroby, kde pouze dva

respondenti se neciti byt dostate¢né motivovani.

Dostateénost motivace od nadrizeného

30,97% . a0

Ene

nevim

Graf 12: Dostate¢nost motivace od nadFizeného

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nejhife dopadly vysledky u pracovnikt divize vyroby oken, kde motivaci ze strany
nadfizeného negativné hodnoti 24 pracovnikli a pozitivné pouze 1 pracovnik. I u
pracovnikl administrativy a U¢tarny pievazuji negativni odpovédi, zbytek respondentt
oznacil odpovéd’ ,nevim®“. Odpovédi pracovnikii rostlinné vyroby byli pomérné

rozporuplné 25 % z nich se ne neciti byt dostate¢né motivovano, naopak 36,36 % ano.

Tabulka 8: Dostate¢nost motivace od nad¥izeného v jednotlivych usecich

ano ne nevim

Rostlinné vyroba 11 16 17
y (25,00%) | (36,36%) | (38,64%)

Zivodi$na vyroba 12 2 2
Y (75,00%) | (12,50%) | (12,50%)

Divize vyroby 1 24 10
oken (2,86%) | (68,57%) | (28,57%)

Administrativa a 0 4 5
udtarna (0,00%) | (44,44%) | (55,56%)

Stravovani 8 0 1
(88,89%) | (0,00%) | (11,11%)

Celkem 32 46 35
(28,32%) | (40,71%0) | (30,97%)

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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V dal$i otdzce dotaznikového Setfeni méli respondenti ohodnotit vybrané motivacni

faktory podle dulezitosti. Hodnotilo se pomoci Skdly 1 az 5, kdy ¢. 1 znamenalo

vvvvvv

vvvvv

ocekavany vysledek, dale je to jistota zaméstnani. Nejméné dilezitou roli pro

zaméstnance hraje moznost seberealizace a uznani a pochvala od nadfizené¢ho

Pracovnici rostlinné vyroby piikladaji nejvétsi dilezitost vysi mzdy, dalSim finanénim
odménam a jistot¢ zaméstnani. Nejméné dulezitymi faktory pro tyto pracovniky je
moznost seberealizace, nebo pracovni doba.

vvvvvv

na pracovisti ¢i pracovni prostedi, naopak nepfisuzuji velkou dulezitost pracovni dobg,

moznosti seberozvoje Nebo zaméstnaneckym benefitim.

Dotazani zDVO téz prisuzuji nejvétsi dulezitost finanénim odméndm a jistote
zam&stnani. Moznost seberealizace a pracovni podminky pro tyto respondenty nejsou
prilis dulezité.

V tseku administrativy a Gctarny je pro respondenty kromé finan¢nich odmén dilezité
prostiedi, pracovni doba a ndpln prace. Tito pracovnici nehledi na moZnost seberealizace,

lokaci pracovisté ¢i uznani a pochvalu.

vvvvvv

faktorem vyse odmény, nybrz vztahy na pracovisti a pracovni prostiedi a za nedilezité

povazuji uznani a pochvalu od nadfizeného.
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Hodnoceni dialezitosti motivaénich faktoru
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Graf 13: Hodnoceni dileZitosti motiva¢nich faktori

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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V otézce ¢islo 13 méli respondenti zhodnotit, jak jsou spokojeni se svym nadiizenym.

Bylo zjisténo, Ze se svym vedoucim je velmi spokojeno 13,27 %, polovina dotazanych
je spiSe spokojena. SpiSe nespokojeno se svym nadfizenym je 30,97 % respondentd,

4,42 % je rozhodné nespokojeno.

Spokojenost s nadfizenym

4,42%

= velmi spokojen/a
30,97%
u spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a

B rozhodné nespokojen/a

Graf 14: Spokojenost s nadfizenym

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka znazorfiuyjici situaci v jednotlivych stfediscich ukazuje, Ze v rostlinné vyrobé
ptrevladaji spokojeni pracovnici, kterych je 66,01 %, zatimco pracovnikl nespokojenych
s nadfizenym je 34,09 %. Odpovédi pracovnikil Zivo¢isné vyroby jsou velmi pozitivni,
negativné svého vedouciho ohodnotil pouze 1 respondent. U pracovniki tseku stravovani
se nevyskytla zddna negativni odpoveéd’, obdobné dopadl vysledek i u administrativy a
uctarny, kde vSichni respondenti zvolili moznost ,,spiSe spokojen/a“. Podstatné horsi
statistika je v divizi vyroby oken, zde vyrazn¢ pfevazuji negativni odpovédi, se svym

nadfizenym je zde nespokojeno nebo spiSe nespokojeno témét 75 % dotazanych.
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Tabulka 9: Spokojenost s nadfizenym v jednotlivych tsecich

velmi spise spiSe rozhodné
spokojen/a | spokojen/a | nespokojen/a | nespokojen/a
Rostlinna vyroba 3 26 14 L
y (6,82%) | (59,09%) (31,82%) (2,27%)
Zivo&isna vyroba ! 8 0 L
y (43,75%) | (50,00%) (0,00%) (6,25%)
Divize vyroby 1 8 21 5
oken (2,86%) | (22,86%) (60,00%) (14,29%)
Administrativa a 0 9 0 0
étarna (0,00%) | (100,00%) (0,00%) (0,00%)
Stravovani 2 ! 0 0
(22,22%) | (77,78%) (0,00%) (0,00%)
13 58 35 7
Celkem (1150%) | (51.33%) | (30.97%) (6,19%)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi otdzka méla za tkol zjistit, zda se zaméstnanci jejich nadfizeni komunikuji
oteviené, zda je chvali, vyslechnou si jejich pfipominky, hodnoti jejich pracovni vykony
apod. Na vybér byly ¢tyfi moznosti ,,ano, ¢asto®, ,,ano®, ,,vyjimecné* a ,,nikdy*. Ucastnici
se u této otazky pfili§ neshodovali, 8,85 % respondenti zvolilo ,,ano, ¢asto*, 41,59 % pak
odpovéd’ ,,ano“. Nejvice pracovniklli uvedlo, Ze nadfizeni s nimi komunikuji a vyjadiuji

jim podporu pouze vyjimetné, a to konkrétné¢ 44,25 %. Moznost ,,nikdy* oznacilo

8,85 % tucastnikl vyzkumu.

wrv

Otevirena komunikace a podpora od nadiiZeného

5,31%

M ano, Casto
®ano
44,25% vyjimecné
nikdy

Graf 15: Oteviena komunikace a podpora od nadfizeného

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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I u této otazky byli absolutni i relativni ¢etnosti odpovédi zaznamenany v tabulce podle
usekd. V rostlinné vyrobé¢ pievladaji pozitivni odpovédi. Zaméstnanci, ktefi uvedli, ze
jim jejich nadfizeni vyjadiuji podporu je celkové 57 %, dalSich 38 % uvedlo moZnost
vyjime¢né, pouhych 4,55 % odpovédélo, ze jim jejich vedouci nikdy nevyjadiuje
podporu. I pracovnici zivo¢isné vyroby jsou s podporou od nadiizenych spokojeni, piesné
52 % oznacilo odpovéd’ ,,ano* a 4,55 % moznost ,,ano, ¢asto*. Nejhiife dopadli vysledky
v divizi vyroby oken, kde 65,71 % pracovniki uvedlo, Ze jim jejich nadfizeni vyjadiuji
podporu pouze vyjimeéné. Opacného nazoru je 22 % pracovniku této divize, ti odpovedéli
kladng. V tseku stravovani se ndzory zaméstnanct rozchazeji, 55,56 % uvedlo ,,ano* a

naopak 44,44 % ,,vyjimecné*.

Tabulka 10: Oteviena komunikace a podpora od nadrizeného dle jednotlivych tiseki

ano, ¢asto| ano |vyjimecné| nikdy

Rostlinna vyroba 2 23 17 2
nna vy (4,55%) | (52,27%) | (38,64%) | (4,55%)

Zivotdi$na vyroba 4 ! S 0
tvocisha vy (25,00%) | (43,75%) | (31,25%) | (0,00%)

Divize viraby ok 1 7 23 4
1Vize Vyroby oken (2,86%) | (20,00%) | (65,71%) |(11,43%)

Administrativa a 3 5 1 0
GStarna (33,33%) | (55,56%) | (11,11%) | (0,00%)

Stravovani 0 5 4 0
(0,00%) | (55,56%) | (44,44%) | (0,00%)

Celkem 10 47 50 6
(8,85%) | (41,59%) | (44,25%) | (5,31%)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Ve vétsing stfedisek neprobiha Zadné formalni hodnoceni zaméstnancii a jejich vykonané
prace, proto dalsi otazka tykala tohoto tématu. Respondenti byli tazani, zda je pro né
dilezité dostavat zpétnou vazbu (hodnoceni) za vykonanou praci. Je zietelné, Ze
pracovnici si zpétnou vazbu zadaji, nebot’ 52,21 % z nich odpovédélo ,,spiSe ano* a
dalsich 18,58 % ,,rozhodné ano*“. Hodnoceni za vykonanou praci naopak neni diilezité
pro 29,10 % pracovnikl. Pfesnéji, moznost ,,spiSe ne* uvedlo 24,78 % pracovnikl a

zbylych 4,42 % zvolilo ,,rozhodné ne*.
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Diilezitost hodnoceni vykonané prace

4,42%

24,78% E rozhodné ano

H spiSe ano
spiSe ne

® rozhodné ne

Graf 16: DileZitost hodnoceni vykonané prace

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Ani u tohoto dotazu nechybi tabulka s rozdéleni odpovédi zaméstnanct podle pracovist'.
Pomémé velky pocet negativnich odpovédi byl ve stfedisku Zivocisné vyroby, kde
V souctu 43,75 % pracovniku uvedlo, Ze pro né€ neni dileZité dostavat za vykonanou praci
hodnoceni. I 31,83 % dotazanych z rostlinné vyroby uvedlo odpovéd’ ,,rozhodné ne* nebo
,»Spise ne*“. Naopak ve stiedisku divize vyroby oken a administrativé vyrazné prevazovali

zaméstnanci, ktefi pozaduji zpétnou vazbu na vykovanou praci.

Tabulka 11: Dilezitost zpétné vazby pro zaméstnance v jednotlivych tsecich

rozhodné soike ano | spiSe ne rozhodné
ano P P ne
Rostlinna vyroba 8 22 13 .
y (18,18%) | (50,00%) | (29,55%) | (2,27%)
Zivo&isna vyroba 2 ! > 2
y (12,50%) | (43,75%) | (31,25%) | (12,50%)
Divize vyroby 7 20 6 2
oken (20,00%) | (57,14%) | (17,14%) | (5,71%)
Administrativa a 2 6 1 0
Gétarna (22,22%) | (66,67%) | (11,11%) | (0,00%)
Stravovani 2 4 3 0
vov (22,22%) | (44,44%) | (33,33%) | (0,00%)
Celkem 21 59 28 5
(18,58%) | (52,21%) | (24,78%) | (4,42%)

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 17 zjistovala, zda se pracovnici citi byt spravedlivé odménovani vzhledem ke
své praci. V grafu jsou zaznamenany relativni Cetnosti nejen vSech respondentt, ale i
odd¢len¢ podle pracovist. Z grafického znazornéni jasné vyplyva, ze téméf polovina
dotdzanych pracovnikli ma pocit, Ze za préci, kterou vykonavaji nejsou spravedlivé
odménovani. Naopak 37 % pracovnikd se citi byt odménovéano spravedlive. Zbylych
14 % dotazanych vyuzilo moznosti ,,nevim*. Nejvetsi nespokojenost byla zjisténa u
pracovnikll administrativy a G¢tarny, kde negativné odpovédélo 78 % z nich. Podobna
situace je i v rostlinné vyrobé¢, kde vice nez 50 % pracovnikld nevnima odménovani své
prace spravedliveé. U stiediska stravovani a zivocisné vyroby je situace opacna, prevazuji

zde pracovnici, ktefi se citi byt odménovani spravedlive.
Spravedlnost odménovani
Celkem

14%

Stravovani 11%

Administrativa a G¢tarna

Divize vyroby oken 23%

Zivo&idna vyroba 19%

Rostlinna vyroba 9%

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

®ano ®ne "nevim

Graf 17: Spravedlnost odméiovani

(Zdroj: vlastni zpracovani)

66



Dalsi otazka dotaznikového Setieni zkoumala, zda jsou respondenti seznameni se vSemi
slozkami, ze kterych je slozena jejich mzda. Mozné odpovédi byly pouze ano a ne. Vice
nez 68 % respondenti Si je védomo, z jakych slozek je odména slozena. Zbylych 32 %
strukturu své mzdy nezna. Pii pohledu na jednotlivé useky vidime, ze pifevazuji
pracovnici, jez znaji strukturu své mzdy. Jedinou vyjimkou je stfedisko Zivocisné vyroby,
kde je situace opacnd, 62 % dotazanych z tohoto oddé€lni pfiznalo neznalost slozek své

mzdy.
Znalost slozek mzdy

Celkem

Stravovani

Administrativa a G¢tarna %0

®ano

Divize vyroby oken Ene

Zivo&igna vyroba

Rostlinna vyroba

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Graf 18: Znalost sloZzek mzdy

(Zdroj: vlastni zpracovani)

rwr

Spokojenost s vysi mzdy je v kazdé spole¢nosti velmi diskutovatelnou otazkou, proto ani
vV tomto dotaznikovém Setfeni nemohla chybét. Finanéni ohodnoceni je vétSinou hlavni
motivaci v zaméstnani a leckdy také rozhodujicim divodem k setrvani v soucasném
zaméstnani. Vysledky této otdzky ukazali, Ze v druzstvu pfevazuji spokojeni pracovnici,
konkrétné 5,31 % vsSech respondentt je ,,velmi spokojeno®, 52,21 % je ,,spiSe spokojeno®.
S celkovym mzdovym ohodnocenim je naopak nespokojeno 4,42 % oslovenych
pracovniki, 29,20 % je ,,spiSe nespokojeno®. Negativnich odpovédi je tedy v celkovém

souctu témef 34 %. Grafické znazornéni vysledku této otazky je uvedeno v grafu nize.
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Spokojenost s celkovym mzdovym ohodnocenim

5,31%

4,42%

m velmi spokojen/a

m spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a

29,20% .
= nespokojen/a

Hnevim

Graf 19: Spokojenost s celkovym mzdovym ohodnocenim

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Spokojenost se mzdou V jednotlivych Gsecich je zobrazena v tabulce nize. Vice nez dvé
tretiny dotazanych z administrativy a i€tarny uvedlo, Ze se svou mzdou nejsou spokojeni.
Odpoveédi pracovnikt divize vyroby oken byli pomérné rozporuplné, 48 % z nich je se
mzdou spiSe spokojeno, 37 % z nich je naopak nespokojeno. Nejlépe vysledky dopadly u

pracovnikil Zivo¢i$né vyroby a stravovani, kde vyrazné ptevazovali pozitivni odpovedi.

Tabulka 12: Spokojenost s celkovym mzdovym ohodnocenim dle jednotlivych dseki

velmi spise spise . ,
spokojen/a | spokojen/a | nespokojen/a nespokojen/a | - nevim
Rostlinnd voroh 1 26 14 2 1
OStINNa vyroba - 2 579%) | (59,09%) (31,82%) (455%) | (2,27%)
Fivotitnd viroba 3 9 2 0 2
fvocisna vyro (18,75%) | (56,25%) | (12,50%) (0,00%) | (12,50%)
Divize vyroby 0 17 10 3 5
oken (0,00%) | (48,57%) (28,57%) (8,75%) | (14,29%)
Administrativa a 0 3 6 0 0
iétarna (0,00%) | (33,33%) (66,66%) (0,00%) (0,00%)
St i 2 4 1 0 2
ravov (22,22%) | (44,44%) (11,11%) (0,00%) | (22,22%)
Celkem 6 59 33 5 10
(5,31%) | (52,21%) (29,20%) (4,42%) (8,85%)

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Nasledujici otazka méla za kol zjistit, jaky faktor by podle respondentd mél mit hlavni
vliv na vy$i mzdy. Dotazani v této otdzce méli na vybér z péti moznosti. Vysledky
ukézali, Ze vice nez 60 % Ucastnikll zastdva nazor, Ze rozhodujici vliv na vysi mzdy by
méla mit kvalita odvedené prace. Necelych 16 % dotazanych si mysli, ze vysi mzdy by
meélo ovlivitovat predevsim pocet let prace v daném oboru. Desetina respondentli jako
hlavni ¢initel oznacilo délku pracovniho poméru ve spolec¢nosti. DalSich 7,08 % ucastnikii
ovliviiyjicim vySi odmény je dosazené vzdélani, které oznacilo pouze 5,31 %

respondentl.

Faktory s hlavnim vlivem na vysi mzdy

5,31%
7,08%
10,62% u dosazené vzdélani

H pracovni pozice
15,93% ’
kvalita odvedené prace
pocet let praxe v oboru

61,069¢
? délka pracovniho poméru ve

spole¢nosti

Graf 20: Faktory s hlavnim vlivem na vy$i mzdy

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V tabulce ¢. 13 jsou vysledky rozdéleny podle stiedisek, 1ze konstatovat, Ze mezi nimi
nejsou podstatné rozdily. U vSech Gsekl ptevazuje nazor, Ze hlavni vliv na vysi mzdy by
méla mit kvalita odvedené prace. V rostlinné vyrobé¢ je druhou nejcetné;si odpovedi délka
praxe V oboru, tfeti poté¢ dosazené vzdélani. V ZivocisSné vyrobé se na druhém misté
umistil faktor dilka pracovniho poméru v druzstvu. Pracovnici divize vyroby oken kromé
kvality odvedené prace preferuji i délku pracovniho poméru, pracovni pozici a délku

praxe v oboru.
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Tabulka 13: Faktory s hlavnim vlivem na vy$i mzdy v jednotlivych dsecich

RV VAY DVO Adm!rjlsrtratlva Stravovani
a uctarna
dosazené vzdelani > 0 L 0 0
(11,36%) | (0,00%) | (2,86%) (0,00%) (0,00%)
pracovni pozice 0 2 6 0 0
(0,00%) |(12,50%) | (17,14%) (0,00%) (0,00%)
kvalita odvedené 26 8 19 9 7
prace (59,09%) | (50,00%) | (54,29%) | (100,00 %) (77,78%)
pocet let praxe 12 2 2 0 2
v oboru (27,27%) | (12,50%) | (5,71%) (0,00%) (22,22%)
délka pracovniho 1 4 7 0 0
poméru ve spolecnosti | (2,27%) | (25,00%) | (20,00%) (0,00%) (0,00%)

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi tfi otazky dotaznikového Setfeni se tykaly zaméstnaneckych benefiti, které jsou
spole¢nostmi v poslednich letech velmi ¢etné vyuzivany. Ani ZOD Zalsi neni vyjimkou

a nabizi svym pracovnikiim Sirokou nabidku benefitt.

Prvni z téchto otazek se dotazovala na celkovou spokojenost respondentti s nabidkou
benefiti. U tohoto dotazu mohli respondenti zvolit jednu z péti nabizenych odpovédi.
Odpovedi byly pomérné vyrovnané, nicméné lehce pievazuji pracovnici spokojeni se
soucasnymi benefity. Celkem 51,32 % respondentt je s nabidkou benefitli ve spolecnosti
spokojeno, konkrétné 11,5 % zvolilo odpovéd’ ,,velmi spokojen/a“ a 39,82% moznost
»SpiSe spokojeno“. Zameéstnancl, ktefi nejsou S nabidkou benefiti ve spolecnosti
spokojeno, je v soucétu 38 %, presn&ji 13,27 % z nich je spiSe nespokojeno a 28,32 %
nespokojeno. Moznost ,,nevyuzivam benefity” byla stanovena z dtivodu, Ze i kdyz jsou
vyhody zaméstnanciim nabizeny, nemusi je vyuzivat. Tuto odpoveéd si zvolilo 9 %

ucastnikuy.

70



Spokojenost respondentii s nabizenymi benefity

Pti detailnéjSim pohledu, lze spatfit, Ze 54,55 % respondentl z rostlinné vyroby neni
s nabidkou benefiti spokojeno, i ve stfedisku administrativy a uctarny prevazuji
nespokojeni pracovnici (77,77%). Opacna situace je u zivocisné vyroby, kde je s benefity
spokojeno 81,25 %, zbylych 18,75 % zvolilo odpoveéd’ ,,nevim. V divizi vyroby oken se

nazory na nabizené benefity 1isi, 57,14 % pracovnikd je s nimi spokojeno a naopak 36 %

spokojeno neni.

13,27%

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tabulka 14: Spokojenost respondenti v jednotlivych usecich

m velmi spokojen/a

m spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a

= nespokojen/a

® nevyuzivam benefity

Graf 21: Spokojenost respondenti s nabizenymi benefity

velmi spise spise nespokoien/a nevyuzivam
spokojen/a | spokojen/a | nespokojen/a poko] benefity
Rostlinna vyroba > 14 3 21 L
vy (11,36%) | (31,82%) | (6,82%) (47,73%) (2,27%)
Zivogisna vyroba 0 13 0 0 3
Y (0,00%) | (81,25%) | (0,00%) (0,00%) (18,75%)
Divize vyroby 6 14 5 7 3
oken (17,14%) | (40,00%) | (14,29%) (20,00%) (8,57%)
Administrativa a 0 2 3 4 0
étarna (0,00%) | (22,22%) | (33,33%) (44,44%) (0,00%)
Stravovani 2 2 4 0 1
VoV (22,22%) | (22,22%) | (44,44%) (0,00%) (11,11%)
Celkem 13 45 15 32 8
(11,50%) | (39,82%) | (13,27%) | (28,32%) | (7,08%)

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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V oblasti zaméstnaneckych vyhod méli dale Gcastnici vyzkumu ohodnotit jednotlivé
benefity na skéle od 1 do 4, podle toho, jak jsou pro n¢ dilezité. Hodnoceni 1 znamenalo
nejvice dualezité a 4 naopak nedulezité. Nize jsou graficky znazornény vysledky
v prumérnych hodnotéch, a to jak pro vSechny respondenty, tak oddélené pro stiediska.
Pfi pohledu na graf, je mozné konstatovat, ze v hodnoceni atraktivity jednotlivych

benefitii nejsou velké rozdily.

Vysledky ukazali, Ze nejatraktivnéj$im zaméstnaneckym benefitem je 13. plat, ktery
doséhl nejlepSiho hodnoceni témét u vSech skupin respondentti. Tyden dovolené navic
zaujimd druhou pozici v hodnoceni dulezitosti. Tento benefit ziskal u pracovnikl
administrativy hodnoceni 1,00. Velmi dobrych hodnot dosahl i pfispévek na penzijni

ptipojisténi, ten v prioméru hodnoceni 1,60.

Ctvrtou pozici v hodnoceni dilleZitosti benefitil ziskalo zavodni stravovéani s primérnou
hodnotou 1,72, u pracovnikl Zivo¢isné vyroby je hodnoceni tohoto benefitu jesté horsi, a

to 0 0,54.

Na opacné strané, nejhlre dopadl vysledek u ockovani proti chiipce, které dosahlo
primé&rného vysledku 3,01. Tento benefit neni mezi pracovnik pfili§ vyuZivany, proto

dosahl takového hodnoceni.

Ani novomanzelsky piispévek nedopadl ptilis dobfe, hodnoceni od vSech respondentt
bylo v priméru 2,92, u pracovnikti Zivo¢isné vyroby dokonce 3,69. Divodem je to, Ze

tuto vyhodu miiZe vyuzit jen malé procento zaméstnancil.
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Diilezitost jednotlivych benefiti
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Graf 22: Diilezitost jednotlivych benefiti

(Zdroj: vlastni zpracovani)

73



Posledni otazka tykajici se zaméstnaneckych benefiti byla oteviena, respondenti zde méli
prostor vyjadiit svlj ndzor a napsat, které nové benefity by ve spolecnosti uvitali.

Nejcastéji zmiflované benefity jsou zndzornény v grafu nize.

Navrhy na nové benefity

rehabilitace 28,18%

sick days 24,55%

ptispévek na rekreaci 18,18%

11,82%

ptispévek na sport

vitaminy 10,00%

vzdélavaci kurzy 7,27%

0,00% 500%  10,00%  15,00% 20,00%  25,00%  30,00%

Graf 23:Navrhy na nové benefity

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nejvétsi zajem zaméstnanci projevili o pfispévek na rehabilitaci, ktery by uvitalo 31
dotdzanym, coz odpovida 28,18 %. Dle mého nazoru, tento benefit uvadéli predevsim
zaméstnanci vykondvajici tézkou praci, kterym by rehabilitace pomohla ke zlepSeni

zdravotniho stavu.

I druhy nejcastéji zminovany ndvrh se tyka zdravi, konkrétné€ $lo o dny zdravotniho volna
tzv. sick days. Tento benefit je mezi zamé&stnanci velmi oblibeny, nebot’ v téchto dnech
mohou zaméstnanci Cerpat volno ze zdravotnich diivodu, a to, aniz by museli dokladat
potvrzeni od lékafe o pracovni neschopnosti. Tento benefit by uvitalo 24,55 %

respondentt, i pfesto, Ze zaméstnavatel nabizi tyden dovolené nad ramec zakona.
Zameéstnanci také projevili pomérné velky zajem o ptispévek na rekreaci, ktery by si ptalo
18,18 % ucastniki vyzkumu, coz odpovida 20 respondentiim. Z obsazeni prvnich piicek

je ziejmé, ze respondenti by uvitali pfedevSim benefity v oblasti zdravi ¢i odpocinku.



Dalsich 12 % oslovenych zaméstnancti by mélo zajem o piispévek na sportovni aktivity

(permanentky do bazénu, fitness center apod.).

Jedenact respondenti (10 %) by si ptalo rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefiti o
dopliiky stravy ve form¢ vitamint. O rizné vzdélavaci kurzy (jazykové, v oblasti

zemédelské techniky) by mélo zajem pouze 7 % ucastnikli vyzkumu.

V dotaznicich se objevovali i dal§i pozadované benefity, jez byly zastoupeny vzdy pouze

jednim respondentem. Objevovali se tyto navrhy:

e teambuilding

e stravenky misto zavodniho stravovani
e 6 tydnid dovolené

e obcerstveni na pracovisti

e pfispévek na bydleni.

Posledni otazka dotaznikového Setfeni zjiStovala, zda respondenti v posledni dobé

uvazovali o zmén¢ zamestnani. Jestlize pracovnik zvolil odpovéd’ ,,ano* mohli uvést diivod.

Celkem 40,71 % vSech respondentim v posledni dobé piemyslelo o zmé&né zaméstnani.
Nejlépe dopadl vysledek v tseku stravovani, kde o odchodu piremysli pouze 11,11 %
pracovnikl a v Zivo€iSné vyrobé 25 % pracovnikl. V divizi vyroby oken je situace
opacna, odchod zvazuje 51,43 % pracovniki, podobna situace je 1 v administrative, tam

o zmeén¢ premysli neceld polovina respondenti.
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Uvahy o zméné zaméstnani
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Graf 24: Uvahy o zméné zaméstnani

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nejéetngjsim divodem pro zvazovani zmény byla atraktivnéjs$i pracovni nabidka,
pfesnéji pro 19 zaméstnanciim, 17 pracovnikti premyslelo o zméné kviili nedostatecnému
finan¢nimu ohodnoceni. Mezi divody se také 8x objevil Spatny pracovni kolektiv, 7x

napln prace, a 6 respondentti jako diivod uvedlo pracovni podminky.
2.5.3 Rozhovory s pracovniky

Druhd cast vyzkumu ve spolecnosti byla provedena pomoci polostrukturovaného
rozhovoru s pracovniky spole¢nosti. Tyto rozhovory byly provedeny v navaznosti na
provedeném dotaznikovém Setfeni za ucelem rozSifeni vysledkd a ziskani dalSich
informaci. Zakladni kostru rozhovoru tvofilo Sest otazek, u kazdé z nich v§ak bylo mozné
se ucastnikd dotazat na dalsi informace. Rozhovor mi poskytli tfi pracovnici, dva z nich
pracuji v divizi vyroby oken a tieti je pracovnik rostlinné vyroby. Struktura a pribéh

jednotlivych rozhovori je uveden v ptiloze prace.
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2.5.4 Vyhodnoceni rozhovori
V této podkapitole budou vyhodnoceny odpovédi na jednotlivé otazky.

V prvni otdzce méli respondenti ohodnotit pracovni prostiedi. Pracovnici DVO se
shoduji, Ze jim vadi nedostatek mista. Tento problém jiz druzstvo fesi, byla zakoupena
nova hala, kam se pfesune ¢ast vyroby. Pracovnik DVO zminil dalsi problém: ,,naradi
bych rekl, ze je obcas i nevyhovujici®‘. Pracovnik z rostlinné vyroby je naopak spokojen,

libi se mu moderni zemédélska technika.

Dale méli respondenti popsat atmosféru na pracovisti. VSichni Gc¢astnici popisovali
oddélen¢ vztah skolegy a vztah snadfizenym. Pracovnici z DVO popisuji vztah
s nejbliz§imi pracovniky kladng, ovSem s vztahy ostatnimi pracovniky divize hodnoti
spiSe negativné: ,, Vztahy na pracovisti jsou s nékterymi kolegy Spatné*. Toto potvrzuje
i dalsi pracovnik DVO, ktery uvedl: , kolektiv, je spis spatny, lidi si tady deélaji
naschvaly “. Pracovnik rostlinné vyroby uvedl, ze né¢kdy maji s kolegy na nckteré véci
odli$né néazory, a to pfedevsim kvili vékovému rozdilu. Vztahy s vedenim spole¢nosti
popisuji respondenti spiSe pozitivn€. Pouze jeden pracovnik uvedl, Ze se svym piimym

nadfizenym si obéas piili§ nerozumi.

Rozhovor pokracoval otazkami tykajicich se napln¢ prace. Pracovnici nejprve popsali, co
je naplni jejich prace. Oba pracovnici ze stiediska vyroby oken uvedli, ze jejich prace je
fyzicky naro¢na, predevsim na ruce a zdda. Pracovnik z RV zminil: ,, Ndrocnost prace je
zavisla na rocnim obdobi a pocasi“. Déle byli respondenti dotdzani, zda jsou spokojeni
S naplni prace. V odpovédich dotdzani uvedli nasleduvjici: ,,praci jsem spokojena, hlavné
proto, Ze je riiznorodd a libi se mi i pracovni doba* nebo ,,libi se mi prace s moderni
zemeédeélskou technikou “, objevila se 1 negativni reakce ,, spokojen nejsem, protoze je to
pordad jedno a to samé*.

V dals$i otazce méli dotazani Fict, cO je V praci nejvice motivuje. Mezi odpovédmi se
objevovalo: ,Motivuje mé to, Ze delam skoro kazdy den trochu jinou praci,
Jednosmeénny provoz“ nebo ,, Rozhodné se mi taky libi, ze to mam do prace blizko .
Nasledovala otdazka zamétfena na spokojenost se mzdou. Vysledky dopadly pomérné

dobie, pracovnici uvedlo, ze se mzdou jsem spise spokojenti, ale je tu prostor pro zlepSeni.
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Rozhovor se nasledné stocil k tématu zaméstnaneckych benefitli. Nejprve pracovnici
uvadéli, které vyhody nabizené spolecnosti vyuzivaji. Negativnim zjisténi je, Ze vSichni
pracovnici uvedli, ze nevédi o vSech vyhodach, které¢ mohou vyuzit. Dale pracovnici
uvadéli, jaké benefity v nabidce postradaji: ,,Urcité bych uvitala sick days *“, ,, Libilo by se
mi, kdyby spolecnost prispivala na rehabilitace nebo treba na permanentku do bazénu

,,chybi mi napriklad prispevek na sport .

Posledni otdazka rozhovoru zjistovala, zda by pracovnik doporucil spole¢nost jako
zaméstnavatele nékomu zndmému. Na tuto otazku odpovidali ucastnici spiSe negativné,
objevovali se odpovédi typu spolecnost by doporucili svému zndmému spiSe jen
Vv ptipadé, kdy by dlouhodobé nemohl najit zadnou praci. Jedna z reakci znéla: ,,No je
tam ano i ne. Doporucil bych to nekomu, kdo uz praci hleda dlouho dobu a uz potiebuje

‘

penize.’
2.6 Shrnuti prizkumu

Prvni ¢ést Setieni se vénuje zdkladnim charakteristikdm respondentd. Dotaznikové Setfeni
se zucastnilo 113 respondentti, ztoho 76 mizu a 37 Zen. VéEk téchto pracovniku je
nejCastéji v mezi 46 — 60 lety, tato vékova kategorie je zastoupena 50 zaméstnanci,
druhou nejvétsi skupinu tvoii respondenti ve véku 36 — 45 let. Naopak mladych
zaméstnancl je pomalu, dotaznikové Setfeni se zi€astnilo pouze 10 respondentl ve véku
18-25 let. Nejvyssi dosazené vzdélani dotazanych je nejcastéji sttedoskolské s vyucnim
listem, které uvedlo 61,06 %, stiedoskolské vzdélani s maturitou uvedlo 27,43 %. Vice
nez polovina dotdzanych pracovnikil ve spole¢nosti pracuje déle nez 15 let, druhou
nejpocetnéjsi skupinou jsou zameéstnanci pracujici ve spolecnosti 10 — 15 let, kterych je
15 %. Naopak nejméné zastoupenymi kategoriemi jsou 1 — 2 roky a mén¢ nez 1 rok.
Z téchto vysledku lze dojit k zavéru, Ze druzstvo nema problém s fluktuaci a pracovnici

jsou vuci spole¢nosti loajalni.

Z celkovych 113 pracovnikl bylo 44 z rostlinné vyroby, 35 z divize vyroby oken, dal§ich
16 zzivoc¢isné vyroby, stravovani a administrativa s uctarnou jsou zastoupeny 9

respondenty.

S vykonavanou praci je spokojeno 70,79 % respondentii, naopak 4,39 % pracovnikl
spokojeno neni. Nejvice nespokojenych je ze stiediska vyroby oken. V dalsi otazce méli

dotdzani odpovédet, zda pracovni prostiedi hodnoti jako pfijemné a ptatelské. Vysledky
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této otazky byly velmi pozitivni, s prostfedim je spokojeno 84,95 % pracovnikd. VétSina
respondentli praci vnima prioritn€ jako zdroj pfijmu, na druhém misté u respondentti je
jistota zaméstnani. Velmi dulezitym divodem, proc je pro respondenty prace dalezita je
napln prace. Pracovnikim naopak nezalezi na pracovnich podminkdch a pfistupu
k zaméstnanci. Respondenti dale méli uvést, co jim na praci vadi. Nejvice respondenty

demotivuje nespravedlivé odménovani, dale vztahy na pracovisti a chovéani nadtizeného.

V oblasti motivace nejsou vysledky pftilis pozitivni, nebot’ dostatecné¢ motivovano se citi
pouze 28,32 %. Nejvice pracovniku, ktefi nejsou spokojeni s motivaci od nadfizeného, je
v divizi vyroby oken, a to 68 %, Vv rostlinné vyrobé je nespokojeno témét 37 %
pracovnikli. Pokud pracovnici nejsou dostatecné motivovani, tak nepracuji s takovym
tsilim. V Zivocisné vyrobé a ve stiedisku naopak stravovani pievazuji spokojeni
pracovnikl. Vysledky dopadly dle ocekavani, nejvétsi vliv na motivaci pracovnikit ma
vySe mzda a finanéni prémie a odmény. DalSim dulezitym motivatorem je jistota
zaméstnani. Pro pracovniky administrativy je velmi podstatnym motivatorem pracovni
prostiedi. Pracovnici DVO ptikladaji diileZitost také pracovni dob¢, ktera ostatni stiediska
pfilis nezajima. Nejmensi vliv na motivaci respondentii ma mozZnost seberealizace, ktera

dostala nejhorsi hodnoceni.

Respondenti méli dale vyjadiit spokojenost se svym nadfizenym, 64 % respondentt je se
svym nadfizenym spokojeno. V divizi vyroby oken pievazuji nespokojeni pracovnici,
kterych je 74,29 %. 1 v rostlinné vyrobé je 34 % nespokojenych zaméstnancii. Nejlépe
hodnoceni nadfizeného dopadlo u pracovnikli stravovani a zivocisné vyroby. Vysledky
prizkumu dale ukazali, Ze respondenti maji zdjem o hodnoceni svého pracovniho vykonu.
Pro celkem 70,79 % pracovniki je dilezité dostavat zpétnou vazbu za odvedeny vykon.
Zbylym 29,10 % nezalezi na tom, aby dostavali hodnoceni a véd¢li, v jakych oblastech

je mozné se zlepsit.

Dalsi cast dotaznikového Setteni se tykala odménovani zaméstnancti. Témét polovina
dotdzanych pracovnikl se neciti byt spravedlivé odménovano vzhledem k vykonavané
praci. Nejvice nespokojenych je ve stiedisku administrativy a ucétarny, kde je
nespravedlnosti pocit'uje 78 % pracovniki a ve stfedisku RV, kde je to 55 % pracovnikii.

Dalsi otazka se dotazovala, zda jsou dotazani seznameni se vSemi slozkami, které tvori
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jejich mzdu. 68,14 % vi, jakym zptisobem je sestavovana jejich mzda. Pouze v ZV je vice

nez 60 % respondenttl, kteti nevi, z ¢eho se jejich odména sklada.

Z dotaznikl dale vyplynulo, Ze 33,62 % respondentii neni spokojeno se svou celkovou
mzdou. Pouze 13 % dotazanych neni se svou mzdou spokojeno, nejvice nespokojenych
bylo z rostlinné vyroby a ze stfediska administrativy. Podle vétSiny pracovniki by
nejvetsi vliv na vysi mzdy méla mit kvalita odvedené prace, shodli se na tom pracovnici
vSech stiedisek. Druhym nejcastéji zminovanym faktorem je pocet let praxe v oboru. 12

vvvvvv

spole¢nosti.

Posledni ¢ast dotaznikového Setfeni se zaméiuje na zaméstnanecké benefity. S nabidkou
benefitil je spokojeno nebo spise spokojeno celkem 51,32 % dotazanych, na druhé strané
40,59 % nespokojeno neni. Nespokojeni jsou hlavné pracovnici rostlinné vyroby a
administrativy. Dale se hodnotila dtlezitost benefitl, nejdulezitéjsim benefitem pro
respondenty je 13.plat, na druhém misté se umistila dovolena nad ramec zakona. Velmi
dobré hodnoceni ziskalo také zadvodni stravovani. Pracovniky naopak nezaujalo ockovani
proti chiipce, dobfe nedopadl ani novomanzelsky piispévek a ptispévek na détské tabory,
divodem tohoto hodnoceni je ptfedevSim, Ze tyto benefity mohou vyuzit nékteti

zameéstnanci.

V posledni otazce tykajici se benefitli mohli pracovnici vyjadrit, které vyhody by uvitali.
Nejcastéji pracovnici uvadéli rehabilitaci, to 1ze odivodnit tim, Ze néktefi pracovnici
dé€laji velmi narocnou prace a rehabilitace by jim pomohl zlepsit jejich zdravotni stav.
Pracovnici by dale chtéli zdravotni volno tzv. sick days, které uvedlo 27 pracovnikti. Dale
se objevoval naptiklad pfispévek na rekreaci, pfispévek na sport, vitaminy, nebo

vzdélavaci kurzy.

Posledni otazka dotaznikl se respondentii dotazovala, zda v posledni dobé uvazovali o
zméné zaméstnani a odchodu firmy. O zméné€ uvaZzovalo 40,71 % pracovniki, hlavnim
divodem pro zménu byla atraktivnéj$i pracovni nabidka, dale se objevovalo nedostate¢né

finanénimu ohodnocent, $patny pracovni kolektiv ¢i napln prace.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

rovr

V posledni ¢asti diplomové prace jsou uvedeny navrhy a doporuceni, které by spole¢nost
mohla vyuzit ke zlepSeni systému odménovani a zvySeni motivace a spokojenosti
pracovnikii. Uvedené navrhy vychazeji ptedevsim z provedeného dotaznikové Setfeni a
rozhovort, které odhalili problematické oblasti a nedostatky. U ndvrhi nechybi ani
finan¢ni vycisleni nakladi spojenych s jejich realizaci. Jednotlivé navrhy budou
podrobnéji popsany v nasledujicich podkapitolach, navrhy se tykaji zlepSeni komunikace
se zaméstnanci, zavedeni novych benefiti. Na zavér jsou uvedeny navrhy, které by mohli

do druzstva ptilakat nové pracovniky.
3.1 ZvySeni motivace od nadiizeného

Vysledky vyzkumu ukazali, Ze v oblasti motivace zaméstnanct existuje znany prostor
pro zlepSeni. Témét 41 % zaméstnanct uvedlo, Ze se neciti byt dostatecné motivovano
od svého nadfizené¢ho. Spolecnost by se na tuto oblast méla zaméfit, protoze kdyz

zamgstnancim motivace chybi, nedosahuji takovych vykond, kterych by dosahovat mohli.

Soucasti dotaznikového Setteni byla i otazka, kterd zkoumala, jaké faktory pracovniky
nejvice motivuji. Nejcast€js$i odpovedi byla vySe mzdy a finanéni prémie. Plosné zvyseni
mezd je pro podnik velmi nakladny opatienim a finance jsou bohuzel limitovany a
Vv soucasné dob¢ tak nemtize byt provedeno. Zvyseni mzdy ma navic je kratkodoby efekt
na motivaci pracovnikl, protoze toto zvySeni po urcité dob& zacnou brat jako
samoziejmost. Spole¢nost by se tedy méla zaméfit i na jiné formy motivace pracovnikii

nez ty financ¢ni.

Z dotaznikového Setfeni a rozhovorti vyplynulo, ze néktefi pracovnici nevédi o
podminkach poskytovani finan¢nich prémii a zaméstnaneckych benefitech. Je tedy
pravdépodobné, ze pokud o nich nemaji zaméstnanci nemaji informace, nemohou splnit
svlj ucel, tedy motivovat pracovniky. Nesta¢i o podminkdch poskytovani penéznich
odmén a nabidce zaméstnaneckych benefiti informovat jen nové pracovniky, ale je
potieba je zpracovat takovym zpisobem, aby k nim mél ptistup kazdy pracovnik, a to
kdykoli bude chtit. Samoziejmé by bylo mozné je informovat slovné, ale mtize zde dojit

K ur¢itym nedorozuménim, navic je muze pracovnik brzy zapomenout. Proto bych
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doporucila, aby tyto informace byly ptehledné zpracovany a byly umistény na pracoviste,

napiiklad na nasténku nebo jiném pro zaméstnance piistupném miste.
3.1.1 ZlepSeni komunikace ve spole¢nosti

Komunikace mé podstatny vliv na motivaci zaméstnance. Vhodné zvolenou komunikaci
lze pracovniky uspé$né motivovat a tim dosdhnout vytyCenych cili. Taktéz muze
nespravné vedend komunikace byt pfic¢inou demotivace. Nejcastéjsi chybou v
komunikaci je nedostatecnost informaci nebo jejich nespravna interpretace. Z vyzkumu
vyplynulo, Ze i v této oblasti ma spole¢nost jisté rezervy. Na otazku, zda se zaméstnanci
jejich nadfizeni komunikuji oteviené, zda je chvali, vyslechnou si jejich pfipominky,

hodnoti jejich pracovni vykony, odpovédéla témét polovina respondentil negativng.

Ke zlepSeni této situace doporucuji, aby se vedouci pracovnici snazili vice zjiStovat
nazory svych podfizenych, dostate¢né je informovali o déni v druzstvu, konzultovali
s nimi aktualni problémy a tkoly, ptipadné se je i snazili zapojit do nékterych rozhodnuti.
Diky to mu se pracovnici budou citit dlilezit¢ a budou mit pocit, Ze jsou dlilezitou soucasti

tymu.
3.1.2 Uznani, pochvala

Vyjadieni uznani zaméstnanci za dobfe vykonanou praci je velmi silnym motivaénim
nastrojem, presto je ve spolecnosti Casto opomijen. Pochvala v zaméstnanci vyvola
pozitivni pocit, radost z aspéchu a odvedené prace, dale podporuje usili chvaleného
zaméstnance K lep§imu vykonu, posiluje jeho sebedtvéru a zvySuje jeho spokojenost.
Dobte odvedend prace neni samoziejmosti a kazdy pracovnik rad slysi, ze si jeho vykonu
vSimne i né€kdo jiny a fadné oceni jeho snahu. Dlouhodobé piehlizeni snahy a dobrych
vykonil pracovnika mliZze vést k tomu, Ze pracovnik ztrati chut’ udrZzovat kvalitni vykon a
polevi ve svém pracovnim nasazeni. Pochvala za dobie odvedenou praci nebo po za
mimotadny vykon by se méla stat nezbytnou soucasti pracovniho procesu, méla by byt
vyjadfovana pravidelné. Zaméstnanci poté ziskaji pocit, Ze je o n€ z4jem, Ze si vedeni
vazi jejich prace a ze jsou dllezitou soucasti pracovniho kolektivu. Vedouci pracovnici
by neméli zapominat ani na udélovani béznych dennich pochval. Pti udélovani pochval
je dilezité presné urcit, za co dana pochvala je. Velkou vyhodou je, Ze tento motivacni
nastroj spolecnost nestoji zadné financni prostiedky a jeho efekt je oproti finanénim

motivatorim dlouhodoby.
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3.1.1 Skoleni pro vedouci pracovniky

Ke zlepsSeni v této oblasti je potieba, aby se vedouci pracovnici naucili spravné a efektivné
komunikovat se svymi podiizenymi, umély v nich vzbudit motivaci. Jednou z moznosti,

jak tento nedostatek odbourat je absolvovani kurzu ¢i $koleni.

Nabidka kurzl Vv této oblasti je pomérné Siroka, kurzy jsou zaméteny na téma motivace,
hodnoceni a zpétnou vazbu, komunikaci apod. Kurzy mohou byt jednodenni, vicedenni
nebo dokonce i online. Ptiklady kurzi jsou uvedeny v niZe uvedené tabulce, véetné jejich
obsahu, ceny a doby trvani. Ceny téchto kurzii se pohybuji v pomérné Sirokém, zavisi

naptiklad rozsahu nebo na dobé¢ trvani kurzu.

Tabulka 15: Nabidka kurzi pro vedouci pracovniky

Délka

Nazev kurzu Popis Cena s
trvani

Cilem kurzu je osvojit si prvky efektivni
komunikace, rozvijet schopnost vést
podiizené ke kvalitnim vysledkiim, nauéi
Vedeni, komunikace a | se G¢inné motivovat a vést podiizené. Kurz 2245 K& 1den
motivace lidi by mél naucit efektivni a nekonfliktni (8 hodin)
postupy pii vedeni lidi a naucit vyuzit
manazerskych nastroju v praxi (TSM, spol.
s r.0., 2020).

Na kurzu se ti€astnici nauci techniky
zpétné vazby k zaméstnancim, jak skrze
Pracovni motivace, zpétnou vazbu motivovat a pomahat jim s
zpétna vazba a osobnim rozvojem. Kurz klade diraz na 7 200 K¢
hodnotici pohovor vyuziti poznatkti v praxi a jeho soucasti je
nékolik modelovych situaci (ICTPro, ©
2011-2019)

2 dny
(14 hodin)

Cilem kurzu uvédomit si vliv kazdodenni
5 . komunikace na atmosféru na pracovisti a
Manazerska N , I o
. . motivaci pracovniky. Ucastnikiim pomiize
komunikace, motivace .. 7 e, . 2 dny
. seznamit se se zakonitostmi lidské 10 600 K¢& .
a hodnoceni . oroer e . (16 hodin)
o motivace. Soucasti je i trénink rozhovort
pracovniku e, . .,
na zjistovani motivace a podavani zpétné
vazby a hodnoceni (Studio W, 2020).

Kurz je virtualni. Kli¢ovym tématem jsou
Motivace a vedeni zpusoby, jakymi lze motivovat ostatni 5400 K¢ | 50 minut
(MotivP, 2018).

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Doporucila bych, aby se kurzu zacastnili mistfi vyroby ¢i vedoucim v jednotlivych

provozi ¢i stfedisek, a to z divodu, Ze tito pracovnici fidi ve firmé vétSinou nejpocetnéjsi
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skupinu pracovnikd, ktefi pfimo ovliviwuji kvalitu vyroby. Tito mistii a ,,teamleadefi‘
s pracovniky komunikuji kazdy den, proto je nutné, aby umél se svymi podiizenymi
spravn¢é komunikovat, motivovat je a vést, tak aby byla zajisténa produktivita ve vyrobé

a vyroba probihala bezproblémov¢ a také kvalitné.

Spolec¢nosti bych doporuéila hned prvni uvedeny kurz s nazvem Vedeni, komunikace a
motivace lidi, ktery je pifimo uréen pro mistry vyroby a pracovniky stfedniho
managementu. Tento kurz je zaméfen piedev§im na osvojeni efektivni komunikace
s podiizenymi. Utastnici se dale nau¢i u¢inné motivovat a vést své podiizené, mezi

tématy kurzu jsou i techniky poskytnuti zpétné vazby.

Pokud by se spole¢nost rozhodla pro tento kurz a zacastnilo by se ho 10 vedoucich
pracovniky tak by ndklady ¢inili 22 450 K¢&, do této ceny ovSem neni zahrnuta doprava,

nebot’ vétSina téchto kurzii probiha ve vétsich méstech.
3.2 Hodnoceni zaméstnanct

Hodnoceni zamé&stnancti je velmi diileZité, nebot’ se jedna o zakladni zpisob komunikace
mezi nadiizenym a podfizenym o vykonané praci. Zaméstnanci zp&tnou vazbu postradaji,
coz potvrzuje dotaznikové Setteni, kde 71 % pracovnikti uvedlo, Ze je pro né dulezité
dostavat zpétnou vazbu za vykonanou praci. V soucasné dob¢ ve firmé probiha pouze
neformalni hodnoceni, a to vétSinou pouze tehdy, kdyz se vyskytne néjaky problém.
Velka ¢ast pracovniklt zddnou zpétnou vazbu nedostdva a jsou hodnoceny pouze na

zaklad¢ splnénych norem.

Proto bych doporucila zavést pravidelné hodnoceni zaméstnanci. Hodnoceni vsech
zaméstnancl by mélo probihat kazdé pololeti. Hodnotici pohovor by se mél vzdy konal
individualné mezi ¢tyfma o€ima, pracovnik se diky tomu nebude citit ponizené a nebal
se vyjadfit svlij nazor nadfizenému. Tento pohovor by mél mit kromé hodnoceni i
motivacni charakter. Hodnoceni miize vedoucimu pracovnikovi poskytnout podklady pro
odménovani.

Vedouci pracovnik by si mél domluvit schiizku a vyhradit si dostatek casu na jednani.
Toto hodnoceni byl mélo byt uskutecnovani formou dialogu, ve kterém zazni ndzory obou
stran. Nadtizeny by pii hodnoticim pohovoru mél pracovnikovi sd€lit, jak je spokojen

s vysledky jeho pracovni ¢innosti, pracovnim nasazenim nebo chovanim na pracovisti.
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V rozhovoru by se mélo zaznit, co se pracovnikovi povedlo nebo naopak nepovedlo.
Nadfizeny by s pracovnim mél probrat oblasti, ve kterych by se pracovnik mohl zlepsit a
co od né&j v budoucnu o¢ekava. Hodnotitel by se mél také pokusit zjistit, co by zvysilo

spokojenost daného zaméstnance.

Zaméstnanec by na druhé strané¢ mél nadiizenému sdélit, jak je spokojen S naplni préce,
S vytizenim béhem pracovni doby a s odménovanim. Pracovnik by mohl také sdélit s ¢im

je ve spole¢nosti nespokojen nebo uvést pripominky k nadiizenému.

Néklady spojené se zavedenim tohoto navrhu, spocivaji piedevS§im v nakladech
obétované pfilezitosti, ve formé¢ mzdy jednotlivych pracovniki za Cas straveny nad
hodnocenim. Pfesné vy¢isleni ndkladli neni mozné, nebot’ kazdy vedouci pracovnik stravi

nad formalnim hodnocenti jiny Cas.
3.1 Odména za vérnost

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze velka ¢ast zaméstnancl pracuje ve spolecnosti
deset a vice let. Tito zaméstnanci by za svou loajalitu viici spole¢nosti a vynalozené
pracovni usili méli byt odménéni. Navrzené odmeény by byly zaméstnanciim vyplaceny
od dosazeni desetiletého pracovniho vyro¢i a nasledné kazdych 5 odpracovanych let ve

firm¢. Vyse této jednorazové odmeény se stanovi podle opracovanych let v druzstvu.

Jedinym ptedpokladem pro ziskani vérnosti odmény je skuteéné odpracovana doba v
druzstvu pfi nepferuseném zaméstnaneckém poméru. Do téchto let se zapocitava i doba,
kdy pracovnik ¢erpa mateiskou nebo rodi¢ovskou dovolenou, za ptedpokladu, ze nedoslo

k preruSeni pracovniho poméru.

V nize uvedené tabulce je uveden navrh vySe odmén za odpracované roky, v piipade ze
by se spolecnost rozhodla tuto odménu poskytnout v penézni formé, tedy ke mzdeé.
V tabulce €. 16 jsou vyc¢isleny 1 ndklady zaméstnavatele na tento piispévek 1 €isty piijem

zameéstnance.
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Tabulka 16: Navrh odmén za vérnost

Pocet let ve spole¢nosti Vyse odmény zamlgsil;l;i tele zanlggfll:nce
10 let 5000 K¢ 6 700 K¢ 3445 K¢
15 let 8 000 K¢ 10 720 K¢ 5512 Ke
20 let 10 000 K¢ 13 400 K¢ 6 890 K¢
25 let 12 000 K¢ 16 080 K¢ 8 268 K¢
30 let 15 000 K¢ 20 100 K¢ 10 335 K¢
35 let 18 000 K¢ 24 120 K¢ 12 402 K¢
40 let 20 000 K¢ 26 800 K¢ 13 780 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)
3.2 Rozsireni zaméstnaneckych vyhod

V této casti budou zpracovany navrhy tykajici se oblasti zaméstnaneckych vyhod.

Konkrétné zavedeni dnu zdravotniho volno a zavedeni benefitnich karet.
3.2.1 Dny zdravotniho volna tzv. Sick days

Podstatou ,,sick days“ je poskytnuti dni volna zaméstnanci, ktery se neciti dobie,
napiiklad je nachlazen nebo trpi nevolnosti. Nemocny zaméstnanec mize tyto dny vyuzit
K vyléCeni, a to bez dolozeni l1ékafského potvrzeni ¢i pracovni neschopnosti. Néktefi
pracovnici pfi nachlazeni ¢i jiné kratkodobé nemoci Cerpaji dovolenou nebo dokonce
chodi nadale do prace, kde se jejich stav mize zhorsit a nasledna doba 1écby se vyrazné
prodlouZi, tito pracovnici navic ndkazou ohrozuji i své kolegy. Zavedenim sick days lze

témto situacim zabranit.

Tento benefit neupravuje zZadny pravni piedpis ani zakon, proto jsou podminky pro
stanoveni ,,sick days*“ zcela v kompetenci zaméstnavatele. Zaméstnavatel si tedy sam
nastavi pocet dni zdravotniho volna 1 vys$i penézité ndhrady. Dny zdravotniho volna

jsou nad ramec fadné dovolené, pii Cerpani tohoto volna tedy nedochazi Kk jejimu kraceni.

Zavedeni dnt zdravotniho volna pro spolecnost znamena pomérné vysoké naklady, nebot’

zamestnance plati i kdyz jsou doma. Na druhou stranu se diky tomuto benefitu omezi
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¢erpani pracovni neschopnosti, zkrati se i doba nepiitomnosti pracovnika. Dale by tento

benefit mohl pomoci ke zvyseni Spokojenosti zaméstnanct a atraktivity zaméstnavatele.

Sick days se vposledni dobé u zaméstnanci té$i velké oblibé a ¢im dal vice
zaméstnavatelll tento benefit zavadi. Tento fakt potvrdil i prizkum mezi pracovniky
druzstva. Navrhuji tedy plosné zavedeni 3 dnii zdravotniho volna za rok. Vyjimkou budou
pouze pracovnici ve zkusebni dob¢, kterym pravo na Cerpani dnli zdravotniho volna
vznikne az po jejim skonceni. Pracovnici budou moci tyto dny Cerpat jednotlivé nebo
vSechny najednou, v pfipadé, ze pracovnik dny zdravotniho volna v kalendarnim roce
nevycerpa, nebude mozné zbylé dny prevést do dalsiho roku. O Cerpani tohoto volna musi

pracovnik obeznamit svého nadfizeného. Dny zdravotniho volna by byly hrazeny formou

nahrady mzdy.
Tabulka 17: Kalkulace nakladi na zavedeni sick days
Fidici pracovnici ostatni, c
pracovnici
Primérnd mési¢ni hruba mzda v roce 2018 67 876 K¢ 27215 KE
Pocet zaméstnancti 7 236
Primérny pocet pracovnich dnli v mésici v roce 2018 21
Naklad na 1 sick day na 1 zaméstnance 4 331,14 K¢ 1 736,58 K¢
Naklad na 3 sick day na 1 zaméstnance 12 996,42 K¢ 5209,74 K¢
Celkové néklady na 3 sick days pro vSechny 90 953,94 K¢ 1 229 498,64 K¢
zameéstnance 1320 452,58 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Ve vyse uvedené tabulce je zndzornén vypocet nakladii na tento benefit, za predpokladu
zavedeni 3 dnli zdravotniho volna za rok. Vypocet je proveden zvlast pro fidici
pracovniky a ostatni pracovniky. Primérnd hrubd mzda vroce 2018 byla ziskana
z ptilohy k ucetni zavérce. V roce 2018 bylo primérné 21 pracovnich dni v mésici, proto
se v kalkulaci pocita s timto po¢tem dni. Vyd¢lenim primérné mzdy poctem dni v mésici
byla zjisténa primérnad mzda za den. Tato ¢astka byla nasledné vynasobena koeficientem
1,34, coz ptedstavuje navySeni o zdkonné socidlni a zdravotni pojiSténi hrazené
zaméstnavatelem. Ziskana suma odpovida ndklada na jeden den zdravotniho volna pro
jednoho zaméstnance. Tato Castka byla dale vynasobena poctem navrhovanych dna a
nasledné celkovym poctem pracovnikii. Celkové ro¢ni naklady spole¢nosti na zavedeni 3

sick days pro vSech 243 pracovniki ¢ini 1 320 453 K¢.
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3.2.2 Zavedeni Edenred Benefit Card

Zemédelsko obchodni druzstvo Zalsi nabizi svym zaméstnancim pomérné Sirokou skalu
benefitl. Z dotaznikového Setfeni ovSem vyplynulo, Ze 41 % pracovniki neni s nabidkou
benefitd spokojeno, at’ uz s poctem benefiti ¢i jejich skladbou. V prizkumu dale
zaméstnanci hodnotili stdvajici benefity podle jejich dilezitosti a mohli i vyjadfit svij
nazor na to, jaké benefity by uvitali. Mezi navrhy se Casto objevovala rehabilitace,
prispévek na sport a rekreaci, masaze, vitaminy atd. Na zakladé téchto informaci Ize
konstatovat, ze zaméstnanci by si ptali zachovani nékterych stavajicich benefitl a zaroven

zavedeni novych vyhod, které by jim nabizeli urcitou flexibilitu.

Pro feSeni této situace bych spolecnosti doporucila zavedeni benefitni karty od
spole¢nosti Edenred CZ s.r.o. Edenred Benefits Card funguje na principu bezkontaktni
platebni karty, ze které se odecitaji ,,prednabité” pfispévky na benefity. Zaméstnanec
muze prostiedky z karty Cerpat postupné nebo jednoradzové. Karta samoziejmé spliuje

naroky na naprostou bezpec¢nost transakci (Edenred CZ, 2018).

Tato benefitni karta poskytne zaméstnanctim moznost vybirat z Siroké nabidky benefitt
z oblasti sportu, zdravi, relaxace, cestovani, vzdélavani a kultury. Zaméstnanci by ji
mohli tedy vyuzit k nakupu permanentek na sport, 1éki, masazi, zajezdd, vstupenek do
divadla apod. Spoustu benefitti z téchto oblasti pracovnici v prizkumu uvadéli jako
zadané. Diky tomuto feSeni dojde k rozsiteni poctu i1 skladby poskytovanych benefitl, a
kazdy pracovnik si tak urcité najde benefit, ktery mu bude nejvice vyhovovat. Benefitni
kartu lze pouzit u partnerskych provozoven, které jsou hojné rozmistény po celé Ceské
republice. V okrese Usti nad Orlici se nachazi vice nez 500 provozoven, ve kterych lze

tuto kartu vyuzit (Edenred CZ, 2018).

Benefitni karta od Edenred je Kk dispozici ve dvou variantach, jako personalizovana nebo
nepersonalizovand. Personalizovana karta je napsana na konkrétniho uzivatele, 1ze ji
opakovan¢ dobijet a jeji platnost je 3 roky. Naproti tomu nepersonalizovana karta ma
platnost 1 rok, nelze ji opakovan¢ dobijet a neni vazana na konkrétniho uzivatele. Na
benefitni kartu lze také dotisknout logo spole¢nosti. Jednou z dalsich vyhod pro

zaméstnavatele je nizka administrativni narocnost.

Endered Benefit Card lze nabit na libovolnou ¢astku. Druzstvo by se tak mohlo

rozhodnout jakou ¢astkou budou svym zaméstnanclim pfispivat. Navrhuji spolecnosti,
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aby zavedla nepersonalizovanou benefitni kartu od spole¢nosti Edenred, kterou by
kazdému zaméstnanci nabila ¢astkou 2 500 K¢ na rok. Nejvétsi vyhodou benefitnich karet
je, ze nepodléhaji odvodim zdravotniho a socialniho pojisténi, zaméstnavatel je povinen
odvést pouze dan z ptijmi pravnickych osob ve vysi 19 %. Celkové naklady potfebné pro

zavedeni tohoto fesSeni by Cinili 729 925 K&.

Tabulka 18: Kalkulace nakladii na zavedeni benefitnich karet

Prednabita ¢astka | Pocet zaméstnancu itz prlgmu HE Celk(zve LU
(19 %) zaméstnavatele

2 500 K¢ 243 115425 K¢ 722 925 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Toto feSeni je vyhodné i pro zaméstnance, nebot’ ani na jejich stran¢ se nemusi odvadét
socialni a zdravotni pojisténi. Navic jsou do 20 000 K¢ osvobozeny od dané z piijmii.
V nize uvedené tabulce je znazornén rozdil nékladii zaméstnavatele pii poskytnuti
prispévku na benefity do mzdy a pti poskytnuti benefitnich karet. Pfi poskytnuti benefitni
karty s nabitou ¢astkou 2500 K¢ v§em zaméstnanct by uspora nakladd proti poskytnuti
penézniho piispévku ke mzdé ¢inila 91 125 K¢.

Tabulka 19: Rozdil nakladi p¥i poskytnuti pFispévku ke mzdé a pii pouZiti benefitni karty

Naklad zaméstnavatele
, . o . , Rozdil v
VySe odmény | Prispévek ke Benefitni nakladech
mzdé karta
1 000 K¢ 1 340 K¢ 1 190 K¢ 150 K¢
1 500 K¢ 2010 K¢ 1 785 K¢ 225 K¢
2 000 K¢ 2 680 K¢ 2 380 K¢ 300 K¢
2 500 K¢ 3350 K¢ 2975 K¢ 375 K¢
3000 K¢ 4 020 K¢ 3570 K¢é 450 K¢
3500 K¢ 4 690 K¢ 4165 K¢ 525 K¢
4 000 K¢ 5360 K¢ 4760 K¢ 600 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dals8i moznosti je upravovat vysi nabité ¢astky na benefitni kartu podle toho, jak dlouho
zaméstnanec pro druzstvo pracuje. Pracovnik, ktery ve spolecnosti pracuje mén¢ nez 1
rok by mél kartu nabitou pouze na 700 K¢. Benefitni karta pro zaméstnance pracujici ve
spolecnosti 1 — 5 let by byla nabita ¢astkou 1 500 K¢ a zaméstnanci pracuji v druzstvu

vice nez 5 let by mohli kartu vyuzivat do ¢astky 3 000 K¢.
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Zavedeni této formy benefitl rozhodné prispéje k vEtsi spokojenosti zaméstnanct, dale
by mohlo posilit loajalitu pracovniki ke spoleCnosti a mozna i pfitdhnout nové

pracovniky, nebot’ riiznorodost v benefitech je na pracovnim trhu velmi zadana.

Pokud se pouzivani benefitni karty ve spolecnosti osvéd¢i bylo by mozné tuto kartu
pouzivat napiiklad jako dar zaméstnanci k zivotnimu jubileu namisto penézniho

ptispévku.

Spolec¢nost by se také mohla zamyslet nad zruSenim néckterych benefiti, o které
zaméstnanci nejevi zajem na piiklad ockovani proti chiipce nebo novomanzelsky

piispévek.
3.3 Ziskani novych pracovniki

Tato podkapitola je vénovana navrhiim, které by druzstvu mohli pomoci ziskat nové

pracovniky.
3.3.1 Naborovy prispévek

Dal$im navrhem je zavedeni naborového piispévku. Tento ptispévek by mohl pomoci
v piipad¢, kdy jsou ve spolecnosti volna mista, na kterd se nedafi najit zdjemce. Tato
situace ve spolecnosti vznika predevSsim u mén¢ atraktivnich pracovnich pozic, jako
napiiklad oSetfovatel skotu. Tento piispévek by mél potencionalniho zdjemce motivovat

a probudit v ném zajem o praci v druzstvu.

Navrhuji zavedeni naborového ptispévku ve vysi 10 000 K¢. Podminky pro vyplaceni
naborového ptispévku by byli nasledujici. Narok na prvni polovinu pfispévku, tedy 5 000
K¢, by zaméstnanci vznikl po skonéeni tfimési¢ni zkuSebni doby. Druhou polovinu

ptispévku by zaméstnanec obdrzel po roce od nastupu do zameéstnani.

Vyplaceny naborovy piispévek je pro zaméstnavatele danové uznatelnym nékladem.
Zaméstnavatel je povinen z poskytnutého finan¢niho naborového piispévku odvést
socialni a zdravotni pojisténi (34 %). Vydaj zaméstnavatele na jednu ¢ast ndborového

ptispévku je 6 700 K¢&, celkovy néklad na cely ptispevek je tedy 13 400 K¢.

Na stran¢ zaméstnance tento piispévek podléha odvodim zdravotniho (4,5 %) i
socialniho pojisténi (6,5 %) a samoziejmé je snizen o dan z ptijma (15 %). Z prvni ¢asti

ptispévku obdrzi pracovnik 3 445 K¢, celkem tedy zaméstnanec dostane 6 800 K¢.
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Tabulka 20: Vy¢isleni naborového prispévku

vydaj prijem
zaméstnavatele | zaméstnance
1. ¢ast naborového prispévku 6 700 K¢ 3445 K¢
2. ¢ast naborového piispévku 6 700 K¢ 3445 K¢
Celkem 13 400 K¢ 6 890 K¢

(Zdroj: vlastni zpracovani)
3.3.2 Odména za doporudeni

Dalsi moznosti, jak ziskat nové pracovniky, je poskytnuti motiva¢niho pfispévka pro
stavajici zaméstnance, pokud firmé doporuc¢i vhodného kandidata na volnou pozici,
napiiklad svého znamého ¢i pribuzného. Tento nastroj by mohl spole¢nosti usettit penize
a Cas potiebny pfi hledani novych zaméstnanct a motivovat stavajici pracovniky, aby se

podileli na budovani tymu.

V piipad¢, ze se spole¢nost rozhodne doporu¢eného uchazece zaméstnat, ma stavajici
zaméstnanec narok na odménu za doporuceni ve vysi 4 000 K¢. Aby byla tato odména
zaméstnanci vyplacena, musi doporuéeny zaméstnanec pro firmu pracovat déle nez tii
mésice, tedy absolvovat zkuSebni dobu a pokracovat déle jako zamé&stnanec. Odména
bude zamé&stnanci vyplacena spolu se mzdou v nésledujicim mésici po uplynuti zkuSebni

doby doporu¢eného pracovnika.

I tento pfispévek podléha standardnim odvodim. Celkovy naklad zaméstnavatele by

v tomto piipadé byl 5 360 K¢&. Cisty piijem zaméstnance by po odvodech ¢inil 2 756 K&.
3.3.3 Spoluprace se stirednimi Skolami

Vékova struktura zaméstnancli v zemédélstvi je v soucasné dobé velkym problémem,
nebot’ je zde velky nedostatek mladych lidi. V budoucnu by zde mohl byt problém
s generacni obménou. V zemé&délskych podnicich vyrazné pievazuji star§i zaméstnanci,
je to zpusobeno predevsim, tim, ze zeméd¢€lstvi neni pro mladé lidi atraktivni. S timto
problémem se potyka 1 ZOD Zalsi, kde vice neZ polovina pracovnikl je star$i 45 let.
K feseni tohoto problému by mohla pomoci spoluprace se stfednimi nebo i vysokymi
Skolami a jejich studenty. Jednalo by se to zejména obort souvisejicich se zemédélstvim
nebo nekterych technickych oborti. Spoluprace by mohla byt zahajena naptiklad

s Odbornym ucilistém v Chroustovicich, kde se vyucuje obor Chovatel zvitat, dale se
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Stiedni zeméd€lskou a veterinarni Skolou v Lanskrouné nebo se Stredni Skolou
zahradnickou a technickou v Litomysli. Dalsi ptilezitost ke spolupraci je Integrovana stredni

Skola technickd ve Vysokém Myté, kde je vyuCovan obor Opravar zemédélskych stroja.

Se skolami by byla uzaviena smlouva o spoluprace, ve které by se ob¢ strany domluvili
na pfesnych podminkach spoluprace. Po uzavieni smluvniho vztahu se Skolou by
druzstvo ur¢itému poctu studentli umoznilo vykonévat odbornou praxi ve spole¢nosti.
Kromé vykonavani odborné praxe, by studenti mohli pracovat v druzstvu i brigadn¢,

naptiklad v obdobi letnich prazdnin a dale by ziskéavali potfebnou praxi.

Vybranym studentti, ktefi absolvovali praxi ve spolecnosti a osvédcili se, by po ukonéeni
vzdélani byla nabidnuta pracovni smlouva. Druzstvo by si tak zajistilo mladé pracovniky

S potfebnym vzdélanim a studenti by méli jisté pracovni misto.

Spoluprace se $kolami pfinasi podniku i dalsi vyhody. Jednou z nich je to, Ze spole¢nost
pozna studenty pfimo pii praxi na pracovisti a miize s nimi navazat kontakt, ptipadné je
motivovat k nastupu do podniku po absolvovani. Nejvétsi vyhodou pro firmu je, Ze si
muze absolventa ,,vychovat™ a pfipravit k obrazu svému. Studenti, kteti projdou praxi ve

firmé jiz také budou seznameni S jejimi hodnotami a jejich adaptace tak bude jednodussi.

Dal$im piinosem pro spole¢nost je danové zvyhodnéni. Pokud spolecnost poskytne
studenttim na svych pracovistich odbornou praxi mize si snizit sviij zaklad dan€ z pijmu
o zvlastni od¢itatelné polozky. Prvni z nich je od¢itatelnd polozka na kompenzaci vydaji
spojenych s poskytnutim praxe. Spolecnost zajistujici odbornou praxi studentim ma
podle § 34h ZoDP moznost si odecist od svého zakladt dané ¢astku 200 K¢ za kazdou
hodinu praxe studenta. Druhou moznosti je odeéteni od¢itatelné polozky na potizeni
majetku, tento odpocet miize firmu vyuzit v ptipad¢, Ze potizuje dlouhodoby majetek pro
zajisténi odborné praxe. Tento majetek ovSem musi spliovat uréité podminky. Vyse

odcitatelné polozky je limitovana maximalni ¢astkou 5 000 K¢ na hodinu praxe studenta.

Vy¢isleni nakladii na zavedeni tohoto navrhi je obtizné. Do nékladl je nutné zapocitat
odmény studentlim za vykonanou praci pii odborné praxi. VySe téchto odmén bude
zavisla na poctu studentd a poctu hodin odborné praxe. Dalsim nakladem spolecnosti
bude mzda pracovnika, ktery bude zajiStovat spolupraci se Skolami, pfipadné i
mimotfadné odmeény pracovnikli, ktefi se studentim budou vénovat pii vykonavani

odborné praxe.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyvala motivaci a odménovanim pracovnikli ve vybrané
spole¢nosti. Pro zpracovani prace byla vybrana spole¢nost Zemédélsko obchodni
druzstvo Zalsi, které provozuje svou ¢innost uz od roku 1981. Hlavnim cilem prace bylo

piedlozeni navrhiit vhodnych zmén, které povedou ke zlepSeni soucasného systému

motivace a odménovani pracovnikll ve vybrané spolecnosti.

V praci byly nejprve zpracovany teoretickd vychodiska z odborné literatury. Byly

objasnény zakladni pojmy souvisejici s motivaci a odménovanim pracovnik.

Prace pokracovala piedstavenim spole¢nosti ZOD Zalsi, byl zde popsan piedmét
podnikéni ¢i organizacni struktura druzstva. Poté byl popsan aktualni stav motivace a
odménovani pracovnikll v druzstvu. StéZzejni soucasti této kapitoly bylo vyhodnoceni
vysledki provedeného vyzkumu ve spolecnosti, ktery probéhl prostfednictvim
dotaznikového Setfeni a polostrukturovanych rozhovort s pracovniky. Cilem vyzkumu
bylo odhalit nedostatky v soucasném systému motivace a odménovani a zjistit nazory
zamestnanct. Vysledky vyzkumu byly rozdé€leny podle jednotlivych stiedisek, aby byly

odhaleny rozdily v postojich a nazorech mezi pracovniky.

V zavéru prace byly predstaveny navrhy a doporuceni, které by mohly pomoci odstranit
zjisténé nedostatky. Zminéna doporuceni vychéazeji predevsim ze ziskanych informaci z
analyzy stavu ve spole¢nosti a provedené¢ho vyzkumu. U navrhti jsou stanoveny naklady

potiebné na jejich zavedeni.

Jednim z problémi, ktery vzeSel z vyzkumu mezi pracovniky je jejich nedostate¢na
motivace. Pro zlepSeni této oblasti bylo navrZeno, aby byly zpracovany a zvetejnény
informace o poskytovani penéznich prémii a nabidce benefiti. Byly zde zafazena i
opatfeni se zabyvaji problematikou komunikace, mezi vedenim a zaméstnanci druzstva.
Vedouci pracovnici by méli své podiizené Casto chvalit za dobfe odvedenou praci,
pravidelné je informovat o déni ve spolecnosti a zjiStovat jejich ndzory. Pro mistry
vyroby, by bylo pfinosné absolvovani Skoleni, kde by se naucili, jak s podfizenymi

komunikovat a jak je motivovat.

Dale byl uveden navrh souvisejici s hodnocenim zaméstnanci. Ve spolecnosti vV soucasné

dobé neprobiha zadné formalni hodnoceni pracovnikii, ov§em pracovnici zpétnou vazbu
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postradaji. Bylo doporuceno zavedeni pravidelnych hodnoticich pohovort, které by
probihali formou rozhovoru mezi nadfizenym a podfizenym. Spolecnosti bylo dale
doporuceno, aby odmeénovalo pracovniky za jejich loajalitu. Za odpracované roky by

zameéstnanci byl vyplacen finan¢ni ptispévek.

Jako dalsi problémovou oblasti se ukédzal benefitni systém. Spolecnost nabizi
pracovnikiim pomérné Sirokou skalu zaméstnaneckych vyhod. Ovsem s jejich skladbou
nejsou zamestnanci priliS spokojeni, druzstvo by druzstvo mélo zvazit zménu. Jednim
Z doporuceni bylo zavést benefitni karty od spolecnosti Edenred, které by pracovnici
mohli vyuzit na sport, kulturu, zdravotni péc¢i a podobné. Zaméstnanci také projevili

zajem o benefit ve form¢ zdravotniho volna.

Posledni ¢ast doporuceni by druzstvu méla pomoci ziskat nové pracovniky. V této oblasti
bylo navrzeno zavedeni naborového piispévku a piispévku na doporuceni. Poslednim
doporucenim bylo zahajeni spoluprace se stiednimi Skolami. Toto opatieni by druzstvu

zajistilo mladé pracovniky, kterych je v druzstvu nedostatek.

Uvedena doporuceni by méla vést ke zvySeni spokojenosti a motivace stavajicich

pracovnikd, a také ke zvySeni atraktivity druzstva jako zamé&stnavatele.
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Priloha |: Dotaznik

Vazeny pane, vaZzena pani

jsem studentkou Fakulty podnikatelské¢ Vysokého uceni technického v Brn€, obracim se

na Vas s zadosti o spolupraci na diplomové praci s tématem ,,Motivace a odménovani

zaméstnancii ve vybraném podniku.*

Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad pro
diplomovou praci. Vas nazor je velmi cennym zdrojem dat, proto Vas chci poprosit o co
nejpravdivéji vyplnéné informace. Dotaznik je zcela anonymni, bude slouzit pouze pro
ucely diplomové prace. Dotaznik by Vam nem¢l zabrat vice nez 10 minut.

Ptedem Vam dékuji za Vasi ochotu a cas.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Martina Piivratska
Jaké je VaSe pohlavi?
a) muz b) zena
Kolik Vam je let?
a)18-25let b)26-35let ¢)36-451let d)45-60let e)nad 60 let
Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?
a) mén¢ nez 1 rok b) 1-2 roky c) 3-5 let d) 5-10 let
e) 10-15 let f) vice jak 15 let
Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni b) stiedoskolské s vyucnim listem

¢) stfedoskolské s maturitou d) vysokoskolské

V jakém tseku firmy pracujete?
a) rostlinné vyroba b) zivoci$nd vyroba  c) divize vyroby oken
d) divize lisovny termoseti e) bioplynova stanice f) stravovani

e) administrativa

Jste spokojen/a s praci, kterou vykonavate?
a) rozhodn¢ ano b) spise ano c) ani spokojen/a, ani nespokojen/a

d) spiSe nespokojen/a ) rozhodné nespokojen/a

Zhodnotil/a byste pracovni prostredi ve spole¢nosti jako prijemné a pratelské?

a) rozhodn¢ ano b) spise ano C) spise ne d) rozhodné ne



8) Pro¢ je pro vas prace ve spole¢nosti diilezita? Serad’te jednotlivé divody 1 — 6.

zdroj ptijmu

jistota zaméstnani

napln prace

pracovni podminky

pracovni kolektiv

ptistup k zaméstnanci

9) Co se Vam na praci nejvice libi?

a) nadfizeny b) kolektiv ¢) pracovni prostiedi
d) lokace pracovisté e) jistota zaméstnani ) napln prace
g) finan¢ni ohodnoceni  h) penézni prémie 1) zaméstnanecké benefity

10) Co Vas v praci naopak nejvice demotivuje? Uved'te jeden hlavni divod.
a) nespravedlivé odménovani
b) neochota nadfizeného vyslechnout moje pfipominky nebo napady
C) nevs§imavost nadtizeného - nevidi dobfe odvedou praci apod.
d) chovani nadfizené¢ho
e) jednotvarna napli prace
f) kritika
g) vztahy na pracovisti
11) Citite se byt dostate¢né motivovan/a ze strany svého nad¥izeného?

a) ano b) ne C) nevim

12) Ohodnot’te nasledujici faktory, podle toho, jak jsou duleZité pro Vasi motivaci
a spokojenost?

vvvvvv

vyse mzdy

finan¢ni odmény, prémie, os. ohodnoceni

zameéstnanecké benefity

styl vedeni nadfizeného

vztahy na pracovisti




napln prace

jistota zaméstnani

uznani, pochvala od nadfizen¢ho

pracovni podminky

pracovni prostredi

moznost seberealizace

pracovni doba

lokace pracovisté

13) Jste spokojen s Vasim nad¥izenym?
a) velmi spokojen/a b) spise spokojen/a

C) spiSe nespokojen/a  d) rozhodn¢ nespokojen/a

14) Komunikuji s Vami nadfizeni otevirené a jsou Vam podporou (chvali Vas,
hodnoti Vase pracovni ikoly, vyslechnou Vase pfipominky apod.)?

a) ano, casto b) ano ¢) vyjimeéné d) nikdy

15) Je pro Vas diilezité dostavat zpétnou vazbu (hodnoceni) za vykonanou praci?
a) rozhodné ano b) spise ano
c) spise ne d) rozhodné ne

16) Citite se byt spravedlivé odménovan/a vzhledem k povaze Vasi prace?

a) ano b) ne C) nevim

17) Jste seznamen/a se vSemi sloZkami, které tvoii Vasi mzdu?

a) ano b) ne

18) Jak jste spokojen/a s celkovym mzdovym ohodnocenim Vasi prace? (mzda,

prémie..)
a) velmi spokojen/a b) spise spokojen/a c)spise nespokojen/a
d) rozhodné nespokojen/a €) nevim

19) Jaky faktor by podle Vaseho nazoru mél byt hlavni vliv na vysi mzdy?

a) dosazené vzdélani b) pracovni pozice  c) kvalita odvedené prace

d) pocet let praxe v oboru e) délka pracovniho poméru



20) Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych benefiti ve spole¢nosti?

a) velmi spokojen/a b) spise spokojen/a C)spise nespokojen/a
d) rozhodné nespokojen/a e) nevyuzivam benefity

21) Jak jsou pro Vas jednotlivé zaméstnanecké vyhody dilezité? Prosim,
ohodnot’te je: (1 = velmi dulezité, 2 = spiSe dulezité, 3 = spiSe nedulezité, 4 =
nedilezité)

ptispévek na penzijni ptipojisténi

zameéstnanecka ptijcka

prispévek na dopravu

ockovani proti chiipce

zavodni stravovani

nealkoholické napoje na pracovisti

novomanzelsky prispévek

dovolena nad ramec zakona

finan¢ni piispévek na détské tabory

13. plat

finan¢ni ptispévek k jubileu

22) Jaké dalsi benefity byste uvital/a? Napi. zdravotni volno tzv. sick-days, piispévek
na sport a rekreaci, vitaminy, rehabilitace, vzdé€lavaci kurzy apod.

23) Piremyslel/a jste v posledni dobé o zméné zaméstnani?
a) ano, z duvodu: 1) atraktivné;si pracovni nabidka
2) neshody s nadfizenym
3) nedostatecné finan¢ni ohodnoceni
4) $patny pracovni kolektiv
5) pracovni podminky
6) napli prace

7) nejistota zaméstnani

b) ne, neuvazoval/a.



Piiloha I1: Rozhovory s pracovniky
PRACOVNICE 1 - Divize vyroby oken
Jste spokojena s pracovnim prostiredim?

,, Pracovni prostredi by mohlo byt lepsi, je zde opravdu malo mista, takzZe se porad museji

¢

prevazet palety, aby mél kazdy dost mista.
Jaka je atmosféra na pracovisti?

., Vztahy na pracovisti jSou s nekterymi kolegy Spatné, a to i prave kviili tomu nedostatku

‘“

mista. A s nadrizenym se celkem dohodneme na viem, co je potreba
Jaka je VaSe pracovni napli?

,,Moje ndpln prace se kazdy tyden lisi Jeden tyden pracuji na obrobné a dalsi tyden na
leSteni. Jsem rada, Ze se to takhle méni, protoze ta prace je celkem narocna, hlavné na

¢

ruce a zada.
Jste spokojena s naplni prace?

.S praci jsem spokojena, hlavné proto, Ze je riiznoroda a také mi vyhovuje pracovni
doba.*
Co vas v praci nejvice motivuje?

., To, Ze delam skoro kaZdy den trochu jinou prdci, a tak to pro mé neni takovy stereotyp.
Rozhodné se mi libi, Ze pracujeme na jednosmenny provoz a taky to, Ze to do prdace nemam

daleko. “
Jste spokojena s vysi Vasi mzdy?

,,Se mzdou jsem celkem spokojena. Tim, Ze mam ukolovou mzdu, tak vim presné kolik

I3

toho musim udélat abych byla spokojena. ‘
Jak by podle Vas mélo vypadat hodnoceni pracovniho vykonu?

, U nds na pracovisti zadné hodnoceni neprobiha. Podle mé bychom se meli kazdé
ctvrtleti s vedoucim sejit a probrat vykony. Aby obé strany vedeli, jestli jsou nase vykony

dostacujici nebo jestli by sli néjak zlepsit. *



Vyuzivate benefity nabizené spole¢nosti?

., Ano vyuzivam, napriklad penzijni pripojisteni, vyuzila jsem i zaméstnaneckou pujcku,
kdyz byli déti mensi vyuzivala jsem i prispevek na tabory, nejvétsim prinosem je pro mé,

3

ale tyden dovolené navic. O nékterych benefitech jsem ani nevédéla, ze je nabizi.
Postradate v nabidce néjaké benefity?

,, Urcite bych uvitala sick days, protoze nékdy staci byt par dni doma a nemusi se hned jit
na neschopenku nebo si vybirat dovolenou. A jesté by se mi libil prispévek na rehabilitaci

nebo masdze, protoze délam ndrocnou prdaci, kde jsou hodné namahany zada. *
Doporucila byste spolecnost jako zaméstnavatele nékomu znamému?

,, O tom jsem nikdy nepremyslela, ale asi ano, kdyby nékdo shanél treba uz dlouhou dobu.

Je tady jednosménny provoz, prdce je riznorodad, je tady jistota prace a mzdy.

\



PRACOVNIK 2 — Divize vyroby oken
Jste spokojen s pracovnim prostiedim?

,,No je tady vsude opravdu mdlo prostoru, naradi bych rekl, ze je obcas i nevyhovujici,

ale nejhorsi je fakt to misto, clovék se musi porad nékde proplétat a néco uhybat.
Jaka je atmosféra na pracovisti?

., PFimo u nds na pracovisti, v té nasi skupince, jsme vsichni mlady ve stejnym véku a
vztahy mezi ndami jSou v pohode, dokdzeme si vyhovet a pomoct. Ale jinak ten ostatni
kolektiv, je spis Spatny, lidi si tady délaji naschvaly. Rozhodné jsou tady lidi se, kteryma
moc dobre nevychdazim a moc jim neveérim. NO a S mou nadrizenou, to je nékdy dobry,
nekdy Spatny, ale je tady i dalsi mistr, a S tim si dobre rozumim a vychdazime spolu

V pohode.

Jaka je VaSe pracovni napli?

3

., Moji pracovni ndplni je lepeni oken, hlavné K Fidicum. *
Jste s pracovni naplni spokojen?

,,INo spis nejsem, protoZe je to porad jedno a to samé. Chtél bych taky zkusit néco jiného,

¢

co by mél treba i vic bavilo. Protoze to, co ted délam mé prosté moc nebavi.
Co Vas v praci nejvice motivuje?

., Nejvice mé motivuje asi ten kolektiv, ta parta klukii, co tady jsme. Rozhodné se mi taky
libi, Ze to mam do prdce blizko, Ze nemusim nékam daleko dojizdet a vyhovuje mi i tam

¢

pracovni doba, rano jdu na Sestou do prace a o pul treti jsem uz doma.
Jste spokojen s vySsi Vasi mzdy?
., Se mzdou jsem spokojen tak na piil, mohlo by to byt lepsi, ale samoziejmé i horsi.

Jak by podle Vas mélo vypadat hodnoceni pracovniho vykonu?

., Hodnoceni pracovniho vykonu u nds zZadné neprobihd, jenom obcas svolaji néjakou
schizi na halu, kdyz vedeni néco potiebuje nebo kdyz je néjaky probléem. Me osobné by
se treba libilo, kdyby se kazdy mésic vyhlasoval zaméstnanec mésice. A ten, kdo by vyhral

by tieba dostal néjakou financni odmeénu do vyplaty nebo treba poukaz na masadz nebo do

Vil



restaurace. Taky bych uvital moznost se jednou za cas sejit s nadrizenym a probrat urcité

veci, treba i mu rict néjaké napady a tak.
Vyuzivate benefity nabizené spolecnosti?

., Vyuzivam samoziejmé tyden dovolené navic, pak obédy a samoziejmé se mi taky libi
trindacty plat. A vlastné ani nevim, jaky vSechny benefity tam jsou, jaky muzu vyuzivat.

Treba, ze tam je treba ockovani proti chripce, jsem se dozvedél az z toho dotazniku.
Postradate v nabidce néjaké benefity?

,, Chybi mi napriklad prispévek na sport. Dal by se mi libili sick days tieba ti dny, aby
kdyz mi treba neni dobre, tak nemusel hned k doktorovi pro neschopenku nebo si vybirat

3

dovolenou.
Doporucdil byste firmu jako zaméstnavatele nékomu znamému?

,»No je tam ano i ne. Doporucil bych to nékomu, kdo uz prdaci hleda dlouho dobu a uz
potrebuje penize. Ale jinak bych to asi spis nedoporucoval, protoze ty vztahy mezi lidmi

Jsou tady fakt Spatny, az na vyjimky, lidi spolu Spatné vychdzej délaji si naschvaly.

VIl



PRACOVNIK 3 — Rostlinna vyroba
Jste spokojen s pracovnim prostiedim?

., Pracovni prostredi je celkem uspokojivé, hodné casu pracuju venku, ale zemédelska

‘

technika je moderni.
Jaka je atmosféra na pracovisti?

., Jsem uz starsi a pracuji vV kolektivu mladych lidi, takze obcas mdam na véci jiny ndzor,
ale snazim se zapojit mezi mladé. Se svym nadrizenym se snazim vychazet, jsem v druzstvu

jen kratkou dobu a vedouci mi vychdzi vstric.
Jaka je VaSe pracovni napli?

., Pracuji jako 7idic zemédelskych strojii, moje napln prace se casto méni, obsluhuji riizné

‘

stroje.
Jaka je jeji naroc¢nost?

,,Ndrocnost prace je zavisla na rocnim obdobi a pocasi, hlavné v jarnich a letnich
mésicich je prace narocnéjsi a casto se pracuje az do vecera. “

Jste s pracovni naplni spokojen?

,,S praci jsem spokojen a napliiujeme, libi se mi prace s moderni zemédélskou technikou. *

Co Vas v praci nejvice motivuje?

., V praci mé nejvice motivuje jeji napln, to ze je hodné riiznoroda a libi se mi, Ze to mam

¢

do prace blizko.*
Jste spokojen s vysi Vasi mzdy?

., V¥si mzdy je celkem uspokojiva, V jarnich nebo letnich mésicich je mzda vyssi, ale odviji
se to od odpracovanych hodin. Mzda by se podle me méla odvijet hlavné od kvality

odvedené prace, protoze nékteri pracovnici zneuzivaji toho, zZe maji hodinovou mzdu. “
Jak by podle Vas mélo vypadat hodnoceni pracovniho vykonu?

., Hodnoceni by podle mé mélo probihat jako rozhovor mezi ctyrma ocima s vedoucim,
alespon jednou za piil roku, kde bychom si mohli 7ict, co se nam libi a nelibi, co je mozné

zlepsi a tak. *



Vyuzivate benefity nabizené spole¢nosti?

., Vyuzivam zavodni stravovani, prispévek na penzijni pripojistéeni a zajimavy je |

3

prispévek na dopravu. Nejsem si jisty, Ze vim o vSech vyhoddch, co jsou v nabidce.
Postradate v nabidce néjaké benefity?

., Liblo by se mi, kdyby spolecnost prispivala na rehabilitace nebo treba na permanentku
do bazénu. A jeste bych ocenil sick days, aby si clovek nemusel cerpat dovolenou, kdyz je
nachlazeny nebo mu neni dobre. V byvaléem zaméstnanim jsme tento benefit méli, a byl

velmi oblibeny.
Doporucdil byste firmu jako zaméstnavatele nékomu znamému?

«

., Spis ne, jediné nekomu, kdo uz praci hleda dlouho dobu.*



