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Uvod

V dnesni dob¢ je velmi dillezité zabyvat se tématem motivovani zaméstnanci. Kdyz
jsou zaméstnanci motivovani a spokojeni, podéavaji vyssi pracovni vykon, ktery pak
nasledné vede k vyssi prosperité¢ firmy. Pravé proto by spole¢nost méla klast velky

diraz na vytvoreni vhodného motiva¢niho programu.

Bakalafska prace je zaméfena na motivaci zaméstnancti ve spole¢nosti AGRO Blatna,
a.s. Cilem prace je zhodnotit soucasny stav motivace ve spolecnosti a navrhnout
piipadna opatteni pro danou oblast. K naplnéni tohoto cile jsou vymezeny nasledujici
dil¢i cile:

e vymezit pojmy z oblasti motivace a pracovni motivace,

e popsat, jaké motivacni faktory spolecnost vyuzivd k motivovani svych

zaméstnancd,
e zjistit, jak zaméstnanci hodnoti vyuZzivani motivac¢nich faktorti spole¢nosti a

urcit, které z téchto faktorii jsou pro né ditlezité.

Prace se skladé z teoretické a praktické ¢asti. Teoreticka ¢ast obsahuje 6 kapitol. Prvni
kapitola se zaméfuje na vymezeni pojmu motivace a dalsi pojmy souvisejici s touto
oblasti. Druha kapitola se zaméfuje na teorie motivace. Ve tieti kapitole jsou popsany
zakladni néstroje motivace. Odmeénovani pracovnikii je popsano ve Ctvrté kapitole. Pata
kapitola se zabyva tématem hodnoceni pracovnikil. Sesta a zaroveii posledni kapitola
Z teoretické Casti popisuje motivacni program. Kapitoly jsou zpracovany na zakladé

studia odborné literatury.

Sedma kapitola je Gvodni kapitola praktické ¢asti. Zahrnuje zakladni charakteristiku
spole¢nosti, hlavni c¢innosti podnikdni a organizacni strukturu spolecnosti. Ke
zpracovani této Casti jsou vyuzity interni dokumenty spolecnosti. Osma kapitola se
zabyva popisem soucasného motiva¢niho systému spole¢nosti. K popisu je vyuzit
polostrukturovany rozhovor s feditelem spole¢nosti. Rovnéz jsou ale vyuzity i interni
materidly spolecnosti. Devata kapitola je vénovana dotaznikovému Setfeni, tj.
vysledkim a zavérim z dotaznikového Seteni. Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit,
jak zaméstnanci hodnoti vyuzivani motiva¢nich faktorti a identifikovat, které faktory
jsou pro né duilezité. Na zakladé zhodnoceni motiva¢niho systému jsou formulovany

navrhy, které¢ jsou obsahem posledni kapitoly.



1 Motivace

Pojem motivace je odvozen z latinského slova, které vyjadfuje pohyb (movere).
Motivace vyjadiuje silu a smér naseho chovani. Zahrnuje faktory, které nas ovliviluji,
abychom se chovali uréitym zptisobem. Lidé jsou motivovani, kdyz o¢ekavaji, Ze dané
chovani povede k dosazeni cile a ziskani odmény — takové, ktera uspokoji jejich potieby
a prani. Kdyz jsou lidé dobfe motivovani, snazi se vykonat néco navic. (Armstrong a

Taylor 2015)

Pokud lidi chceme motivovat, uvedeme je do pohybu ve sméru, kterym chceme, aby

krageli za Gi¢elem dosaZeni uréitého vysledku. (Horvathova, Blaha a Copikova 2016)
Motivace ptisobi v dimenzich, a to:

e dimenze sméru — motivace ¢lovéka orientuje, zamétuje, naopak nékdy i odvraci.
Tuto dimenzi lze vyjadtit slovy ,,chci to a to, ,,touzim po tom a tom*, ,,nechci
se zabyvat tim a tim* apod.,

e dimenze intenzity — projevuje se usilim o dosazeni cile, vynalozenim né&jaké
energie. Lze ji vyjadrit slovy ,,docela bych chtél®, ,,velmi touzim* apod.,

e dimenze stalosti — schopnost ¢lovéka piekonat rizné vnéjsi 1 vnitini prekazky,

které mohou branit uskute¢néni dané ¢innosti. (Bedrnova a kol. 2012)
Ramcovy model motiva¢niho jednani — motivace jako produkt osoby a situace

Motivace je vysledkem vzdjemného plisobeni mezi pti¢inou a cili osoby na jedné strané
a mezi pozadavky, pfileZitostmi a popudy okolniho prostfedi na druhé strané.
Komponenty prabéhu jednani jsou spojené spodnéty a ocekavanim. (Steiger a
Lippmann 2012)
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Obr. 1: Ramcovy model motivac¢niho jednéni

1. Osaba:
potieby, motivy, cile

6. Disledky:

{} - dlouhodobé
cile

. - cizi hodnoceni
3. Osoba x situace @:D 4, Jedndni | 5. Visledek :D _ sebehodnoceni

interakce

- materidlni
vyvhody
2. Situace:
pfilezitosti, moiné
podnéty

Zdroj: Steiger a Lippmann (2012), zpracovano autorkou

1.1 Dulezité pojmy z oblasti motivace

Zakladni pojmy, souvisejici s motivaci, jsou: motiv, stimulace a stimul.
Motiv

Motiv lze vysvétlit jako napliiovani potieb. Zakladnimi slozkami jsou odstraniovani
nepiijemnych pocitil a navozovani ptijemnych pociti. Co povazujeme za nepiijemné, to
pristé udélat nechceme, ale to, co je nam piijemné, pfisté udélame znovu. (Plaminek

2005)
Motivy maji dvé zakladni slozky:

e energizujici — tyto motivy dodavaji energii a silu jednani lidi,

e fidici — tyto motivy udavaji smér jedndni, cloveék se rozhoduje pro danou véc, a

ne pro jinou, hleda postup, jak by této véci mohl dosahnout. (Bélohlavek 2005)

Stimulace
Stimulace je vné&jSi plisobeni na psychiku daného clovéka. Rozdil mezi motivaci a
stimulaci je takovy, ze stimulace je ptisobeni na psychiku zvnéjsku, nejcastéji chovanim
jinych lidi. V managementu je vhodné pro ovlivnéni motivace pouzivat pojem

motivovani, ktery na rozdil od stimulovani vyuziva 1 vnitini motivaci ¢lovéka. (Jermar a

kol. 2014)
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Stimulaci k préci sleduje kazdy vedouci pracovnik dva cile:

e podnécovat spravny pristup zaméstnanct k pracovnimu vykonu,
e dalsi osobnostni rozvoj zaméstnancu a dotvafeni jejich schopnosti a vlastnosti.

(Provaznik a kol. 1997)
Stimul

Stimul je kazdy podnét, ktery zptisobi specifické zmény v motivaci ¢loveéka. Lze rozlisit
tzv. impulsy a incentivy. Impulsy jsou vnitini podnéty, které naznacuji danou zménu
Vv t¢le a mysli ¢loveka. Incentivy jsou podnéty, které prichdzi z vnéjsku, které maji vztah
vrozen¢ nebo naucené k impulsiim. (Bedrnova a kol. 2012)

Impulsem muze byt napf. bolest zubu, incentiv je napft. finanéni odména, pochvala
apod. (Pauknerova a kol. 2012)

1.2 Vrstvy motivace

RozliSujeme 3 vrstvy motivace, prvni je motivaéni zalozeni, druha je motivacni poloha

a tfeti je motivaéni naladéni. (Plaminek 2005)
e Motivacni zalozeni

Je to neménna charakteristika ¢lov€ka. Motivacni zaloZeni se b&hem zivota méni jen
velmi malo, avSak muze byt prekryto n€jakymi vlivy, napt. vnéjSimi podminkami, ve
kterych cloveék zije. Dale mize byt ovlivnéno rolemi, kterymi je dany ¢loveék ve svém
zivoté (matka, otec, manazer). (Plaminek 2005)

e Motivacni poloha

Motivacni poloha je spojena s Zivotnimi a pracovnimi podminkami. Prostfednictvim

zmén zminénych podminek ji miiZzeme ovliviiovat. (Plaminek 2005)
e Motivacni naladéni

Jedn4 se o bezprostiedni reakci na priibézné pisobici podnéty. Clovék je néjakym
zpusobem dobfie naladén, napt. kdyz opousti uspésné jednani. Poté obdrzi telefonat od

nepiijemného zakaznika a v tuto chvili se jeho nalada zméni. (Plaminek 2007)

12



1.3 Typy motivace

Obecné rozliSujeme dva typy motivace — vnitini a vné&jsi.
Vnitini motivace

Tato motivace se projevuje, kdyz lidé pocit'uji, ze prace, kterou vykonavaji, je dilezita,
zajimava a Ze jim poskytuje volnost v rozhodovani a moznost pouzivat a dale rozvijet
své znalosti a dovednosti. Vnitini motivaci Ize chapat jako motivaci, kterd plyne z prace

samotné. Tuto motivaci nepodnécuji vnéjsi podnéty. (Armstrong a Taylor 2015)
Existuji tfi opatieni ke zvySeni vnitini motivace, kterd vyuzivaji manazefi:
e autonomie — umoznit pracovnikim, aby si stanovili plan a zaméfili se na
dosahované vysledky nez na cestu vykonavani prace,
e dokonalost — pomahat jedinci, aby nasel zptisob k jejich zlepSovani,
e Ucel — pfi zadavani tkold je tieba pracovnikiim vysvétlit nejen jak se co déla, ale

i pro¢ se to déla. (Armstrong a Taylor 2015)
Vnéjsi motivace

Vngjsi motivace se tyka postupt, které podnikame, abychom motivovali pracovniky.
Vnéj$i motivatory maji vyrazny Gc¢inek, ale nemusi ptsobit dlouhodobé. (Armstrong a
Taylor 2015)

Postoje a motivy pracovnikll 1ze ovlivnit vyuzitim motivaénich nastroji, jako je napf.:

e pochvala — pouziva se tam, kde pracovnik splni v§echny ukoly a my ho chceme
dale motivovat,

e kritika — je to nastroj negativni motivace, dava najevo pracovnikovi, aby danou
aktivitu jiz neprovadél nebo ji vykonal jinym stylem,

e zadani vhodnych kol — pouZzijeme tehdy, kdyz chceme lidi motivovat ke
zlepSeni a zaroveil pomoct rozvijet jejich dovednosti vykondnim novych

¢innosti. (B&lohlavek 2012)

Pochvala je velmi efektivnim nastrojem motivace pracovniki. Pokud pochvala neni
vyuzivana jako nastroj motivace kdykoliv je k tomu vhodna pfilezitost, pfichazi vedouci

pracovnik o pracovni vykon svych podiizenych. (Rychtatikova 2008)

Kritika poskytuje zpétnou vazbu, pracovnik vi, co délad Spatn€, musi védét, v em

chybuje, aby to mohl napravit, avSak vedouci pracovnik, ktery své pracovniky
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zastraSuje, pfipravuje tym i pracovnika o motivaci a pracovni vykon. (Rychtatikova
2008)

1.4 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznacujeme takové skutecnosti, které danou motivaci vytvaieji.
Mezi zakladni zdroje motivace patii potifeby, navyky, z4jmy, hodnoty a idealy.

(Bedrnova a kol. 2012)
Potieby

Potifebu lze chapat jako nedostatek néceho, pro jedince subjektivné vyznamného.
Potieba se projevuje jako pocitovany stav napéti, ktery vyvola tendenci k odstranéni
tohoto napéti. Nedostatek vyvola potiebu, poté nasleduje motivace, pak na cil zamétena

¢innost, poté dochazi k odstranéni nedostatku. (Jermar a kol. 2014)
Zakladni potfeby mohou byt:

e potieby fyziologické — uspokojuje je predevsim mzda za praci,

e potieby jistoty — o jejichz uspokojeni rozhoduji hlavné pracovni podminky a
pracovni prosttedi,

e potieby socidlni — K uspokojeni je dilezita ptijemna atmosféra na pracovisti,

e potieby uznani — jsou-li uspokojeny, zvysuji sebevédomi,

e potieby seberealizace — napf. potieba byt kreativni. (Urban 2017)
Navyky

V pribéhu zivota dela Clovek urcité Cinnosti cCastéji, dokonce pravidelné. Diky
pravidelnosti se prave tyto ¢innosti stavaji stereotypy — navyky. (Bedrnova a kol. 2012)

Navyky jsou tedy CcCinnosti, které¢ délame pravidelné. Navyk je opakovany a
zautomatizovany zpusob jednéni Cloveéka v dané situaci. Navyk Ize definovat jako
nauceny vzorec chovani, ktery se projevuje jako motiv uéinit néco konkrétniho v dané
situaci. (Jermar a kol. 2014)

Zajmy

Zajmy lze charakterizovat jako trvalejSi zaméfeni ¢lov€ka na danou oblast predméti

nebo jevi skuteCnosti. Zajem je odvozend potieba, kterda je uspokojena provedenim

urcité ¢innosti. (Jermar a kol. 2014)
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Zajem je tedy zvlastni forma zaméfeni jedince na danou oblast jevi, kterd ho v daném
sméru vyzyva, a to se stalosti. Jednd se napt. o zajmy sportovni, jazykové, hudebni,

veédecké apod. (Bedrnova a kol. 2012)
Hodnoty

Hodnotou pro urcitého clovéka muze byt v podstaté cokoliv. Zalezi nicméné na
specifickych podminkach a na osobnich zkuSenostech konkrétniho jedince. I ptesto
existuji obecné platné hodnoty, k nimz patii napt. zdravi, rodina, prace, déti, vzdélani,

pratelstvi, penize, upfimnost, laska, pravda, Gspéch apod. (Bedrnova a kol. 2012)

Béhem zivota si vytvarime specificky hodnotovy systém, ktery ovlivituje nase jednani.
Podstatny pojem je i hodnotova preference, kterd ndm fikda, jaké hodnoty maji pro

¢loveka vetsi dalezitost. (Jermart a kol. 2014)

K nejznaméjSim clenénim hodnot patii typologie hodnot psychologa Sprangera, ktery

roz¢lenil Sest osobnostnich typt podle zaméieni:

e typ teoreticky — tento typ je zaméfen na hledani pravdy, uvazovani, kritiku,
nejvyssi hodnotou je poznani,

e typ ekonomicky — méfi vSe uZiteCnosti, prakticnosti, je zaméfen predevsim na
prospéch, hromadéni majetku, nejvyssi hodnotou je uzitek,

e typ esteticky — nejvyssi hodnotu vidi ve formé a harmonii, nejvyssi hodnotou je
krasa,

e typ socialni — charakterizuje jedince jako nesobeckého, pro kterého je laska tou
nejspravnéjsi formou vztaht, nejvyssi hodnotou vibec,

e typ politicky — za nejvyssi hodnotu povazuje moc,

e typ nabozensky — nejvyS$i hodnotu vidi v jednoté, je zaméfen k bozskym

hodnotam. (Bedrnova a kol. 2012)

Podle Bedrnové by bylo vhodné tento model doplnit jesté o typ technicky a sportovni.
(Bedrnova a kol. 2012)

Idealy

Idedl lze chapat jako urcitou ideovou €1 nazornou piedstavu néceho subjektivné
zadouciho, pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince piedstavuje cil jeho snazeni,
skutecnost, o kterou usiluje. Mohou se tykat Zivotnich cilii, osobniho Zivota ¢i pracovni

oblasti. (Bedrnova a kol. 2012)
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Idealy vznikaji hlavné na zaklad€ pulsobeni socidlnich faktorli vyvoje a vytvareni
osobnosti jedince — rodiny a autorit. Uplatfiuji se zde napt. procesy uceni. (Jermar a kol.
2014)

1.5 Motivacéni profil

Motivaéni profil chapeme jako syntetickou, individualn¢ specifickou charakteristiku
osobnosti clovéka. Motivaéni profil se vytvari od détstvi. Na jeho podobu ma vliv
urovent schopnosti, charakterové vlastnosti ¢i postoje. Motivacéni profil clovéka se
sklada z Sirokého spektra dimenzi rGzného obsahu. V kazdé dimenzi lze pozorovat
silngjsi nebo slabsi piiklon ¢lovéka k jednomu nebo druhému poélu dimenze. (Jermat a

kol. 2014)

Nasledujici ptiklady dimenzi motivacniho profilu mohou poslouzit jako navod pii

poznavani charakteristik motivace konkrétniho ¢lovéka:

e oOrientace na dosazeni Uspéchu x orientace na vyhnuti se netspéchu,

e Orientace na uspéch x orientace na vlastni aktivitu, na jeji obsah,

e situaéni orientace x perspektivni orientace,

¢ individualni orientace x skupinova orientace,

e 0sobni orientace x neosobni orientace

e Cinorodost X pasivita,

e orientace na ekonomicky prospéch x orientace na moralni uspokojent,

e zaméfeni smérem k podniku x zaméteni od podniku. (Bedrnova a kol. 2012)

Pokud pozname motivacni profil ¢loveéka, ziskame tim ,,vhled” do jeho povahy.
Umoziiuje ndm hlub8i porozuméni projeviim daného c¢loveéka, a i jeho chovéni a
jednani. Motivacni profil je zdkladni predpoklad Usp&$ného ovlivilovani motivace

jedince. (Bedrnova a kol. 2012)
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2 Teorie motivace

Zhruba v polovin¢ 20. stoleti se zacaly prosazovat teorie zaméfené na obsah (teorie
potteb). V Sedesatych a sedmdesatych letech 20. stoleti se zacaly objevovat teorie

zaméfené na proces. (Armstrong a Taylor 2015)

Existuje samoziejm¢ vice teorii motivace, pro tuto bakalaiskou praci jsou vybrany

teorie zamétené na obsah a teorie zaméfené na proces.

2.1 Teorie zamérené na obsah

Jsou zameétené na identifikaci faktort, které souvisi s motivaci. Tyto teorie vychazi
Z minéni, ze obsahem motivace jsou potfeby a ze neuspokojend potieba vytvari napéti a
vyvola nerovnovahu. Pokud chceme rovnovéhu obnovit, vyzaduje to si stanovit cil,
ktery uspokoji danou potiebu, a zvolit takové chovani, které povede k dosazeni cile a

uspokojeni potieby. (Armstrong a Taylor 2015)
Maslowova hierarchie poti‘eb

Jadro této teorie vychdzi z poznani, ze hybnou silou chovani ¢lovéka jsou jeho potieby.
Piedpoklada, Ze pocit potieby vede ke vzniku ptani ¢lovéka dosdhnout urcitého cile.
Védomi cile vzbuzuje napéti, které vyvola aktivitu sméfujici k jeho dosazeni. (Blazek

2014)
Lidskeé potieby jsou diky této teorii roz¢lenény do péti skupin, a to:

e potieby fyziologické — patfi sem potieba jidla, piti, tj. nejzakladnéjsi potieby
Clovéka,

e potieby bezpeci — Elovek ma potiebu psychického a fyzického bezpedi,

e potieby soundlezitosti — lidé potiebuji citit spolecCenstvi s jednotlivcem C¢i
skupinou,

e potieby ucty — ¢lovek chcee citit, Ze je respektovan a uznavan jinymi lidmi,

e potieby seberealizace — Clovék chce rozvijet a vyjadfovat své dovednosti.

(Arnold a kol. 2007)

Prvni Ctyfi skupiny potieb jsou potiebami deficitnimi, které l1ze uspokojit. Potieby
seberealizace jsou neuspokojitelné, protoze s jejich uspokojovanim intenzita nartsta.

(Blazek 2014)
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Fyziologické potieby musi byt uspokojeny, nema-li jedinec stradat. Jsou relativné
stabilni, jejich uspokojeni nebyva ve vyspélych zemich spojeno s obtizemi. Potieby
bezpeci jsou chapany nejen jako bezpecnosti fyzické, ale hlavné ekonomické. Zajisténi
pocitu ekonomického bezpeci pracovnika a jeho rodiny ma velmi vyznamnou roli ve
struktufe potieb vétSiny pracovnikl. Potfeby sounaleZitosti se realizuji v oblasti
mezilidskych vztah. Nedostatky v této oblasti jsou povazovany za dulezity faktor,
ktery vyvolava frustraci, a proto je dulezité vénovat jim pozornost v motivacni praxi.
Potieby tucty jsou typické pro pracovniky, ktefi maji vysoké pracovni ambice a
schopnosti sebeprosazovani. Potieby seberealizace jsou na vrcholu potieb pracovnika.

(Dvorakova a kol. 2012)

Obr. 2: Maslowova hierarchie potieb

potieby
seberealizace

/ potieby ucty \

potfeby sounalezitosti

potfeby bezpeci

potfeby fyziologicke

Zdroj: Blazek (2014), zpracovano autorkou
Alderferova teorie ERG
Tato teorie je zaloZena na existenci tii zakladnich skupin potieb:

e existence (existence needs) — patii sem hlad, Zizen, mzda, zaméstnanecké

vyhody a pracovni podminky,
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e sounalezitost (relatedness needs) — patii sem piijeti, pochopeni, potvrzeni nebo
vliv,

e rist (growth needs) — lidé hledaji moznosti, jak co nejlépe vyuzit to, ¢im jsou, a
stali se tim, ¢im by se mohli stat. (Armstrong a Taylor 2015)

McClellandova teorie poti‘eb

McClelland m¢l myslenku, ze blahobyt naroda v oblasti hospodafstvi je dan tim, jak
intenzivné narod pracuje. To, jak usilovné narod pracuje je podle n€j uréeno urovni

vykonové motivace v ndrodni asociaci. (Kolman a kol. 2012)
Tato teorie je rozdélena do tii potieb:

e potieba uspéchu — potieba uspét v konkurenci,

e potieba sounalezitosti — potieba vielych a pratelskych vztahi s ostatnimi,

e potieba moci — potieba fidit nebo ovliviiovat ostatni jedince. (Armstrong a
Taylor 2015)

Dvoufaktorova Herzbergova teorie

Herzberg rozdéluje faktory motivace do dvou skupin s odliSnym postavenim a funkci

Vv procesu motivace. (Dvotakova a kol. 2012)

Tato teorie formuluje dvé skupiny vzajemné odlisnych faktort, z nichz faktory jedné
skupiny maji vliv na pracovni spokojenost, faktory druhé skupiny maji vliv na pracovni

nespokojenost. (Blazek 2014)

Prvni skupina faktori jsou faktory vnitini (motivatory), druhd skupina faktord jsou

faktory vn&jsi (hygienické). (Bedrnova a kol. 2012)
Motivatory

Souvisi s vykonavanou praci a jejim ocenénim a maji vii¢i vykonané ¢innosti vyznamny

motivacni ucinek. (Blazek 2014)

Jestlize jsou tyto faktory v nezadoucim stavu, pak pracovnik nemusi byt nespokojeny,

ale také neni dostate€né motivovan k pracovnimu vykonu. (Jermaft a kol. 2014)

Patii sem napf. uspéch, uznani, obsah prace, zodpovédnost, povySeni a moznost ristu.

(Forsyth 2009)
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Hygienické faktory

Pokud hygienické faktory maji ptiznivou podobu, vede to pouze k tomu, Ze pracovnici
nepocituji pracovni nespokojenost. Na motivaci k pracovnimu vykonu vyraznéjsi vliv
nemaji. Jsou-li ale tyto faktory v nepiiznivém stavu, vyvolaji pracovni nespokojenost.

(Bedrnova a kol. 2012)

Patfi sem napt. mira kontroly, pracovni podminky, plat, vztah s ostatnimi, osobni zivot

a vliv prace na né&j, pracovni pozice, pracovni jistota. (Forsyth 2009)

2.2 Teorie zamérené na proces

V téchto teoriich se klade diiraz na psychické procesy a sily, které ovliviiuji motivaci.
Muizeme je oznacit jako kognitivni (poznavaci), protoze se zabyvaji tim, jak lidé
vnimaji pracovni prostfedi, ve kterém se nachazi a zplsoby, jakymi toto prostiedi

chapou. (Armstrong a Taylor 2015)
Teorie ofekavani

Vychézi z predpokladu, Ze vysokou motivaci zajisti, kdyZz ¢lovék bude védét, co ma
udé¢lat, aby si zaslouzil svou odménu, kdyz ocekava, Zze bude mit moZnost odménu
ziskat a kdyz o¢ekava, ze odména bude stat za vynalozené usili. (Armstrong a Taylor
2015)

Tuto teorii formuloval Vroom, ktery pracoval se tfemi pojmy, valenci, instrumentalitou
a ocCekavanim. Valence predstavuje to, nakolik si subjekt ceni oCekavany vysledek.
Instrumentalita znamena pravdépodobnost, ze urcit¢ chovani povede k vysledku.
Ocekavani predstavuje pravdépodobnost, ze subjekt bude schopny provést poZzadovanou

¢innost. (Kolman a kol. 2012)
Teorie cile

Vychazi z minéni, ze motivace a vykon se vylepsi, budou-li jedinctim stanoveny urcité
cile, budou-li tyto cile akceptovany a budou-li dosazitelné, i kdyz mohou byt narocné a
bude-li jedincim poskytnuta zpétna vazba tykajici se vykonu. (Armstrong a Taylor
2015)
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Experimentem bylo dokédzano, ze pokud ma cil vytvaret motivaéni napéti, je potieba,

aby splnoval 2 podminky:

e musi byt specificky (musi byt dana kritéria méftitelnosti a cil musi byt realisticky
s ohledem k moznostem jedince),
e musi byt vhodné naro¢ny tak, aby byl cil splnitelny a také dostatecné atraktivni.

(Tureckiova 2004)
Teorie spravedInosti

Tato teorie se zabyva tim, jak pracovnici vnimaji to, jak se s nimi ve srovnani

S ostatnimi pracovniky zachazi. (Armstrong a Taylor 2015)

Pracovnik se nevyhne tomu, aby srovnaval vlastni vklad do prace (zkuSenosti,
schopnosti apod.) s vklady ostatnich spolupracovnikil. Clovék také Casto srovnava
efekty, které mu prace ptinasi, s efekty ostatnich (odmény, plat, pochvala apod.). Pocit

nespravedlnosti ma tedy veliky vliv na pracovni vykony. (Pauknerova a kol. 2012)
Teorie socialniho uceni

Tato teorie kombinuje hlediska teorie posilovani a teorie ocekdvani. Uznava vyznam
posilovani chovani, které predurcuje budouci chovéani, ale také zdlraziiuje vyznamnost
vnitinich psychologickych faktort, hlavné ocekavani, které se tyka hodnoty cild a

individualnich schopnosti k jejich dosazeni. (Armstrong a Taylor 2015)
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3 Zakladni nastroje motivace

Pro spravnou motivaci zaméstnancti jsou dilezit¢ dva ptredpoklady. Prvni souvisi
S porozuménim ¢i spravnou volbou motivacnich faktorl, které odpovidaji podminkdm
nebo moznostem organizace i potiecbam zaméstnanci. Druhy souvisi Se spravnym
vyuzitim téchto faktor. Z vhodné vyuzitych motivacnich faktorti se stavaji podstatné

motivacni nastroje spolecnosti. (Urban 2017)

Zameéstnavatelé predpokladaji, ze jejich pracovnici podaji vyssi pracovni vykon, budou
kvalitngji plnit své pracovni Gkoly a Ze jejich jednani povede k naplnéni cili organizace.

(Jermar a kol. 2014)

Jako motivacni a stimulacni prostfedek se v praxi pouziva:

e hmotna odména,

e Obsah prace,

e povzbuzovani zaméstnanct,
e atmosféra pracovni skupiny,
e pracovni podminky,

e externi stimulacni faktory apod. (Jermat a kol. 2014)
Hmotna odména

Hmotnou odménou rozumime mzdu (plat), ale 1 dalSi odmény, jako je napt. sluZebni
auto, slevy na firemni zboZi, mobilni telefon, pfispévek na pojisténi, ptispévky na
obleceni, kulturu, dovolenou, vstupenky na akce, zaméstnanecké akcie. (Jermar a kol.

2014)

Plat patfi knejzékladn€jSim motivim prace. Pro clovéka ma plat zejména
instrumentalni hodnotu, protoze mu umoziuje, aby si za néj néco sménil, napt. vyrobek
¢i sluzbu. Ruzné slozky platu (zédkladni plat, prémie, provize, bonusy apod.) souhrnné

nazyvame jako monetarni pobidky. (Blazek 2014)

Pro hmotné odmeény plati to, Ze u€inné budou zejména tehdy, pokud nasleduji ihned
poté, co pracovnik dany ukol vykonal spravné. I mensi odmeéna, kterd ptijde poté, co
zaméstnanec jeho kol dokonc¢il, mé na jeho motivaci vétsi vliv nez vyssi odmeéna, ktera

pfisla po delsi dobé. (Urban 2013)
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Obsah prace

Obsahem prace na pracovnim misté jsou dané pracovni ukoly. Obsah prace je mozné
prizpisobovat potiebam pracovnika, a to diky rozSifovani a obohacovani prace.
Rozsifovani prace znamena spojeni pracovnich ukolii s podobnou mirou obtiznosti,
pracovnik plni tkoly podobného charakteru. Obohacovani prace znamena spojeni
pracovnich ukolt s riiznou mirou sloZitosti, pracovnik plni ukoly riizné povahy. (Sikyt

2016)

Podle toho, jakym smérem jsou pracovnici orientovani, jsou oslovovani néjakymi

aspekty vice a jinymi zase mén¢. (Jermar a kol. 2014)

Obsah prace ovlivituje lidi ve velké mife. Spokojeni s obsahem prace byvaji pracovnici
v takové profesi, ktera jim umoziiuje prostor pro seberealizaci a sebeprosazeni. Méné
spokojeni s obsahem prace byvaji pracovnici, ktefi pracuji v malo atraktivnich,

Spinavych ¢i velmi obtiznych profesich. (Pauknerova a kol. 2012)

Mezi hlavni apely, jimiz stimula¢né ptisobi obsah prace, patii napt. potieba uplatiovat
tvofivé ¢i systematické mysSleni, moznost uplatiiovat vlastni autonomii, sebekontrolu
nebo potieba pecovat o druhé lidi. Nékteré pracovniky motivuje naopak apel moci ¢i
hrdosti na vlastni schopnosti a znalosti, které mohou uplatnit v rdmci nérocné prace.
Castym motivatorem k vykonu uréité prace byva také apel jistoty a jasné perspektivy,
napft. prace v oboru, ktery ma ze souc¢asné¢ho pohledu pozitivni budoucnost. Pracovnik
muze zaZivat hrdost na svoji praci, kterd pfinasi ocefiované hodnoty a pracovnik se v ni

muze rozvijet a ucit se nové veci. (Bedrnova a kol. 2012)
Povzbuzovani zaméstnanci

Obecn¢ jde o zpétnou vazbu. Zpétna vazba je nejucinnéjsi, kdyz je podana konkrétné, a

to v pribéhu ¢innosti nebo po jejim skonceni. (Bedrnova a kol. 2012)

Pracovnik citi, ze jeho pracovni vykon je pro organizaci uzite¢ny. Dobry manazer
ocefiuje u pracovnikl pozitivni vysledky, ale upozoriiuje vhodnym zptisobem také na

chyby. (Jermar a kol. 2014)

Uznéni vykonu je dalezitou casti spravné motivace. Uznani pracovniho vykonu miiZe
byt pomijejici a malé. Nejjednodussim zplsobem je fict: ,,Dobra prace. Mize byt ale
také uznani velké a hmatatelné, napt. platovy nartst, bonusy nebo povySeni. Tato

uznani vykonu by méla byt progresivni, aby méla co nejvétsi tcinek. Maji byt napf.
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udélena vetejné nez v soukromi (na poradé), udélena v pisemné ¢i Gstni formé, udélena

viditelnym zptisobem (vyvéeseni na nasténku). (Forsyth 2009)
Atmosféra pracovni skupiny

V kazdé organizaci jsou skupiny lidi, které musi navzajem spolupracovat. Dulezita je

tymova prace a komunikace mezi jednotlivymi ¢leny tymu. (Forsyth 2009)

Priklady, které mohou byt vyuzity pro vytvofeni komunikace mezi skupinami ve

spolecnosti:

e kantyny ¢i jina mista pro obcCerstveni,
e spolecenské kluby a podobna zatizeni,
e Vianoce a jiné specialni prilezitosti k oslave,

e konzultantské skupiny. (Forsyth 2009)

Patii sem davéra mezi ¢leny pracovni skupiny a manazerem a také mezi ¢leny skupiny

navzajem. (Jermar a kol. 2014)

Vyznamnost tohoto faktoru vyplyva ztoho, Ze pracovni Cinnost ma sama o sobé¢
spole¢enskou povahu, lidé ji nevykonavaji sami, ale vzdy se uplatni uréitd forma

spoluprace s ostatnimi lidmi. (Pauknerova a kol. 2012)

V rdmci pracovni skupiny si pracovnici vzdjemné srovnavaji své pracovni vykony.
Ur¢itd mira soutéZivosti mezi skupinami je vétSinou pozitivnim prvkem, ktery
podnécuje motivaci pracovniki dosdhnout lepSich pracovnich vykont. MizZe ale n€kdy

prertist do soupeteni. (Bedrnova a kol. 2012)
Pracovni podminky

I kdyz je ¢lovek schopen vykonavat svou praci v neptiznivych podminkach, firmy by se
tomuto meély vyhnout. Nepfijemné pracovni prostiedi stupfiuje pracovni zatéz.
Pracovnik musi vynakladat usili na ptekonani vlivl, které mu praci komplikuji. Pti
jejich dlouhodobém pusobeni je potieba pocitat sjeho zdravotnim ¢i moralnim
poskozenim. Pfizplisobeni na nepfiznivé prostiedi zpusobuje u pracovnika
nespokojenost, tim klesa pracovni vykon a pracovnik ma tendenci k fluktuaci.

(Dvotéakova a kol. 2012)
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Na clovéka béhem pracovniho vykonu muze plsobit mnoho véci, jako je napf.
prostorové feSeni a barevné feSeni pracoviste, osvétleni, klimatické podminky, hluk

apod. (Dvorakova a kol. 2012)

Nespokojeni pracovnici byvaji vétSinou tam, kde vyrobni proces vyzaduje fyzikalni
parametry prostfedi, které jsou vzhledem k jedincim nepfiznivé ¢i Skodlivé.

(Pauknerova a kol. 2012)

Zajem podniku o dobré pracovni podminky =zlepSuje vztah mezi podnikem a
pracovniky, protoze péci o pracovni podminky dava management podniku jasné signaly
o tom, Ze si svych pracovnikll vazi a ze jsou pro n&j duleziti a Ze mu na nich zalezi.
Nezajem na druhou stranu pusobi vzdy distimulacné, a to i v piipadech, kdy jsou

hmotné odmény vysoké. (Bedrnova a kol. 2012)
Externi stimulaéni faktory

Na pracovni ochotu miize mit vliv i to, jak je organizace vnimana spole¢nosti, jakou ma
prestiz. Na pozitivni povésti se podili jak sama organizace, tak i faktory, které
organizace sama neovlivni. Organizaci miize také ovlivnit makroekonomické situace.
Vliv mé4 samoziejm¢ i politickd situace. Do externich stimula¢nich faktorti patii i

rodinné prostiedi a rodinné vztahy. (Jermar a kol. 2014)

Cim prestizn€j$i organizace, tim vice stimuluje chut’ pracovnikti tam pracovat. Naopak
negativni image se promita jak do neochoty dat se v organizaci zaméstnat, tak do mensi

ochoty pro ni usilovné pracovat. (Bedrnova a kol. 2012)

25



4 Odménovani pracovniki

Odmétiovani pracovnikdl patii k nejpodstatn&j$im nastrojim jejich fizeni. Ukolem je
ziskat a udrzet si kvalitni pracovniky a pfispivat k ristu jejich vykonu. (Urban 2013)
Odménovani ma dvoji lohu:
e podnécovat pracovniky k vykonu a rozvoji, motivovat pracovniky k dosazeni
urcitych cild, vylepsit jejich vykon a rozsifit jejich dovednosti,
e ocenovat, odménovat pracovniky za praci, poskytnout jim uznini za jejich

uspesné vykony. (Koubek 2004)

V prvnim pfipad¢ lze hovoftit o pobidkach (pokud to udélas, dostanes toto), ve druhém o

odménach (jelikoz si to udélal spravng, dostanes toto). (Koubek 2004)

4.1 Nastroje odménovani
Existuje mnoho nastrojii odménovani:

e odmeény penézni — mzda, plat, prémie, ptiplatky,
e odmény nepenézni — podoba naturalni mzdy,
e odmény nehmotné — zajimava a pritazliva prace, moznost seberealizace, kariéry

apod. (Sakslova a Simkova 2013)

Odménovani ¢asto obsahuje 1 nabidku ur€itych jednorazovych finan¢nich ptispévkil pro
dané skupiny pracovnikll ¢i specidlni cile (naborove ptispévky). (Hanzelkova,

Ketkovsky a Kostron 2013)

4.2 Zpisoby odménovani v ramci Fizeni pracovniho vykonu

Charakteristikou uplatiovani koncepce fizeni pracovniho vykonu je to, Ze je
nasledovano formou zasluhového odménovani, kde je odména zavisla na vykonu,
schopnostech, pfinosu a na vysledku prace. U odménovani podle vykonu je zvySeni
mzdy/platu zavislé na hodnoceni pracovniho vykonu. V piipadé odméinovani podle
schopnosti je odménovani zavislé na posouzeni stavu schopnosti, které pracovnici maji.
Odmeénovani podle pfinosu udava, ze pracovnici maji byt odménovani jak za jejich
vysledky, tak za jejich schopnosti. U odménovani za vysledky prace jde o odmény za

dohodnutou préci, za dohodnuty vykon. (Koubek 2004)
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4.3 Mzdové formy

Mzdové formy lze chépat jako urcité zasady a postupy stanoveni mzdy. Aplikace
mzdovych forem vychazi z bézné praxe, neni tedy upravena pravnim predpisem. (Sikyt

2016)

Tyto zasady jsou pln€ v pravomoci podniku, mohou byt vlozeny napf. ve vnitinim

ptredpisu nebo mzdové ¢asti kolektivni smlouvy. (Dvotakova a kol. 2012)

Formy mezd lze rozdélit do dvou skupin, a to jako zékladni a dopliikové. (Zlamal a
Horvath 2005)

Do zakladnich forem patii:

e Casova mzda,

e ukolova mzda.

Do doplitkovych forem patii napt-:

osobni hodnocent,

e prémie,

provize,

e podil na vysledcich hospodateni. (Dvoiakova a kol. 2012)
Casova mzda

Casova mzda je zakladni mzdova forma, ktera se vyuziva pfi odméiovani pracovniki
v hlavnich, pomocnych a Fidicich procesech. (Sikyt 2016)

U délnickych profesi je hodinovy tarif, u nemanudalnich profesi je pfimo umérna poctu
odpracovanych dnll v daném mésici. Hlavni vyhodou ¢asové mzdy je, Ze je jednoducha
a také administrativné levna. (Dvorakova a kol. 2012)

Ukolova mzda

Ukolova mzda je ve vétiné ptipadech upiednostiiovana hlavné z diivodu motivace
k vy$sim vykonim. Jeji pouziti je vhodné v celé fadé d€lnickych profesi. (Zlamal a
Horvéath 2005)

Ukolova mzda je zavisld na poctu provedeného vykonu vyjadieného plnénim norem

Vv kusech nebo normohodinach. Je povazovana za vysoce pobidkovou mzdu, jelikoz je
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zalozena na pifimém vztahu mezi skuteénym pracovnim vykonem a vydélkem.

(Dvorakova a kol. 2012)

Vedle svého hlavniho cile zastdva i dalsi funkce. Jejim ucelem je také podpofit
spravedlnost odmeénovani, tj. prihlédnout k tomu, Zze pracovnici, ktefi délaji stejnou

praci, se odliSuji svym pracovnim vykonem. (Urban 2017)
Osobni hodnoceni

Osobni hodnoceni je realizovano za uCelem motivovat pracovnika k pracovnimu
vykonu a zddanému jednani. Mize byt uréeno procentem z tariftni mzdy. (Dvordkova a

kol. 2012)

Osobni hodnoceni stanovi manazer na zaklad¢ pravidelného hodnoceni pracovnika.
(Sikyt 2016)

Prémie

Prémie zavisi na dosazeni nebo piekroceni pfedem definovanych osobnich cilt, které se

vztahuji k vykonovym ukazatelim nebo kvalitativnim hodnoticim kritériim. (Urban

2013)

Prémie dopliiuje casovou nebo ukolovou mzdu. Vyplaci se bud jednorazove, nebo

pravidelné za nadstandartni vykon. (Siky¥ 2016)

Mezi jednorazové prémie patii napt. vérnostni prémie za pocet odpracovanych let nebo

prémie za pritomnost. (Dvotékova a kol. 2012)
Mezi pravidelné prémie patii napf. prémie za kvalitu a produktivitu. (Siky# 2016)
Provize

Provize vyznacuje urCity podil, ktery je vyjadfeny nejCastéji procenty v zavislosti na
dosazeném vykonu, prodeji, po¢tu zakazek apod. Uplatituji se vSude tam, kde se jedna o

danou samostatnost pracovnika v profesi. (Zlamal a Horvath 2005)

Pracovnici, jejichZ mzda je zavisla pouze na provizi, ¢asto postradaji jistotu vydélku a
jsou vystaveni pracovnimu stresu, coz poté snizuje jejich spokojenost a zvySuje tak

fluktuaci. (Sikyt 2016)
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Podil na vysledcich hospodareni

Podil na vysledcich hospodateni je dopliikovd mzdova forma, kterou zaméstnavatel
oceni podil jednotlivych pracovnikii na dosazeni oCekavanych vysledki hospodaieni

spole¢nosti. (Sikyt 2016)

Zakladna pro kalkulaci podilu na zisku by méla byt znama ptedem, dané ¢astky mohou
byt vyplaceny pracovnikim hotové nebo uvolnény az po par letech, coz ma za cil

dlouhodob¢jsi motivaci k ispordm a seckani ve firme. (Urban 2013)

S podilem na vysledcich hospodateni se 1ze setkat hlavné u velkych podniki, které to
vyuzivaji napf. k vytvofeni image dobrého zaméstnavatele na pracovnim trhu.

(Dvorakova a kol. 2012)
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5 Hodnoceni pracovnikiu

Hodnoceni pracovniki miize dobie poslouzit jako prostfedek komunikace mezi
nadfizenym a podfizenym. Hodnoceni je samostatny proces, ktery piimo nesouvisi

s odménovanim pracovnikl. (Hanzelkova, Ketkovsky a Kostron 2013)

Pracovni hodnoceni je dilezity nastroj ke zvySovani produktivity prace. I kdyz je tato
oblast vcelku dlouhodob¢ vyuzivana v praxi, ani tak nemutzeme fict, Ze by byla vyuzita
naplno a spravné, ackoliv bez hodnoceni si nelze predstavit kvalitni fizeni lidi.

(Wagnerova a kol. 2011)

5.1 Vyznam hodnoceni

Hodnoceni ma vyznam pro podnik, vedouciho pracovnika i zaméstnance. Podnik
pouziva hodnoceni zaméstnanci napft. ke zvySeni vykonnosti jedincti, vyuziti a rozvoji

potencialu zaméstnanct apod. (Bé€lohlavek 2005)

Hodnoceni poskytuje mnoho informaci a navrhi, ke kterym patii i navrhy pro oblast

motivace. (Sakslova a Simkové 2013)

Z uskutecnéného hodnoceni poté plynou podklady pro oblast odménovani a kariérniho

postupu zaméstnance v organizaci. (Pauknerova a kol. 2012)

5.2 Formy hodnoceni

Existuji dvé zékladni formy hodnoceni, a to jsou:

e formalni hodnoceni — je uskutecnéno podle stanovenych zasad, provadi se napf.
po ukonceni zkuSebni doby,
e neformélni hodnoceni — nadfizeny sleduje vykon a chovani podfizenych,

poskytuje priib&Znou zpétnou vazbu. (Sakslova a Simkova 2013)
Formalni hodnoceni by mélo splnit urcité kritéria, jako je napf. to, ze pracovnici by méli
byt o hodnoceni informovéni a méli by byt sezndmeni s jeho kritérii. Hodnoceni by také

melo byt opakovano v pravidelnych intervalech. Neformalni hodnoceni probiha

V béZném pracovnim styku a neni zaznamenano. (Zlamal a Horvath 2005)
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5.3 Metody hodnoceni
Mezi nejzékladné€jsi metody hodnoceni patii napft.:

e dotaznik — formulaf, ktery obsahuje jiz dopfedu pfipravené otazky,

e pohovor — nejcastéjsi metoda, pfi osobnim pohovoru dochazi k pfimému
kontaktu, coz poskytuje hovoftit o problémech pracovnika,

e sebehodnoceni — soucasti pohovoru nebo dotazniku,

e hodnotitelskd zprdva — hodnoceni formou posudku, kde ten, kdo hodnoti,
pojednava o charakteristice pracovnika,

e testy — odborné, psychologické, vykonnostni,

e sociometrie — metoda, pii které dochazi k prozkoumavani mezilidskych vztaht

v ramci skupiny. (Sakslova a Simkova 2013)

Nema-li hodnotici pohovor postradat svilj motivacni vyznam, mél by spliiovat urcita
pravidla, a to napf. to, Ze pracovnik a vedouci dochazi na pohovor pfipraveni. Zajisténi
klidné mistnosti je pro pohovor také velmi dilezité. Také je dobré dat na zacatku védét,

ze hodnoceni bude pozitivni, zamezime tim nervozity ze strany zaméstnance.

(Bélohlavek 2005)
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6 Motivacni program

Motivaéni program lze chapat jako uceleny soubor opatfeni v oblasti managementu
lidskych zdrojt, ktery ma za cil ovlivnit pracovni vykon a zprostiedkovat kladné postoje

k podniku vSech jeho pracovnikl. (Jermat a kol. 2014)

V dané podobé motivacni program tvoii soubor pravidel, opatieni a postupt, jejichz
poslanim je dosazeni zadouci pracovni motivace a z ni plynouciho pfistupu pracovnika
podniku K praci, a to v aspektech, které jsou z hlediska organizace trvale vyznamné.

(Bedrnova a kol. 2012)

Pii jeho tvorb€ je nutné vychazet ze situace, strategie a cilii spole¢nosti a urcit si
parametry stavu, ke kterému se motiva¢nim programem chceme dostat. (Jermar a kol.

2014)

Prizkumy motivaéni struktury pracovnikli uznavaji obecné teorie pracovni motivace a

jsou jednim z prvnich krokt pfi tvorbé motivacniho programu. (Dvotakova a kol. 2012)
Realizace motiva¢niho programu

Pokud mé byt dosaZeno efektivniho fungovéani spolecnosti, pak tvorbé motivacniho

programu musi predchazet kvalifikovany rozbor. (Bedrnova a kol. 2012)
Postup pfi tvorbé motiva¢niho programu ve spolecnosti:

e prozkoumat stav a pusobivost zakladnich faktorG motivace k praci a faktord
pracovni spokojenosti nebo nespokojenosti (dotazniky, rozhovory apod.),

e definice motivacniho klimatu spolecnosti vychdzi ze zjist€éného stavu a
upfesiiuje priiny pracovni spokojenosti nebo nespokojenosti pracovnikii a také
definice celkového vnitiniho klimatu v oblasti mezilidskych vztahi,

e stanovit cile motivacniho programu, tj. ur¢it stav a uroven urcitych stranek
motivace K praci a postoje pracovnik,

e urcit nastroje k zabezpeceni cilii v oblasti motivace pracovnikii, coz jsou
opatfeni a urCité postupy, které maji za cil zvySovat vykonnost spolecnosti
prostfednictvim z4jmu pracovnikii,

e zpracovani motivacniho programu jako celkového dokumentu, stanoveni

postupu zrealizovani a odpovédnosti za realizaci. (Dvotakova a kol. 2012)
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7 Zakladni charakteristika podniku

Spole¢nost AGRO Blatna, a.s. vznikla roku 1992 ze spole¢ného zeméd¢lského podniku
ACHP Blatna. Zakladni jméni bylo vytvotfeno podily deviti zakladajicich zemédélskych
druzstev, Clend soucasné zaniklého spole¢ného podniku ACHP Blatnd. Nyni ma
spole¢nost sidlo ve Lnafich. AGRO Blatna, a.s. je dlouhodoby partner spole¢nosti
zemé&délské prvovyroby v jihozapadnich Cechach. AGRO Blatna, a.s. je drzitelem
certifikatu ISCC — EU — udrzitelnost biopaliv a GMP+ — obchodovani a doprava krmiv.
Zakladni kapital spole¢nosti je 23 400 000 K¢. (AGRO Blatna, a.s. 2018)

Predm¢ét podnikani:

e 7zednictvi,

e oOpravy silni¢nich vozidel,

e zemédélstvi se zamétenim rostlinnd vyroba, zivo¢isna vyroba,

e (Obrabécstvi,

e zamecnictvi, néstrojarstvi,

e silni¢ni motorova doprava,

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

e opravy ostatnich dopravnich prostfedkli a pracovnich stroji,

e distribuce pohonnych hmot, vfetné provozovani vefejné Cerpaci stanice.

(Vetejny rejstiik a sbirka listin n.d.)

7.1 Hlavni ¢innosti podnikani

Hlavni ¢innosti Ve vyrobnim a obchodnim zaméteni spolecnosti je ndkup, skladovani a
prodej primyslovych hnojiv. Co se tyce ndkupu a prodeje hnojiv, tato spolecnost se fadi
mezi vyznamné prodejce v CR. V roce 2018 dosahl prodej primyslovych a vapenatych
hnojiv arovné 92 502 tun za 366 901 tis. K¢ a piredstavoval podil 45 % z celkovych
trzeb za zbozi a sluzby. Spole¢nost ma pro tuto ¢innost dvé stiediska s kapacitou sklada
pro tuhd primyslova hnojiva 14 000 tun, pro kapalnad primyslova hnojiva 3 550 tun a
pro vapenata hnojiva 1 200 tun. (AGRO Blatna, a.s. 2018)
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Tab. 1: Prodej primyslovych hnojiv za rok 2017 a 2018

Priimyslové Rok 2017 Rok 2018
hnojiva tuny tis. K¢ tuny tis. K¢
Tuha 47183 | 232143 63261 | 298549
Kapalna 12 580 58463 | 13294 58 451
Véapenata 15 885 9192 15947 9901
Celkem 75648 | 299798 | 92502 | 366901

Zdroj: AGRO Blatna, a.s. (2018), zpracovano autorkou

Dalsi dualezitou soucasti obchodni ¢innosti je obchodovani s produkty rostlinné vyroby.
V roce 2018 bylo zobchodovano 33 506 tun obili a fepky za 216 641 tis. K¢. Podil trzeb
za obili a fepku dosahl 27 % z celkovych trzeb za zbozi a sluzby. (AGRO Blatna, a.s.
2018)

Tab. 2: Prodej rostlinnych produkti za rok 2017 a 2018 (v tunach)

Komodita 2017 2018
Repka 11722 | 11863
Psenice 11378 | 10603
JeCmen 4 564 3151
Triticale 218 496
Oves 3971 | 3160
Kukufice 549 0
Zito 152 103
Repkovy srot 3332 3016
Sojovy Srot 376 1114

Zdroj: AGRO Blatna, a.s. (2018), zpracovano autorkou

Vyznamnou soucasti obchodni ¢innosti je 1 obchod s pohonnymi hmotami. Za rok 2018
dosdhl prodej motorové nafty a benzinl jak pfimymi doddvkami konecnému
spottebiteli, tak prodejem ve vlastni Cerpaci stanici 176 328 tis. K¢. Podil obchodu
pohonnych hmot na celkovych trzbach spole¢nosti piedstavuje 22 %. V oblasti

pohonnych hmot se spolecnost snazi byt hlavnimi dodavateli pro zeméd¢€lské podniky
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V jejich zajmovém regionu. Mimo zemédélstvi dodavaji menSim firmam, hlavné na

Blatensku. (AGRO Blatna, a.s. 2018)

V oblasti sluzeb dosahly trzby vyse 27 228 tis. K¢ s podilem 3,4 % na celkovych
trzbach za zbozi a sluzby a v oblasti prodeje agrochemickych prostfedk dosahly trzby
vyse 20 506 tis. K¢ s podilem 2,6 % na celkovych trzbach za zbozi a sluzby. (AGRO
Blatna, a.s. 2018)

7.2 Organizaéni struktura spole¢nosti

V Cele spole¢nosti AGRO Blatna, a.s. je feditel Ing. Vaclav Dzis. Ve spole¢nosti je 38
zaméstnanct, ztoho 11 technicko-hospodaiskych pracovniki a 22 délnikt. Ve
spole¢nosti je polovina zaméstnanca ve véku nad 50 let. Do 30 let véku je zde pouze 6
zaméstnancl. Z ohledu na pohlavi zde pracuje vice muzu, jelikoz nejvice pracovnich
pozic jsou pravé délnici. Z hlediska vzd¢lani je zde 1 zaméstnanec se zakladnim
vzdélanim, 18 s vyuc¢nim listem, 14 s maturitou a 5 zaméstnanci S vysokoSkolskym
vzdélanim. Co se tyka stability zaméstnanct, feditel spolecnosti jiz 11 let nedostal od
zaméstnance vypoveéd’. Spole¢nost se sklada ze 4 tsek a odbytového referenta. Do
usekt patii usek mechanizace, tsek skladového hospodaftstvi, usek ekonomicky a tsek
skladového hospodaistvi Rokycany. Organiza¢ni struktura je zobrazena na obrazku ¢. 3.
(AGRO Blatna, a.s. 2020)
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Obr. 3: Organizac¢ni struktura spolecnosti AGRO Blatna, a.s.

dozoréi rada

pfedstavenstvo

T : Usek sklad. " i Usek skladového X
Usek h : ; Odbytovy referent
sek mechanizace hospodafstvi Usek ekonomicky hosp. Rokycany
vedouci vedouci skladu vedouei ekonom | |
| uéetni, skladnik vedouci skladu BP.PO
- délnik skladu | délnik skladu ’
JOP dilna | fin. a mzdova
vedouci dilny ucetni
opra*t-“é:l””i JOP chemie |
skladnik ND skladovd icetni
| vedouci skladu |
JOP doprava s!c}adn}'.k
tcetni uklizecka
vedouci dopravy
fidi¢i
| JOP Chotésov
JOP ¢erpaci stanice
vedouci
obsluha

Zdroj: AGRO Blatna, a.s. (2020)

Spole¢nost nema personalni oddéleni jako takové, kazdy vedouci pracovnik daného
useku se stara 0 své podiizené, zajistuje jim napf. potfebna Skoleni pro vykon prace,
hodnoti jejich pracovni vykony, spole¢né s feditelem fesi nabor novych pracovnikd do
danych tsekd a rozdava jim pracovni ukoly. Technicko-hospodaisti pracovnici pak
podléhaji ptimo fediteli spolecnosti, ktery vede sam piijimaci pohovory na tyto pozice a
zajistuje jim také potfebna Skoleni. O vyplaceni mezd se stard financni ucetni, o

pracovni smlouvy pak vedouci ekonom. (AGRO Blatna, a.s. 2020)

Spole¢nost AGRO Blatna, a.s. ztizuje fond kultury, télovychovy a péce 0 zdravi.
Rozpocet fondu kulturnich a socialnich potieb je zachycen nize v tabulce ¢. 3. Piid¢l do
fondu tvori zGstatek financnich prostiedkt z predchoziho roku. Z tohoto fondu se hradi
ptispévky na vstupenky a poplatky na kulturni akce, na télovychovné a sportovni
¢innosti (fitness, zajezdy) a sluzby spojené s péci 0 zdravi zaméstnanci, kam patii napf.
preventivni prohlidky u lékafe a masaze. Dale se z tohoto fondu hradi piispévek na
stravovani. (AGRO Blatna, a.s. 2018)
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Tab. 3: Rozpocet fondu kulturnich a socidlnich potieb (v K¢)

Pocatecni stav k 1. 1. 2018 528 579
Ptidél ze zisku 130 000
Prispévek na stravovani 90 361
Zajezdy, rekreace 101 770
Ostatni Cerpani, razné 45072
Zustatek k 31. 12. 2018 421 376

Zdroj: AGRO Blatna, a.s. (2018), zpracovano autorkou

I kdyZ spolecnost nema problém s udrzenim stavajicich zaméstnanct, je pro ni i tak
dilezité se motivaci zaméstnanci zabyvat. Spolecnost klade velky diraz pravé na
motivaci a spokojenost svych pracovnikii. Motiva¢ni néstroje spolecnosti jsou popsany

Vv nésledujici kapitole.
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8 Motivacni systém spole¢nosti

Tato kapitola byla zpracovana na zaklad¢ polostrukturovaného rozhovoru s feditelem
spolecnosti, jehoz scénai se nachazi v priloze A. Ke zpracovani této kapitoly byly také
vyuzity interni materidly spolecnosti. V ndsledujicim textu bude popsano, jaké
motivacni nastroje spolecnost vyuziva a jakym zptisobem.

Odménovani

Spolec¢nost uplatituje vnitropodnikovy predpis pro odmeénovani, ktery obsahuje dvé
Casti. V prvni ¢asti je stanovena ukolova mzda, kterou se fidi manualni pracovnici. Déle
je zde stanovena mzda podle platovych tiid, do kterych spadaji technicko-hospodarsti
pracovnici. Ve druhé ¢asti je prémiovy tad, kde jsou stanoveny jednorazové pribézné,
mimoiadné a ro¢ni prémie. Jednorazové pribézné prémie se stanovi podle vykonu
V hmotnostnich jednotkach. Podminka pro vyplatu ro¢nich a mimotadnych prémii je
ptiznivy vyvoj zisku spole¢nosti s predpokladem jeho dosazeni ve vysi stanoveném
ptedstavenstvem. Prémie se stanovi procentni sazbou ze zakladni mzdy. Napft. pokud je
splnén ro¢ni zisk spole€nosti, délnici maji narok az na 20 % ze zékladni mzdy,
technicko-hospodaisti pracovnici az na 50 % ze zakladni mzdy. Spole¢nost také
umoziuje tzv. 13. plat, pti cemz kazdy zaméstnanec, ktery odpracuje cely ro¢ni mzdovy
fond, ma narok na 18 000 K¢.

Vzdélavani

Zaméstnancim jsou hrazena veSkera Skoleni, kterd jsou potiebna k vykonu prace.
Skoleni se uskute&iiuji jednou za rok, uplatiiuji se zde §koleni, ktera trvaji vétsinou 2 az
3 dny. Spolec¢nost nabizi ale také Skoleni, kterd nejsou potiebnd k vykonu prace a slouzi
pouze pro osobni potfebu zaméstnance. V nabidce pro vSechny pracovniky jsou

jazykové kurzy anglického a némeckého jazyka, svareské zkousky a kurzy Microsoft

Office.

Spole¢nost nedavno také finanéné pomohla zaméstnanci pii dalkovém vysokoSkolském
studiu. Zaméstnanci uhradila pfihlasku na Skolu a ucebnice potfebné ke studiu. Tato
moznost je v nabidce také pro vSechny zameéstnance, zatim ji ale vyuzil pouze jeden

zamestnanec.
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Zaméstnanci maji moznost Si i pro svou vlastni potiebu rozsifit své fidi¢ské schopnosti.

Tti zaméstnanci méli zajem 0 jefabnické zkousky a dva o zkousky na motocykl.
Pracovni podminky

Kancelafe jsou vybaveny klimatizaci, kazdé patro je vybaveno kuchyikou. Kancelaie
jsou dostatecné prostorné s velkymi pracovnimi stoly. Délnici pracuji v Cistém prostredi
a jsou jim poskytnuty veskeré ochranné pomucky potiebné K jejich praci, jedna se napf.
0 pracovni obuv, pro n¢které zaméstnance i obuv s ocelovou $pickou, pracovni obleceni
ajiné.

Zaméstnanci maji moznost stravovani na pracovisti. 1 km od Lnaf je restaurace, odkud
se rozvazeji obédy zamé&stnancim. Maji vybér z jednoho jidla, zaméstnanec Si zaplati
obéd ve vysi 18 K¢, zbytek doplaci zaméstnavatel. Hodnota jednoho obédu je stanovena
na 80 K¢. Pokud zaméstnanec nema zajem 0 tuto formu stravovani, je zde moznost
stravenek. Mimo jiné, zaméstnanCi pokazdé pied Vanoci dostavaji poukazku na
potraviny v hodnoté 500 K¢ do obchodniho fetézce Coop.

Vztahy na pracoviSti mezi zaméstnanci

Vztahy na pracovisti jsou zde velmi dobré. Je to kvuli tomu, Ze je zde uzky kolektiv lidi.
Dobré vztahy jsou i diky tomu, Ze spole¢nost pofada mimopracovni aktivity. Pred
Vanoci vzdy cela spole¢nost uspofada vanoéni vecirek pravé v restauraci, odkud se

dovazi obédy. V 1été se porada cyklo vylet.
Prispévky
Firma nabizi pfispévek na rekreaci ve vysi 2 000 K¢ na zamé&stnance/rok s tim, Ze lze

takto shromaZzd'ovat financni prosttedky po dobu 3 let. Po uplynuti této doby narok

propada. Dale pak na z4jezdy a 1écebné pobyty za podminky:

e pracovni pomér zaméstnance trva alespon 2/3 bézného roku,

e pfispévek Vv daném roce muze byt vyplacen zalohové a v pifipadé ukonceni
pracovniho poméru v daném roce a nesplnéni vyse uvedené¢ho pozadavku, bude
pfispévek zaméstnancem vracen,

e neporuseni pracovni povinnosti.

Dale firma nabizi pfispévek na penzijni pfipojiSténi. Ptispévek bude poskytovan pro

vymezenou skupinu pracovnikd s ohledem na délku trvéani jejich pracovniho poméru.
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Délka pracovniho poméru:

e minimalné¢ 3 roky — piispévek v hodnoté 200 K¢,
e minimaln¢ 5 let — pfispévek v hodnoté 250 K¢,

e minimalné 10 let — pfispévek v hodnoté 300 K¢,
e minimalné 15 let — pfispévek v hodnot¢ 450 K¢,

e minimalné 20 let — ptispévek v hodnoté 500 K¢.
Odmény pri vyznamnych Zivotnich vyro€ich a vécné dary

Pfi prvém odchodu do dichodu (starobni, invalidni) ¢ini odména 20 000 K¢. Odmeéna se
vyplaci pti délce trvani pracovniho poméru v organizaci minimalné 10 let. Dale odména
pii prilezitosti 50 let véku ¢ini odmeéna 5 000 K¢ Odména se vyplaci ke dni, kdy

ptipadlo zivotni jubileum.
Spole¢nost také poskytuje dar ve vysi 1 500 K¢ za:
e piikladné plnéni ukola,
e pii zivotnich vyro¢ich nad 50 let véku (60, 70, 80 atd.),

e za 25 let doby zaméstnani ve spole¢nosti.
Dalsi motivaéni nastroje
Pracovniklim lze na zaklad¢ pisemné smlouvy poskytnout beziiro¢nou plijcku na:

e pofizeni rodinného domu nebo bytu do osobniho vlastnictvi, na provedeni
stavebnich uprav rodinného domu nebo bytu do vyse 20 000 K¢ se splatnosti do

2 let,

e nesplaceny zlstatek navratné plijcky u predchoziho zaméstnavatele.

Dale zaméstnanci maji moznost vyuzivat sluzebni telefon, ktery jim je uhrazen v plné
vysi spoleéné s naklady na telefon. Mohou ho pouzivat i pro své osobni pouziti, ale zde

uz nejsou naklady na telefon hrazeny.

Zaméstnanci maji také narok na 1 tyden dovolené navic.
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9 Dotaznikové Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak zameéstnanci hodnoti vyuzivani
motivacnich faktord ve spolecnosti a uréit, které z téchto faktort jsou pro n¢ dilezité.
Dotaznik byl vytvofen na zdklad¢ poznatkl z teoretické ¢asti, cile prace a poznatkl
ziskanych z polostrukturovaného rozhovoru s feditelem spole¢nosti a internich

materidlii spolecnosti. Dotaznik se nachazi v ptiloze B.

Dotaznik se zaméfoval na 7 oblasti, a to konkrétn¢ na oblasti odménovani, jistota
pracovniho mista, obsah prace, vzdélavani a kariérni rust, pracovni podminky,
nadfizeny pracovnik a vztahy se spolupracovniky. Kazda oblast obsahovala 3 vyroky,
cely dotaznik obsahoval tedy 21 vyrokut. Dotaznik se skladal ze dvou ¢asti. Prvni ¢ast se
zaméfovala na miru souhlasu na hodnotici Skale 1 — zcela nesouhlasim, 2 —
nesouhlasim, 3 — ani nesouhlasim/ani souhlasim, 4 — souhlasim, 5 — zcela souhlasim.
Druha ¢ast se zamérovala na miru dulezitosti na hodnotici skale 1 zcela nedulezité, 2 —
nedulezité, 3 — ani nedilezité/ani dulezité, 4 — dalezité, 5 — zcela dulezité.

Kromé¢ vySe uvedenych oblasti dotaznik obsahoval také oblast zamétujici se na
benefity, kde se zjistovalo, které benefity jsou pro zaméstnance dulezité a které benefity
by zaméstnanci ve spolecnosti uvitali. Tato oblast zahrnovala 3 otazky, u dvou otazek
byla vyuzita hodnotici $kala nejvice a nejméné dulezity. U treti otazky méli zaméstnanci
moznost Vybrat si, jaké benefity by ve spolecnosti uvitali. U této otazky byl prostor i pro
vlastni vyjadieni.

Zbyvajici 4 otazky byly identifikacni. Prvni otazka se tykala pohlavi, druha se tykala
véku, tfeti se vztahovala na délku pracovniho poméru ve firmé a ¢tvrta se zameétovala na

to, zda v nejblizsi dobé (do 1 roku) uvazuji o zméné zaméstnavatele.

Dotaznikové Setfeni probéhlo v obdobi od 20. 4. 2020 do 22. 4. 2020. Dotaznik byl
pfedan v papirové podobé 38 zaméstnancim, jak délnikiim, tak technicko-

hospodatskym pracovnikiim.

9.1 Charakteristika respondentii

Dotaznik vyplnilo 38 respondenti, ztoho bylo 31 muzi a 7 Zen. Vék respondentt
zobrazuje tabulka ¢. 4. Polovina respondentti je ve véku nad 50, nejméné respondentu,

tj. 2, jsou ve vékové kategorii do 30.
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Tab. 4: Vékova kategorie respondentii

Veék | Pocet respondentli
Do 30 2
31-40 6
41-50 11
Nad 50 19

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

Délka pracovniho poméru je zanesena do tabulky ¢. 5. Nejvice respondenta, tj. 21, ve
spolecnosti pracuje 11 a vice let. Ve spole¢nosti neni nikdo, kdo by ve spole¢nosti

pracoval do 1 roku.

Tab. 5: Délka pracovniho poméru

Deélka prac ovniho Pocet respondentli
pomeéru
Do 1 roku 0
1-5 let 7
6-10 let 10
11 a vice let 21

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

Odpoveédi na otazku, zda respondenti uvazuji o zméné zaméstnavatele v nejblizsi dobé

(do 1 roku), byly jednoznac¢né, vSichni respondenti odpovédéli ne.

9.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Tato subkapitola prezentuje vysledky dotaznikového Setfeni. Vysledky jsou
prezentovany pro jednotlivé oblasti. Pro ptehlednost jsou vysledky zaneseny do tabulek,
které¢ obsahuji jednotlivé vyroky, absolutni cetnost pro hodnotici Skalu, medidn a

aritmeticky primér jak pro miru souhlasu, tak pro miru daleZitosti.
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Odménovani

Z vysledki prezentovanych v tabulce ¢. 6 vyplyva, Ze oblast odménovani byla
zaméstnanci hodnocena velmi dobfe, vétSina zaméstnanct totiz souhlasila
s jednotlivymi vyroky a soucasn¢ jsou pro n¢ dilezité. NejvEétsi mira souhlasu byla u
vyroku ,,Vyse odmen, které dostavam, je spravedliva.* Tato polozka je zaroven pro
zaméstnance dulezitd. Nikdo ze zaméstnanci neodpovédél, ze by s vyroky zcela

nesouhlasil a Ze jsou jednotlivé polozky zcela nedulezité.

Tab. 6: Odménovani

Absolutni ¢etnost Arltr'?etlvcky Absolutni ¢etnost Arlmoletlfky
. prumér . prumér
Vyrok Median Median
Hodnotici $kala Mira Hodnotici Skala Mira
1121314165 souhlasu [ 1 (213|415 dulezitosti

Finan¢ni ohodnoceni je pro mé
jednim z hlavnich faktord, pro¢| 0 | 2 | 13|16 7 4 3,73 0[O0 (f15(17( 6 4 3,76
ve firmé pracuji.

Vim, na zaklad¢ jakych kritérii

L, N 0|4 (13|14 7 4 3,63 0212|168 4 3,79
dostavam odmény.

Vyse odmén, které dostavam,

je spravedliva 0]2]|11|15/10| 4 387 |o|o|11]19|8]| 4 3,92

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Jistota pracovniho mista

Z tabulky ¢. 7 je ziejmé, Ze zamé&stnanci nejvice souhlasili s vyrokem ,, Nase firma mi
poskytuje jistotu a stabilitu zaméstnani.* Tato polozka je soucasné pro zaméstnance
nejvice dilezitd. U vyroku ,, Pro uspéch nasi firmy jsem ochotny/a udélat néco navic*
byly miry souhlasu nejednozna¢né. Polovina zaméstnancti odpovédéla, ze ani
nesouhlasi/ani souhlasi, druhd polovina zase odpovédéla, Ze souhlasi. Z hlediska miry
dilezitosti byla vétSina odpovédi u této polozky na hodnotici Skale ani nedtleZité/ani
dilezité. Nikdo ze zamé&stnanct neodpovédél, Ze by s vyroky zcela nesouhlasil a Ze jsou

jednotlivé polozky zcela nedulezité.
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Tab. 7: Jistota pracovniho mista

Absolutni ¢etnost Arlmoletlfky Absolutni ¢etnost Arlm?etiCky
) pramér ) pramér
Vyrok Median Median
Hodnotici Skala Mira Hodnotici Skala Mira
11213|41|5 souhlasu | 1121|3415 duleZitosti
Nase firma mi poskytuje
jistotu a stabilitu 0|0]|10(16]12 4 4,05 02]|6]17(15 4 4,24
zaméstnani.
Nase fi a dob:
e rmamadobron 1 g 1o [18]18| 2| 4 358 [o|o|2t|10] 7] 3 3,63
povést.
Pro uspéch nasi firmy
jsem ochotny/a udélat 0(0(19|19]|0 35 3,5 0|l1(20(11]| 6 3 3,58
néco navic.

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

Obsah prace

Z vysledku, které zachycuje tabulka

v

C

. 8 vyplyva, Ze zaméstnanci nejvice souhlasili

S tim, Ze prace, kterou vykonavaji, ma smysl. Tato polozka je pro né zaroven nejvice

dilezita. VéEtSina zaméstnancii také souhlasila s tim, ze prace, kterou vykonavaji, je

uspokojuje. Tato poloZzka je pro zaméstnance zaroven dualezitd. Zaméstnanci u vyroku

., Mam moznost spolurozhodovat o tom, jak budu plnit své ukoly “ nejvice odpovidali na

hodnotici Skale ani nesouhlasim/ani souhlasim. Z hlediska miry dileZitosti vétSina

zaméstnancl rovn€Zz odpovédéla, Ze je pro né tato polozka ani nedtlezitd/ani dilezita.

Nikdo ze zaméstnancti neodpovédél, ze by s jednotlivymi vyroky zcela nesouhlasil a ze

jsou jednotlivé polozky zcela nedilezité.

Tab. 8: Obsah prace

Absolutni ¢etnost Arltn:etlvcky Absolutni ¢etnost Anm:etvaky
. . primér . primér
Vyrok Median Median
Hodnotici $kala Mira Hodnotici skala Mira
11213|41|5 souhlasu | 1121|3415 dulezitosti
Prace, kt konava
race, Kerouwkonavam. | 9 | o |11]19| 8| 4 392 |o|2|4l2s|7]| 4 397
ma smysl.
Prace, kt konava
race, GETOUWKONVAM: 1o | 0 |11]20| 7| 4 3890 |o|1]|5|27|5]| 4 3,94
m¢é uspokojuje.
Mam moznost
spolurozhodovat o tom, jak| 0 | 2 [21]|15] 0 3 3,34 0|3]|17]|15( 3 3 3,47
budu plnit pracovni tikoly.

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
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Vzdélavani a kariérni rist

Vysledky ztéto oblasti jsou prezentovany Vtabulce ¢. 9. Z tabulky vyplyva, ze
zaméstnanci nejvice souhlasili s vyrokem ,, Mdam moznost zvolit si kurzy dle viastniho
zajmu. “ Tato polozka je pro né¢ zaroven nejvice dilezita. U vyroku ,, Mam mozZnost
rozvijet své schopnosti a védomosti (kurzy, skoleni)* vétSina zaméstnancti odpovédéla,
ze s timto vyrokem souhlasi a zaroven vétSina odpovédéla, ze je pro né tato polozka

dilezita. VétSina zaméstnancti nesouhlasila s vyrokem, ze maji moznost kariérniho

postupu, ale zaroven je pro vétsinu tato polozka nedilezita.

Tab. 9: Vzdélavani a kariérni rust

Absolutni ¢etnost Arltr?eticky Absolutni ¢etnost Arltnoleticky
. prumér . pramér
Vyrok Median Median
Hodnotici Skala Mira Hodnotici Skala Mira
112131415 souhlasu | 1123|145 dulezitosti

Méam moznost rozvijet své
schopnosti a védomosti 0|0|7]25|6 4 3,97 0|/]0]|6|25|7 4 4,02
(kurzy, Skoleni).

V na$i firmé¢ mam moznost

- 1124)11(2 |0 2 2,37 3(17|16| 2|0 2 2,45
kariérniho postupu.

Mam moznost zvolit si

kurzy die viastniho z&jmu. 0]0]1]21|16 4 4,4 0(0|2]16(20| 5 4,47

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Pracovni podminky

Tabulka ¢. 10 prezentuje, ze vétSina zaméstnanct souhlasila stim, Ze je pracovni
prostiedi bezpecné. Tato polozka je pro vétSinu zaroven dilezitd. Vice jak polovina
zaméstnancl nesouhlasila s tim, Ze je pracovni prostiedi moderné vybavené. Tuto
polozku ale vétSina povazuje za duleZitou. VétSina zaméstnancti rovnéZ souhlasila s tim,
ze maji k vykonu své prace k dispozici potfebné pomucky a vybaveni. Tato polozka je
pro né zaroven dulezitd. Nikdo ze zaméstnanci neodpovédél, Ze by s jednotlivymi

vyroky zcela nesouhlasil a Ze jsou tyto polozky zcela nedulezité.
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Tab. 10: Pracovni podminky

Absolutni ¢etnost Arlm\,lettCky Absolutni ¢etnost Arltncleticky
i primeér . prumeér
Vyrok Median Mediéan
Hodnotici skala Mira Hodnotici skala Mira
1121314 souhlasu | 112|345 dilezitosti
Pracovni prostiedi je
L 0|0 (1417 4 3,82 0|0 |(11)17]|10 4 3,97
bezpecné.
Pracowni prostiedi je
. ) 0|25(11]| 2 2 24 0f1(16)|17]| 4 4 3,63
moderné vybavené.
K vykonu své prace mam
k dispozici potfebné 0|0 (17|21 4 3,55 0|0 |18]17] 3 4 3,61
pomicky a vybaveni.

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

Nadfizeny pracovnik

Z tabulky €. 11 vyplyva, Ze vice jak polovina zamé&stnancii souhlasila s tim, Ze je jejich

nadfizeny spravedlivy. Tato poloZka je pro vétSinu zaroven dilezita. U vyroku ,, Miij

nadrizeny dokdze ocenit moji praci® vétSina zaméstnancii nesouhlasila. Tuto polozku

ale vétSina zaméstnanci povazuje za dulezitou. Dale u vyroku , Miij nadrizeny je

otevieny mym ndpadium‘ vétSina zaméstnanci uvedla neutralni odpovéd’, s timto

vyrokem ani nesouhlasili/ani souhlasili. Tato poloZka je pfitom pro vétSinu dilezita.

Nikdo ze zaméstnanct neodpovédél, ze by s vyroky zcela nesouhlasil a ze jsou

jednotlivé polozky zcela nedilezité.

Tab. 11: Nadfizeny pracovnik

Absolutni ¢etnost Arltrileticky Absolutni ¢etnost Arltn:etlf:ky
. prameér . priamér
Vyrok Median Mediéan
Hodnotici skala Mira Hodnotici $kala Mira
11211314 souhlasu [ 1 (2| 314]|5 dulezitosti
Muj nadtizeny je 0|0 |15]23 4 361 |o|o0|15]19|4| 4 371
spravedlivy.
Mt nadiizeny dokaz
o MacHZeny CORaZe 1 0 1 23] 151 0 2 239 |o|1]13[23|1] 4 3,63
ocenit moji praci.
My nadtizenje o |05 13 3 308 |ololwl|22|e| 4 3,89
otevieny mym napadim.

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
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Vztahy se spolupracovniky

Tabulka ¢. 12 prezentuje, ze tato oblast je zaméstnanci hodnocena velmi dobfe, U
vyroku ,,Na naSem pracovisti jsou pratelské pracovni vztahy* vétSina zaméstnancu
odpovédéla, ze s timto vyrokem zcela souhlasi. U tohoto vyroku polovina zaméstnancti
odpovédéla, ze je pro né tato polozka dulezita, druhd polovina odpovédéla, ze zcela
dalezitd. VétSina zaméstnancii s vyrokem ,,Se svymi spolupracovniky se navzdjem
podporujeme* souhlasila. Tato polozka je pro zaméstnance zaroven dilezita. Vice jak
polovina zaméstnanct také souhlasila s tim, ze pifi plnéni ukolu se radi se svymi
spolupracovniky. Nikdo ze zamé&stnanct neodpovédél, ze by s vyroky zcela nesouhlasil

a ze jsou jednotlivé polozky zcela nedulezité.

Tab. 12: Vztahy se spolupracovniky

Absolutni ¢etnost Arltr?etvaky Absolutni ¢etnost Arltr?etvaky
) pramér ) pramér
Vyrok Median Mediéan
Hodnotici skala Mira Hodnotici skala Mira
112(3|4]5 souhlasu | 1|2 (3|45 dalezitosti
Na naSem pracovisti
jsoupratelské pracovni [ 0 | 0 | 2 [16]20 5 4,47 0[O0 |0]|19|19( 45 45
vztahy.
Se svymi
spolupracovniky se 0[0(|5]18]15 4 4,26 0]0]4(19|15 4 4,29
navzajem podporujeme.
Pfi plnéni ukolti se
radim se svymi 010|821 9 4 4,03 0(0(11|13|14 4 4,08
spolupracovniky.

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Finan¢ni benefity

U této otdzky meli zaméstnanci za ukol sefadit financni benefity podle toho, jak je
povazuji za dulezité. Potadi téchto finan¢nich benefiti je zobrazeno v tabulce ¢. 13. Za
nejdulezitéjsi financni benefit zaméstnanci povazuji prispévek na stravovani, poté pak
ptispévek na rekreaci a prispévek na penzijni pfipojisténi. Za nejméné dilezité povazuji

uhradu ptihlasky a ucebnic pro studium na vysoké skole.

47



Tab. 13: Finan¢ni benefity

Benefit Poradi
Ptispévek na stravovani 1.
Ptispévek na rekreaci 2.
Ptispévek na penzijni piipojisténi 3.
Odmény pfi zivotnich vyrocich 4.
Bezirocna ptjcka 5.
Poukazka do obchodniho fetézce Coop| 6.
Uhrada piihlasky a uéebnic pro studium 7
na vysoké $kole '

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
Nefinanéni benefity

V této otdazce méli zaméstnanci sefadit podle dileZitosti nefinancni benefity. Potadi

wewvr
vvvvvv

povazuji zaméstnanci sluzebni telefon.

Tab. 14: Nefinan¢ni benefity

Benefit Portadi
Kurzy Microsoft Office 1.
Jazykové kurzy 2.
Svérecské zkousky 3
Vécné dary 4.
Rozsireni fidi¢skych schopnosti 5.
Sluzebni telefon 6.

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020
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Jiné benefity

U této otazky méli zaméstnanci za kol odpovédét, jaké dalsi benefity by ve firmé
uvitali. MEli na vybér ze 4 moznosti a také prostor pro vlastni vyjadieni. Odpovédi na
tuto otazku prezentuje tabulka ¢. 15. Vice jak polovina zaméstnanct odpovédéla, ze by
uvitali dopravu do zaméstnani. Dale pak 17 zaméstnanct uvedlo, Ze by uvitali relaxa¢ni
firemnich akci a 7 zamé&stnancti vybér ze dvou obédil. Zadny ze zaméstnanci neuvedl,

ze by uvital cefateria systém. Nikdo také nezvolil moznost, Ze zadny benefit nepostrada.

Tab. 15: Jiné benefity

Nazev Pocet o

respondentt
Doprava do zaméstnani 22
Relaxaéni mistnost 17
PohodIngjsi zidle 10
Vice firemnich akci 9
Vybér ze dvou obédi 7
Pruzné pracovni doba 2
Cafeteria systém 0
Zadny benefit nepostraddm 0

Zdroj: vlastni vyzkum, 2020

9.3 Zavéry z dotaznikového Seti‘eni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, jak zaméstnanci hodnoti vyuzivani

motivacnich faktorti ve spolecnosti a urcit, které z téchto faktori jsou pro né duilezité.
Srovnani oblasti

Tabulka ¢. 16 prezentuje vysledky dotaznikového Setfeni z jednotlivych oblasti, které
byly vypocitané pomoci aritmetického praméru. V tabulce je u kazdé oblasti zobrazen
také pocetni rozdil mezi mirou souhlasu a mirou dtlezitosti. Hodnoceni oblasti se
pohybuje u miry souhlasu z hlediska napliiovani spole¢nosti v rozmezi 3-4 (ani
nesouhlasim/ani souhlasim-souhlasim). Hodnoceni oblasti u miry dilezitosti se

pohybuje také vrozmezi 3-4 (ani nedutlezité/ani dulezité-dilezité). Pouze u oblasti
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Vztahy se spolupracovniky se hodnoceni z hlediska miry souhlasu pohybuje v rozmezi
4-5 (souhlasim-zcela souhlasim). Hodnoceni této oblasti z hlediska miry dilezitosti se

pohybuje rovnéZ v rozmezi 4-5 (dalezité-zcela dulezité).

Tab. 16: Vysledky jednotlivych oblasti

Aritmeticky primeér
Nézev oblasti Mira Mira Rozdil
souhlasu | dulezitosti

Odménovani 3,74 3,82 -0,08
Jistota pracovniho mista 3,71 3,82 -0,11
Obsah prace 3,72 3,79 -0,07
Vzdélavani a kariérni rust 3,58 3,65 -0,07
Pracovni podminky 3,26 3,74 -0,48
Nadrtizeny pracovnik 3,03 3,74 -0,71
Vztahy se spolupracovniky 4,25 4,29 -0,04

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Nejveétsi pocetni rozdily mezi mirou souhlasu a mirou dileZitosti byly zjiStény u oblasti
Nadtizeny pracovnik a Pracovni podminky. Znamena to, Ze zaméstnanci u nékterych
vyrokd odpovédéli, ze spolecnost tyto polozky dostatecné nenapliiuje, ale tyto polozky

jsou pro zaméstnance dllezité.
Jednotlivé oblasti

Oblast Odménovani byla hodnocena velmi dobfe, protoze vétSina zaméstnancl
souhlasila s napliovanim jednotlivych polozek spole¢nosti. Pro vétsinu zaméstnanci je
dilezité finan¢ni ohodnoceni. Je pro né také dulezité, Ze vi, na zéklad¢ jakych kritérii

dostavaji odmeény a Ze vySe odmen, kterou dostavaji, je spravedliva.

Oblast Jistota pracovniho mista byla hodnocena také velmi dobie, protoze vétSina
zaméstnancll rovnéz souhlasila s napliiovanim jednotlivych polozek spole¢nosti. Pro
zaméstnance je nejvice dulezité, aby jim firma poskytla jistotu a stabilitu zaméstnani.
Pro zaméstnance je také dlilezité, Ze firma ma v soucasné dobé dobrou povést a Ze maji

ptilezitost udélat pro firmu néco navic.

Oblast Obsah prace byla zaméstnanci hodnocena také pozitivné, jelikoZz vétSina

zaméstnancl odpovédéla, ze souhlasi s tim, Ze spole¢nost napliuje jednotlivé polozky.
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Je pro né dilezité, aby prace, kterou vykonavaji, méla smysl a uspokojovala je.
Spolurozhodovani o tom, jak budou plnit jejich pracovni tkoly, je pro n¢ ale méné

dualezité nez ostatni polozky.

Co se tyka oblasti Vzd€lavani a kariérniho ristu, pfevazna vétSina zameéstnancu
souhlasila s tim, Ze maji moznost rozvijet své schopnosti a dovednosti za pomoci kurzi
a Skoleni. Tato moznost je pro zaméstnance dilezitd. Zaroven maji také moznost zvolit
si kurzy dle jejich vlastniho zdjmu. VéEtSina zaméstnanc nesouhlasila s tim, ze maji
moznost kariérniho postupu. Co se ale tyka dualezitosti, moznost kariérniho postupu

zameéstnanci nepovazuji za ptili§ dalezitou.

Oblast Pracovni podminky nebyla hodnocena moc dobfe, protoze vétSina zaméstnancti
nesouhlasila stim, ze je pracovni prostiedi moderné¢ zafizené. Tato polozka je pro
zaméstnance ale zaroven dulezitd. Je tedy vhodné, aby se spolec¢nost na tuto polozku
vice zaméfila. Zaméstnancim spoleCnost ale poskytuje k vykonu prace potiebné
pomucky a vybaveni, coz je pro zaméstnance dulezité. Zaméstnanci také souhlasili

S tim, Ze je pracovni prostiedi bezpecné a je to pro n¢ zaroven dilezité

Oblast Nadfizeny pracovnik dosahovala nejnizSich hodnot. Vé&tSina zaméstnanct
souhlasila stim, Ze je jejich nadfizeny spravedlivy a je to pro né zaroven dulezité.
Bohuzel ale vétsina zaméstnancti nesouhlasila s tim, ze jejich nadfizeny dokaze ocenit
jejich praci. Tuto polozku zaroven povazuji za dilezitou. Také maji pocit, Ze nadiizeny
neni dostatecné otevieny jejich nadpadim a tuto poloZzku povazuji rovnéz za dulezitou.

Z t&chto zjisténi vyplyva, Ze by se spole¢nost méla na tuto oblast vice zaméfit.

Oblast Vztahy se spolupracovniky je nejlépe hodnocenou oblasti. Vice jak polovina
zaméstnancu zcela souhlasila s tim, Ze jsou na pracovisti pratelské vztahy, coz soucasné
povazuji za dulezité. VétSina zaméstnanctu souhlasila také stim, Ze se se
spolupracovniky navzijem podporuji a ze se pifi plnéni ukoli radi se svymi

spolupracovniky, coz je pro né také diilezité.
Zhodnoceni finan¢nich benefita

Z vysledkli dotaznikového Setfeni u otazky, kde méli respondenti urcit potadi
finan¢nich benefit vyplynulo, Ze respondenti povazuji za nejvice dulezity ptispévek na
stravovani, dale pak pfispévek na rekreaci a ptispévek na penzijni ptipojisténi. Nejméné
dalezity finan¢ni benefit je pro respondenty thrada ptihlasky a ucebnic pro studium na
vysoké skole.
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Zhodnoceni nefinanénich benefitu

Z otazky, kde méli zaméstnanci sefadit nefinan¢ni benefity podle dilezitosti vyplynulo,
7e nejvice dulezity nefinanéni benefit je pro né kurz Microsoft Office. Dale jsou pro né
dalezit¢ jazykové kurzy a svareCské zkouSky. Naopak nejméné¢ dulezity nefinancéni

benefit je pro zaméstnance sluzebni telefon.
Zhodnoceni dalSich benefiti

U této otazky méli zaméstnanci odpoveédét, jaké dalsi benefity by ve firmé uvitali.
Nejvice zaméstnanct by uvitalo dopravu do zaméstnani a relaxacni mistnost. Déle by
uvitali pohodInéjsi zidle, vice firemnich akci a moznost vybéru ze dvou obédt. Nikdo

nezvolil moznost cafeteria systém a nikdo neodpovedél, ze zadny benefit nepostrada.

Na zéklad€ zjisténi z dotaznikového Setfeni jsou v nasledujici kapitole prezentovany
navrhy pro danou oblast, které by mohla spole¢nost uplatnit v oblasti motivovani svych

pracovnikd.
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10 Navrhy

V této kapitole jsou prezentovany navrhy, které by spole¢nost mohla vyuzit v oblasti
motivovani svych zaméstnancti. Navrhy se zaméfuji na oblasti, kde zaméstnanci
pocitovali nedostatecné naplnéni ze strany spolec¢nosti a zaméstnanci je povazuji za
dilezité. Potfebné informace k jednotlivym navrhim byly ziskany z internich

dokumentt firem, webovych stranek a e-shopt.

10.1 Kurz pro vedouci pracovniky

Tento navrh reaguje na zjisténi, Ze zaméestnanci nedostavaji dostate¢nou zpétnou vazbu
od vedoucich pracovnikti a ze nejsou dostate¢né otevieni jejich napadiim. Spolecnosti
by proto mohly byt pfinosem kurzy, které by absolvovali vedouci pracovnici. Cilem
téchto kurzi je, aby se vedouci pracovnici naucili, jak spravné a efektivné aplikovat
zpétnou vazbu svym podiizenym a jak spravné s nimi komunikovat a naslouchat jim.
Pro tento navrh jsou zvoleny 3 firmy, které se zabyvaji Skolenim vedoucich pracovnikd.
Tyto konkrétni firmy jsou vybrané proto, protoze nabizi i kurzy pro spolecnost
vytvofené piesné pro jeji poticbu a také nabizi moznost provést kurz piimo ve

spole¢nosti. Informace o kurzech byly ziskany z webovych stranek jednotlivych firem.
Kurz1

Tento kurz by zprostiedkovala firma MBK Consulting. Diky tomuto kurzu by se
vedouci pracovnici naucili zakladni dovednosti vedouciho pracovnika, komunikaci
S podfizenymi, jak motivovat svilj tym a zaklady spravné a efektivni zpétné vazby. Kurz
by se konal v Praze v obdobi od 24. 9. 2020 do 25. 9. 2020 nebo od 2. 7. 2020 do 3. 7.
2020 vzdy Vv case od 09:00 do 16:00 hodin. Délka kurzu by byla 2 dny. Cena kurzu na
osobu by cinila 5 867 K¢. Spole¢nost AGRO Blatna, a.s. ma celkem 9 vedoucich
pracovnikd, celkové naklady na tento kurz by spolecnost tedy vysly na 52 803 K¢. Cena

je vcetné obcerstveni a osvédéeni. (MBK Consulting n.d.)
Kurz 2

Tento kurz by zprostiedkovala firma ACZ. Kurz by zahrnoval spravnou komunikaci
S podiizenymi pracovniky, ziskdni autority 1 dive€ry podfizenych pracovniki,
konstruktivni zpétnou vazbu (kritika, pochvala), komunikaci zmén, efektivni zadavani

ukold a komunikac¢ni styly. Kurz by prob¢hl v Praze 18. 6. 2020 nebo 6. 8. 2020 vzdy
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v ¢ase od 9:00 do 16:15 hodin. Délka kurzu by byla 8 vyucovacich hodin. Cena kurzu
na osobu by vysla na 2 290 K¢. Celkové néaklady by tedy ¢inily za vSechny vedouci
pracovniky 20 610 K¢. (ACZ n.d.)

Kurz 3

Tento kurz by zajistila firma EKS. Kurz by trval 2 dny a konal by se v Praze v obdobi
od 22. 10. 2020 do 23. 10. 2020. Program 1. dne by zahrnoval role a kompetence
vedouciho v tymu, styly vedeni a organizacni kultura, ukolovani versus delegovani a
zasady spravné motivace. Program 2. dne kurzu by obsahoval zaklady zpétné vazby,
vytykaci a hodnotici pohovor, osobnostni typologie a komunikace v tymu a jak zvladat
konflikty. Kazdy den kurzu by probihal v ¢ase od 10:00 do 16:30 hodin. Cena kurzu na
osobu by ¢inila 7 200 K¢&. Celkové néklady na kurz by spole¢nost vysly na 64 800 K¢.
(EKS 2018)

Cestovni naklady na kurz

Jelikoz by se vSechny kurzy konaly v Praze, je potieba zjistit i cestovni naklady. Pokud
by si spole¢nost vybrala cestovani vlakem ze Lnai do Prahy, cena jizdného/osobu by
¢inila 211 K¢, cena za v§echny vedouci pracovniky by ¢inila 1 899 K¢. Cena do Prahy a

zpét by tedy celkem vysla na 3 798 K¢&. (IDOS n.d.)

Pokud by si spolecnost vybrala cestovani autobusem, cena jizdného/osobu by ¢inila 138
K¢, cena za vSechny vedouci pracovniky by ¢inila 1 242 K¢. Cena do Prahy a zpét by
tedy celkem vysla na 2 484 K¢. (IDOS n.d.)

Dalsi naklady by byly samoziejmé i na dopravu z vlakového/autobusového nadrazi
piimo na misto konani kurzu, pro dopravu by se mohla vyuzit méstska hromadna

doprava mésta Prahy.

Mista konani kurzli od nadrazi jsou ve vzdalenosti do 30 minut méstskou hromadnou

dopravou. (Mapy n.d.)

Vedoucim pracovniklim by stacilo koupit si jizdenku pouze na 30 minut, ktera stoji 24
K¢. Cena na jednoho vedouciho pracovnika na cestu z nadrazi na kurz a zpét by cinila
48 K¢&. Celkové ndklady na méstskou hromadnou dopravu by na 9 vedoucich

pracovnikl vysly na 432 K¢. (Dopravni podnik hlavniho mésta Prahy n.d.)
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10.2 Relaxac¢ni mistnost

Tento navrh reaguje na zjiSténi, ze zaméstnanci nesouhlasili stim, ze je pracovni
prostiedi moderné zafizeno a tuto polozku zvolili jako benefit, ktery by ve firmé uvitali.
Cilem tohoto névrhu je zprostfedkovat zaméstnancim misto, kam si mohou zajit na
chvili odpocinout, popovidat si s kolegy, aniz by museli myslet na pracovni tkoly. V
ptizemi budovy podniku jsou momentalné dvé mistnosti, které v sou¢asné dob¢ nejsou
K nicemu vyuzivany. Pokud by se z této jedné mistnosti vytvorfila relaxaéni mistnost,
bylo by to idealni z hlediska nékladi, protoze by se nemusela vybudovat nova mistnost
a vyuzila by se ta soucasnd. Zaméstnanci by se zde schazeli v Case, kdyZ maji prestavku
na obé&d nebo napi. kdyz maji svou praci splnénou a ¢ekaji na dalSi pracovni pokyny.
Do relaxacni mistnosti by spole¢nost mohla pofidit velkou pohodlnou pohovku a
konferenc¢ni stil. Jelikoz je mistnost dostatecné prostorna, nabizelo by se také poftidit
stolni fotbalek a stolni tenis. Objedndni vSech polozek by méla na starost vedouci
ekonomka. Néklady na vybaveni relaxa¢ni mistnosti jSou prezentovany v tabulce ¢. 17.
Ceny jednotlivych polozek byly zjistény z e-shopd, které se zabyvaji prodejem téchto

polozek.

Tab. 17: Néklady na vybaveni relaxa¢ni mistnosti (v K¢)

Polozka Naklady

Stolni fotbal 7526
Stolni tenis 4990
Pal_ky a micky na stolni 618
tenis

Pohovka 5 506
Konferenc¢ni stiil 2 269
Celkem 20909

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Jak ztabulky ¢. 17 vyplyva, celkové naklady na vybaveni relaxacni mistnosti by

spole¢nost vysly celkem na 20 909 K¢&. V jednotlivych cenach je zahrnuta i doprava a
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montaz. Néklady na jednotlivé polozky jsou ale pouze orientacni, tyto polozky byly

zvoleny z kategorie levného zbozi z divodu tspory finan¢nich nakladu.

10.3 Doprava do zaméstnani

Tento ndvrh reaguje na zjisténi, ze vice jak polovina zaméstnancii oznacila tuto polozku
jako benefit, ktery by ve firm¢ uvitali. Cilem tohoto navrhu je zajistit zaméstnanciim
spole¢nosti AGRO Blatna, a.s. dopravu do zaméstnani. Spolecnost by proto mohla
zavést autobusovy svoz. Dopravu do zaméstnani by spolecnost hradila v plné vysi.
Jelikoz vSichni pracovnici bydli v Blatné, Tchotovicich nebo Lnatich, autobusovy svoz
by zacinal v Blatné, pokrac¢oval by do obce Tchofovice a z Tchotovic by pokracoval az
do Lnaf, kde se spolecnost nachazi. Nejkrat$i mozna trasa je znadzornéna na obrazku ¢.

4. Cervené je vyznacena trasa z Blatné do Tchotovic, zelené trasa z Tchotovic do Lnaf.

Obr. 4: Trasa pro autobusovy svoz

(174]

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim Mapy.cz, 2020
Celkova vzdalenost z Blatné do Lnaf je 9 km. (Mapy n.d.)

Autobusovy svoz by se uskute¢nil dvakrat denné, za den by se tedy najelo celkem 18
km. Dopravu do zaméstnani pomoci autobusového svozu by m¢la na starost firma, ktera
se dopravou zabyva. Pro tento navrh byly zvoleny 3 firmy. Nasledujici firmy byly
zvoleny proto, protoze maji sidlo v Blatné a Hajanech, coz je, co se tyka vzdalenosti,
nejblize do Lnaf. Ceny/km podle poctu lidi byly ziskdny z internich dokumenti
jednotlivych firem. Pro celkové ro¢ni naklady bude pocitano s 250 pracovnimi dny za

rok.
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Firma Vohryzka Pavel

Dopravu by mohla zajistit firma Vohryzka Pavel. Tato firma nabizi autobusy pro
autobusovy sSvoz s riznou kapacitou. Nabidka autobusti podle kapacity a cena/km je

znazornéna v tabulce ¢. 18.

Tab. 18: Cena/km podle kapacity lidi — Vohryzka Pavel (v K¢)

Pocet lidi | Cena/km
16 18
32 24
45 32
51 36
63 40

Zdroj: Vohryzka Pavel (2020), zpracovano autorkou

Pro potieby spolecnosti by stacil svozovy autobus o kapacit¢ 32 lidi, kde je cena/km 24
K¢. Denni néklady by ¢inily 432 K¢. Celkové ro¢ni ndklady na dopravu by spole¢nost
vysly na 108 000 K¢.

Firma Josef Sybek

Autobusovy svoz by mohla také zprostiedkovat firma Josef Sybek. Tato firma nabizi
autobusy pro autobusovy svoz rovnéz Sruznou kapacitou. Nabidka autobusti podle

kapacity a cena/km je prezentovana v tabulce ¢. 19.

Tab. 19: Cena/km podle kapacity lidi — Josef Sybek (v K¢)

Pocet lidi | Cena/km
14 20
28 26
40 34
51 36

Zdroj: Josef Sybek (2020), zpracovéano autorkou
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Pro potieby spolecnosti by stacil svozovy autobus o kapacité 28 lidi, kde je cena/km 26
K¢&. Denni naklady na dopravu by cinily 468 K¢. Celkové ro¢ni naklady by spolecnost
vysly na 117 000 K¢.

Firma Petr Chvatal

Autobusovy svoz by mohla rovnéz zprostiedkovat dopravni firma Petr Chvatal.

Nabidka autobusti podle kapacity a cena/km je prezentovana v tabulce ¢. 20.

Tab. 20: Cena/km podle kapacity lidi — Petr Chvatal (v K<)

Pocet lidi | Cena/km
10 14
18 22
28 30
40 32

Zdroj: Petr Chvatal (2020), zpracovano autorkou

Pro potteby spole¢nosti by stacil autobusovy svoz o kapacité 28 lidi, kde cena/km ¢ini
30 K¢. Denni ndklady na dopravu by cinily 540 K¢&. Celkové rocni naklady by
spolecnost vysly na 135 000 K¢.

Shrnuti nakladi na dopravu do zaméstnani

Pokud by si spolecnost AGRO Blatn4, a.s. vybrala firmu Vohryzka Pavel, celkové ro¢ni
naklady na dopravu by byly nejmensi ze vSech tfi firem, a to konkrétné¢ 108 000 K¢&.

Piinosy navrhu

Piinosem kurzli pro vedouci pracovniky by bylo zefektivnéni komunikace a spravné
aplikovani zpétné vazby svym podiizenym pracovnikiim. Zprostiedkovanim relaxaéni
mistnosti by zaméstnanci méli moznost navstévovat misto, kam si mohou zajit na chvili
odpocinout, popovidat si s kolegy, aniz by museli myslet na pracovni ukoly. Dopravou
do zamé&stnani by spolecnost svym zaméstnancim usnadnila cestovani do prace, jelikoz

by nemuseli jezdit svymi vlastnimi auty.
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Z.aveér

Tématem bakalarské prace byla motivace zaméstnancti ve spolecnosti AGRO Blatna,
a.s. Cilem prace bylo zhodnotit soucasny stav motivace ve spolecnosti a navrhnout
pfipadna opatfeni pro danou oblast. K naplnéni tohoto cile byly vymezeny dil¢i cile.
Byly definovany pojmy z oblasti motivace a pracovni motivace a popsany, jaké
motivacni faktory spolecnost vyuziva k motivovani svych zaméstnancti. Dale bylo
zjisténo, jak zaméstnanci hodnoti vyuzivani motivacnich faktori spole¢nosti a urceno,

které z té€chto faktorti jsou pro né dilezité.

Prace byla ¢lenéna na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické Casti byly vymezeny
pojmy, ktery byly nezbytné pro zpracovani praktické ¢asti. Tyto pojmy byly vymezeny
pomoci odborné literatury. Klicovou casti praktické casti byla kapitola, ktera se tykala
popisu motivaéniho systému spoleCnosti, ktera byla zpracovana na zakladé
polostrukturovaného rozhovoru s feditelem spole¢nosti a internich dokumentt. Dalsi
dulezitou c¢asti byla cast dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl vytvofen na zakladé
poznatkii z teoretické cCasti, cile prdce a poznatkll ziskanych z polostrukturovaného
rozhovoru sfteditelem spolecnosti a internich dokumenti. Hlavni zjisténi
z dotaznikového Setfeni bylo, Ze zaméstnanci nedostavaji dostatecnou zpétnou vazbu od
vedouciho pracovnika a zaroven neni otevieny jejich vlastnim napadim. Dalsi zjisténi
bylo, Ze zamé&stnanci si mysli, Ze pracovni prostfedi neni moderné zatfizeno. Na zakladé
téchto zjisténi byly formulovany navrhy pro dané oblasti. Navrhy se zamétovaly pouze

na oblasti, kde zaméstnanci pocitovali nedostate¢né naplnéni ze strany spole¢nosti a

zaméstnanci je zaroven povazuji za dalezité
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Piiloha A: Scénai rozhovoru s ieditelem spole¢nosti AGRO Blatna, a.s.
Dotazované oblasti:
Finan¢ni motivace

e Mzda
e Piispévek na rekreaci
e Piispévek na stravovani
e Piispévek na penzijni ptipojisténi
e Odmeény pii vyznamnych zivotnich vyro¢ich
e Bezaro¢na pujcka
Nefinan¢ni motivace

o Vzdélavani

e Pracovni prostiedi

e Vztahy na pracovisti
e Sluzebni telefon

e Tyden dovolené navic



Priloha B: Dotaznikové Setieni AGRO Blatna, a.s.
Dotaznikové Setfeni AGRO Blatna, a.s.
Vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou Fakulty ekonomické Zapadoceské univerzity v Plzni a vramci
bakalarské prace se zabyvam tématem Motivace zaméstnancu ve Vasi firmé. Rada bych
Vas proto pozadala 0 vyplnéni tohoto dotazniku. Dotaznik je zcela anonymni.

Dékuji za Vas cas
Pokyny pro vyplnéni

V prvni ¢asti oznacte, do jaké miry S danymi vyroky souhlasite. Svoji odpovéd
zaznamenejte pomoci kiizku. Khodnoceni vyuzijte nasledujici Skalu: 1 — zcela
nesouhlasim, 2 — nesouhlasim, 3 — ani nesouhlasim/ani souhlasim, 4 — souhlasim, 5 —
zcela souhlasim.

Ve druhé ¢asti oznacte, do jaké miry jsou pro Vas vyroky dulezité. K hodnoceni
vyuzijte nasledujici skalu: 1 zcela nedilezité, 2 — nedulezité, 3 — ani nedulezité/ani
dulezité 4 — dulezité, 5 — zcela dulezité.

Cast prvni Cast druha
Poradi
’oradl Vyrok Mira souhlasu Mira dulleZitosti
vyroku
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
1 Finan¢ni ohodnoceni je pro mé jednim z hlavnich
' faktort, pro¢ ve firm¢ pracuji.
) Vim, na zakladé¢ jakych kritérii dostavam

odmény.

3. Vyse odmén, které dostavam, je spravedliva.

Nase firma mi poskytuje jistotu a stabilitu
zaméstnani.

5. Nase firma ma dobrou povést.

Pro tspéch nasi firmy jsem ochotny/a udélat néco

6. .
navic.
7. Prace, kterou vykonavam, ma smysl.
8. Prace, kterou vykonavam, m¢ uspokojuje.
9 Mam moznost spolurozhodovat o tom, jak budu
' phit pracovni tkoly.
10 Maém moznost rozvijet své schopnosti a

védomosti (kurzy, Skoleni).

11. V nasi firm¢ mam moznost kariérniho postupu.

12. Mam moznost zvolit si kurzy dle viastntho zajmu.




13. Pracovni prostiedi je bezpecné.

14. Pracovni prostredi je moderné vybavené.

K vykonu své prace mam k dispozici potiebné

15 pomiicky a vybaveni.

16. Muyj nadfizeny je spravedlivy.

17. | Muj nadiizeny dokéaze ocenit moji praci.

18. Muj nadfizeny je otevieny mym napadim.

19 Na nasem pracovisti jsou pratelské pracovni

vztahy.
20 Se svymi spolupracovniky se navzajem
' podporujeme.
2 Pfi plnéni tikolt se radim se svymi
' spolupracovniky.
Dalsi otazky:

1) Sefad’te, prosim, finan¢ni benefity podle toho, jak jsou pro Vas dilezité. Hodnotici

Skala na zakladé 1 (nejvice dilezity) aZ 7 (nejméné dilezity).

a) | Odmeny pfi Zivotnich vyro¢ich

b) | Beziro¢na pujcka

c) | Piispévek na rekreaci

d) | Piispévek na stravovani

e) | Piispévek na penzijni ptipojisténi

f) | Poukazka do obchodniho fetézce Coop

Uhrada piihlasky a uéebnic pro studium
na vysoké skole

9)




2) Setad’te, prosim, nefinanéni benefity podle toho, jak jsou pro Vas dulezité. Hodnotici

Skala na zakladé 1 (nejvice dilezity) az 6 (nejméné duleZity).

a) Jazykové kurzy

b) Rozsiteni fidi¢skych schopnosti
C) Svare¢ské zkousky

d) Kurzy Microsoft Office

e) Vécné dary
f) Sluzebni telefon

3) Jaké dalsi benefity byste ve firmé uvital/a? Vyberte jednu nebo vice moznosti.

e Doprava do zamé&stnani
e Pruzna pracovni doba
e Cafeteria systém

e Zadny benefit nepostradam

4) Uved’te, prosim, VaSe pohlavi.

e Muz

e Zena

5) Uved'te, prosim, Vas vek.

e D030 let
o 31-40 let
o 41-50 let
e Nad 50 let

6) Uved'te, prosim, délku pracovniho pomeéru.

e Do lroku
o 1-5]et
e 6-10let

e 11 avice let



7) Uved'te, prosim, zda uvazujete v nejblizsi dobé (do 1 roku) 0 zméné zaméstnavatele.

e Ano
e Ne



Abstrakt

Vesela, T. (2020). Motivace zaméstnancu ve zvoleném podniku (Bakalafska prace),

Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: motivace, pracovni motivace, motiva¢ni faktory, motivacni struktura

pracovnikl

Tématem bakalatské prace je motivace zaméstnanci ve zvoleném podniku. Konkrétné
se jedna o podnik AGRO Blatna, a.s. Cilem této prace je zhodnotit soucasny stav
motivace ve spoleCnosti a navrhnout piipadnd opatfeni pro danou oblast. Prace je
rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast popisuje motivaci a pojmy
souvisejici s touto oblasti, teorie motivace, nastroje motivace, odménovani a hodnoceni
pracovnikii a motivacni program. Praktickd cast obsahuje zdkladni informace o
spole¢nosti, hlavni ¢innosti podnikani a organiza¢ni strukturu. V praktické ¢asti je také
popsén jeji motivacni systém. Daéle prakticka ¢ast obsahuje dotaznikové Setfeni, jehoz
cilem je zjistit, jak zaméstnanci hodnoti vyuzivani motivacnich faktorti a urcit, které
jsou pro né dilezité. Na zakladé téchto zjisténi jsou prezentovany navrhy pro danou

oblast.



Abstract

Vesela, T. (2020). Motivation of employees in a selected company (Bachelor Thesis).

University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: motivation, work motivation, motivational factors, motivational structure

of employees

The topic of the bachelor thesis is the motivation of employees in the chosen company.
Specifically, it is an agricultural company AGRO Blatn4, a.s. The aim of this work is to
evaluate the current state of motivation in society and to suggest potential arrangements
for the area. The work is divided into theoretical and practical part. The theoretical parts
deals with motivation and concepts related to this area, the theory of motivation, tools
of motivation, company remuneration and evaluation of employees and the motivational
program. The practical part also describes its motivational system. Furthermore, the
practical part contains a questionnaire survey, which aims to find out how employees
evaluate the use of motivational factors and determine which ones are important to

them. The particular proposals for the area are presented by these findings.



