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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace se zabyva problematikou motivace pracovnikll v podniku. Préace je
rozdélena do dvou Casti, a to na Cast teoretickou a praktickou. V prvni ¢asti jsou uvedena
teoretickd vychodiska motivace se zaméfenim na zakladni pojmy, principy a metody. Ci-
lem praktické ¢asti je analyza motivacniho systému ve statnim podniku Ceska posta, véetné
posouzeni souc¢asného stavu pomoci dotaznikového Setfeni. Na zaklad¢ vysledki jsou vy-

vozeny zavery a navrzena opatieni na zlepSeni stavajiciho motivacniho systému podniku.

Kli¢ova slova: Motiv, motivace, stimulace, teorie motivace, motivace pracovnikt, demoti-

vace.

ABSTRACT

This bachelor thesis deals with the problem of employees motivation in a company. The
work has a theoretical and practical part. The first part states the theoretical starting points
of motivation, concentrating on basic terms, principles and methods. The aim of the practi-
cal part is to analyse the motivation systém in the state company Ceska posta, including the
contemporary situation evaluation with the help of the questionaire. Based on its results
the conclusions are drawn and there are also suggested measures to improve the contempo-

rary motivation system of the company.

Keywords: Motive, motivation, stimulation, the theory of motivation, em-

ployees 'motivation,demotivation.
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UvVOD

Tato bakalatska prace se zabyva motivaci, ktera je dulezitym faktorem uspésnosti kazdého
podniku. Jestlize jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani, pak se to odrazi i na jejich pra-
covnich vykonech. Pro vztah ¢lovéka a prace ma rozhodujici vyznam mira souladu mezi
naroky vykonavané prace a individudlnimi ptedpoklady pracovnika, které jsou v rtizné po-
dob¢ vyjadieny v pracovni zpisobilosti, kvalifikaci ¢i kompetencich. Soucasti téchto pied-
pokladi jsou jak schopnosti, tak i motivace. Clovék ke své praci ziskava subjektivni vztah,
protoze to, co na né&j pii praci pusobi, se nepromita jen do jeho pracovnich vykont, ale od-
razi se 1 Vjeho prozivani. Nékteré skutecnosti si ¢loveék uvédomuje, jiné nikoliv. Vztah
¢lovéka k praci je ovlivnén tim, jak to, co vnima, ovliviiuje jeho prozivani, a jak se to pro-

mita do jeho hodnoceni vlastni pracovni situace a jejich dil¢ich podminek.

Mnoha pojeti pracovni spokojenosti vychazeji z predpokladu, ze spokojeni pracovnici jsou
vykonngj$i nez nespokojeni, ale vztah mezi pracovni spokojenosti a vykonnosti miize mit
I podobu spokojenosti s nizkymi naroky na vykon. Vykon mnoha lidi je limitovan jejich
schopnostmi a nezvysi ho ani jejich silna vazba k pracovni Cinnosti. Stejné tak plati,
ze lidé, ktefi pracuji ve velké mife nad ramec pracovni doby, nemuseji mit zdaleka nejlepsi
vysledky. Jestlize vede lepsi pracovni vykon k vys$§i odméné, a pokud je tato odmeéna po-
vazovana za spravedlivou a odpovidajici, je vysledkem 1 vyS§i mira uspokojeni,
protoze Cloveék ziskd pocit, Ze je odménovan podle svého vykonu. Na druhé strané,
pokud je odména povazovana za neodpovidajici odvedenému vykonu, pravdépodobné
to vyvola nespokojenost. V obou piipadech je uspokojeni zpétnou vazbou, kterd ovliviiuje
pocity pracovnika a jeho motivaci k vykonu, coz odpovida tvrzeni mnoha odborniki,
ze pracovni spokojenost neni pfi¢inou vysS§i vykonnosti, ale spiSe jejim disledkem,
je-li vykon adekvatné ohodnocen. Odménou v tomto piipadé muze byt financni odména

I pochvala.
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. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces, tak jeho vysledek — tedy skutecnost,

ze se néco d¢je, stejné jako fakt, ze néco existuje.

1.1 Vymezeni pojmu motivace

Pod pojmem motivace rozumime soubor vnitinich hnacich sil ¢loveéka, které usmeériuji
veskerou aktivitu jedince i jeho pozitek. Je to soubor faktorti, které ovliviuji lidi,
aby se urcitym zptisobem chovali. Motivaci mizeme chapat jako fetézec navaznych reakci,
ktery zacina vznikem potieby. Potieba vede ke vzniku ptéani, které, neni-li naplnéno, zpa-
sobuje napéti. Lidsky jedinec, ve snaze eliminovat napéti, vykona aktivity, které vedou
Kk naplnéni pfani, a tim i uspokojeni potieby. Obecnym cilem kazdého motivu je dosaZeni

ur¢itého finalniho psychického stavu — nasyceni. [9]

Motivem lidského chovani je napliiovani potieb, pticemz zakladnimi slozkami tohoto pro-
cesu jsou odstraiiovani nepfijemnych pocitl a navozovani pociti piijemnych. Motivace
bude pulsobit bez naseho vlivu tak dlouho, dokud ¢innost, kterou po lidech vyZadujeme,
bude v souladu s jejich aktualnimi motivy. Tento rys motivace je ovSem vyvazen tim,

zZe potiebujeme umét odhadnout aktualni motivaci lidi. [11]

Motivace zahrnuje Gsili, vytrvalost a cile. Je v ni pfani ¢lovéka odvadét vykon. Je-li pra-
covni vykon jedince povazovan za neuspokojivy, byva to zpravidla davano do souvislosti
s jeho nedostate¢nou motivaci. V. mnoha ptipadech je to pravda. Problémy vykonu ale ne-
byvaji automaticky zplsobovany nizkou turovni motivace, ale jinymi faktory, mezi

Které patii nedostatek piilezitosti nebo nedostatek dovednosti a zkusenosti. [5]

Motivem chapeme vnitini pfic¢inu lidského chovéni. Je tvofen souhrnem osobnostnich de-
terminantii (potieby, city, zajmy, hodnoty, postoje, idely, pfani a dalsi). Clovék vykonava
praci, protoZe jej to bavi nebo protoZe to povazuje za vyznamné a dilezité. Je tfeba hodné

veédét jak o ¢loveku, kterého hodlame motivovat, tak o procesu motivace samotné.
Motivy maji dvé slozky: [4]

e [Energizujici — dodavaji silu a energii jednani lidi.
e Ridici — davaji smér jednani, lidé se rozhoduji pro urCitou véc a ne pro jinou, vybi-

raji zplsob a postup, jak této véci dosdhnout.
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1.2 Typy motivace

Motivaci miizeme rozdélit na vnitini, ktera je zalozena na zajimavosti ¢i zdbavnosti prace,
a na vnéjsi, spocivajici na ziskani odmeény.

Vniti'ni motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviyji, aby se urcitym
zpusobem chovali nebo aby se vydali ur¢itym smérem. Tyto faktory tvoii odpovédnost,

autonomie (volnost konat), ptilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajima-

va a podnétna prace a prilezitost k dal§imu postupu. [1]

Vnéjsi motivace — to, co délame pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény,
jako napft. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napf. disciplinarni

fizeni nebo snizeni platu. [1]

Vnéjsi motivace miiZze mit bezprostiedni a vyrazny Gcinek, ale nemusi nutné ptisobit dlou-
hodobé¢. Vnitini motivace ma hlubsi a dlouhodobé&jsi uéinek, protoze jsou soucasti jedince

a nikoliv vnucené mu z vnéjsku. [1]

1.3 Zdroje motivace

Porozuméni problematice motivace lidského chovani predpoklada zejména pochopeni to-
ho, jak vlastné motivace vznikd. Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skutecnosti,

které motivaci vytvareji.

K zékladnim zdrojim motivace patii: [3]

e Potieby.
e Navyky.
e Zimy.

e Hodnoty a hodnotové orientace.

e Idealy.

1.3.1 Potieby

Zakladnim zdrojem motivace jsou potieby. Potieba je chapana jako ¢lovékem prozivany,
ne vzdy zcela uvédomovany nedostatek néceho, pro dan¢ho jedince subjektivné vyznam-

ného. [3]
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Potieba vyjadiuje to, co Clovek potiebuje, po cem touzi. Jestlize si potiebu uvédomime,
chceme ji naplnit. Nejzakladngjsi potiebou je prozivani piijemnych pocitl. Potieby délime

na primarni a sekundarni. [11]

Primdrni potieby jsou potieby fyziologické. Nejsou-li uspokojeny, ¢lovék umira. Primarni

potieby jsou pro rizné jedince shodné. Patii sem: [9]

e Potieba potravy a vody.
e Kvalita ovzdusi.

e Nezbytné charakteristiky prostiedi, jako teplota, tlak, vlihkost.

Sekundarni potreby jsou potfeby vyrazné ovlivnéné osobnosti ¢lovéka a prostiedim,

ve kterém zije a pracuje. Sem napiiklad fadime: [9]

e Potfeba uspéchu.
e Potfebu seberealizace.

e Potfebu vlastnit pfedméty odpovidajici spolecenskému statutu ¢loveka.

Mezi terminy motiv a potieba je jen maly rozdil. Hledame-li zpétné pfic¢inu urcitého jedna-
ni nebo rozhodnuti, hovofime o motivu. Pokud ale sledujeme urcity stav a uvazujeme
o jeho nasledcich v aktivité ¢lovéka, pouzivame termin potieba. Motiv je také vice kon-

krétni, potieba je spiSe obecna.

1.3.2 Navyky

Jako navyk oznacujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zpusob ¢innosti ¢lovéka
v urcité situaci. Mohou byt vysledkem nejen vychovy, ale 1 sebeutvatecich aktivit kazdého

¢lovéka. [3]

1.3.3 Zajmy

Zajem je trvalejSim zaméfenim jedince na urcitou oblast pfedméti ¢i jevi, miZeme
ho chapat jako zvlastni druh motivu. Zajmy mohou byt poznavaci, estetické, pfirodni, ob-
chodni, sportovni a dalsi. K vyznamnym aspektim projevu zajmt u kazdého konkrétniho
Clovéka patii predevsim skutecnost jejich existence viubec, dale Sife zajmu, hloubka zajmu

a stalost zajmové orientace. [3]
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1.3.4 Hodnoty

Hodnotou pro konkrétniho ¢lovéka miize byt v podstaté cokoliv, napt. zdravi, rodina, pra-
ce, vzdeélani, penize, laska apod. Hodnotova orientace ovliviiuje jednéni 1 prozivani ¢love-

ka. Je také vyznamnym zdrojem motivace veskeré lidské ¢innosti. [3]

135 Idesly

Idealem rozumime urcitou ideovou ¢i nazornou piedstavu néceho subjektivné Zadouciho,
pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince piedstavuje vyznamny cil jeho snazeni, sku-
teCnost, o kterou usiluje. Idealy mohou piedstavovat urcity typ osobniho profilu, mohou

mit podobu zivotnich cili, mohou se tykat zivota osobniho i oblasti pracovni. [3]

1.4 Stimulace

Pojem motivace byva casto zaménovan s pojmem stimulace. Zakladnim rozdilem
mezi motivaci a stimulaci je to, Ze stimulace piedstavuje pusobeni na psychiku jedince

zvnéjsku. [10]

141 Vymezeni pojmu stimulace

Vyvolame-li ochotu néco udélat pomoci vnéjsich stimulli, oznacujeme tento d¢j za stimu-
laci. Stimulace je pomémn¢ jednoducha. Dokud kompenzujeme nepohodli spojené
s vykonem né&jakymi atraktivnimi hodnotami, miiZeme ocekdvat, Ze prace bude probihat.
Ale v okamziku, kdy takové hodnoty pfestaneme poskytovat, se prace zastavi. To je nevy-

hoda stimulace — prace probiha jen po tu dobu, po kterou ptisobi stimuly. [11]

1.4.2 Stimul

Stimuly jsou v procesu motivace vnéjsimi nastroji ptisobeni na psychiku ¢lovéka, jejichz
disledkem dochazi k uréitym zménam jeho €innosti prostfednictvim zmény psychickych

procest, predevsim pak prostfednictvim zmény jeho motivace. [3]

K hlavnim stimulim patfi hmotné odménovani, stimuly socialni povahy, vefejné ocenéni

vysledk prace, postupy do vyssi funkce a dalsi. [11]
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2 TEORIE ZAMERENE NA POZNANI MOTIVACNICH PRICIN

Ptistupy k motivaci jsou zalozeny na teoriich motivace. NejvlivnéjSimi teoriemi jsou:

e Teorie instrumentality.
e Teoric zaméfené na obsah.

e Teorie zaméfené na proces.

2.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality tvrdi, ze odmény nebo tresty (politika cukru a bice) slouzi jako pro-
sttedek k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali zddoucim zptisobem. Motivovani pracovni-
ki pouzivajici tento pfistup bylo, a jesté je, Siroce pouzivano a v nékterych piipadech muize
byt 1 uspésné. Ale je zaloZeno vyhradné na systému kontroly a plisobeni s vnéjsku a nere-
spektuje fadu dalSich lidskych potteb. Také si neuvédomuje skute¢nost, ze formalni systém

fizeni a kontroly mlze byt siln¢ ovlivnén a naruSen neformalnimi vztahy mezi pracovniky.

[1]

2.2 Teorie zamérené na obsah

Snazi se rozpoznat to, co je v jedinci nebo v pracovnim prostiedi a co vyvolava a udrzuje
ur¢ité chovani. Tvrdi, Ze motivace se v podstaté tyka podnikani kroki za Gi¢elem uspokoje-
ni potieb, a identifikuje hlavni potieby, které ovliviiuji chovani. K témto teoriim patii
Maslowova teorie hierarchie potieb, Alderferova teorie tff motivacnich faktort a Herzber-

gova teorie dvou faktort. [1]

2.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Nejslavnéjsi klasifikaci potfeb formuloval americky psycholog Abraham Maslow (1954),
ktery presn€ urcil hierarchii lidskych potfeb a potadi jejich uspokojeni. Byl presvédcen,

Ze existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou spolecné pro vSechny lidi: [1]

1. Fyziologické — potieba kysliku, potravy, vody a sexu. Nejsou-li tyto potieby uspo-
kojeny, pak dominuji a zddné dalsi potieby ¢lovéka nemotivuji.
2. Existencni jistota a pocit bezpeci — potieba ochrany proti nebezpe¢i a nedostatku

fyziologickych potieb.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 16

3. Socialni — potieba lasky, pratelstvi a akceptace jako ptislusnika skupiny. Neuspoko-
jeni této rovné potieb miize ovlivnit dusevni zdravi jedince.

4. Uznani — potieba mit sebeuctu a prestiz. Tyto potieby mizeme zafadit do dvou do-
pliyjicich se skupin, a to touha po Gspéchu, pfiméfenosti, nezavislosti a svobod¢ a
touha po respektu nebo Ucty ostatnich lidi, ktera se projevuje v podobé uznani, po-
zornosti, vyznamu nebo ocenéni.

5. Seberealizace — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti.

Maslowova teorie motivace tvrdi, ze v pfipad¢ uspokojeni nizsi potieby se stiva dominant-
ni potieba vyssi a pozornost jedince je pak soustfedéna na uspokojeni této vyssi potieby.
Potfeba seberealizace vSak nemtize byt uspokojena nikdy. Ani prace nemusi nutné¢ uspoko-

jovat potieby lidi, zejména je-li rutinni nebo nekvalifikovana. [1]

pofioha
?aﬁerealiza\sg

Potreba uznani

/ Socidlni potieby \
/ Jistota a bezpeci

Fyziologické potreby

Obr.1 Maslowova pyramida potieb [9, s. 158]

Maslowova hierarchie potieb je kritizovana za svou nepruznost a nekompromisnost — rizni
lidé mohou mit rtizné priority a je tézké akceptovat to, ze lidské potieby se vyvijeji dusled-
n¢ hierarchicky. Potfeby se méni v prab&hu Casu, v zavislosti na situaci, a kdyz lidé porov-
navaji svoje uspokojovani potieb s uspokojovanim potieb jinych lidi. I Maslow sdm vyslo-

vil ur¢ité pochybnosti o platnosti néjaké piisné uspoiadané hierarchie. [1]
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Tab. 1 Oblasti piisobeni manazerii v kategoriich hierarchie potreb [5, s. 374]

Kategorie potieb Oblast piisobeni manazert
Seberealizace Podnétnost prace
Ptilezitost k povySeni
Prostor pro tvofivost
Motivace K vyssim cilim
Uznani Veftejné uznani dobrého vykonu
Povéfovani vyznamnymi pracovnimi aktivitami
Respekt budici nazev prace
Povétrovani odpoveédnosti
Socidlni Ptilezitost k socilni interakci
Stabilita pracovni skupiny
Povzbuzovani spoluprace
Bezpeci a jistota Bezpecné pracovni podminky
Jistota zaméstnani
Zaméstnanecké vyhody
Fyziologické Spravedliva odména
PohodIné pracovni podminky

Teplo, svétlo, prostor, klimatizace

2.2.2 Alderferova teorie ERG

Clayton Alderfer vysel z Maslowovy teorie potieb. Usiloval o pfekonani vSech slabych
stranek této teorie. Proto pfizplsobil Maslowovy pfedstavy novym poznatkiim z vyzkumi

lidského chovani. Pét Maslowovych urovni potteb redukoval na pouhé tfi:
1. Potteby existen¢ni (E - Existency) — veskeré materialni a fyziologické potieby.
2. Potieby vztahové (R — Relatedness) — veskeré vztahy k lidem, se kterymi se styka-

me.
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3. Potieby rastové (G — Growth) — spocivaji v tvofivé praci jedince na sobé a na svém

okoli.

Na rozdil od Maslowa Alderfer popiral hierarchii potteb. Nerozdéloval potieby na vyssi

a niz8i. Pipustil pouze rtzny stupen konkrétnosti jednotlivych potieb. [4]

2.2.3 Herzbergova teorie dvou faktori

Na zakladé zkoumani zdroju spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci u ucetnich a techniki
vypracoval Frederick Herzberg s kolektivem (1957) dvé skupiny faktord, které ovliviiuji
chovani lidi: [1]

1. Satisfaktory (motivatory) — ¢initelé motivujici jedince k vy$s$imu vykonu a vy$$imu

usili. Patii sem:

e Dosazeni cile.

e Uznani.

e Povyseni.

e Price sama.

e Moznost osobniho rustu.

e Odpovédnost.

2. Dissatisfaktory (udrzovaci faktory) — charakterizuji prostiedi a slouzi k prevenci ne-
spokojenosti se zaméstnanim. Sem fadime:

e Podnikova politika a sprava.

e (Odborny dozor.

e Vztahy s nadfizenym.

e Vztahy s pracovniky stejné urovne.

e Vztahy s podtizenymi.

e Plat.

e Jistota prace.

e Osobni Zivot.

e Pracovni podminky.

e Postaveni.
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Herzberg nepochybné rozvinul Maslowovy myslenky a zvysil jejich pouzitelnost pro oblast
prace. Obratil pozornost k zasadnimu vyznamu faktorti prace pro pracovni motivaci — tedy
faktorim, kterym odbornici zabyvajici se chovanim lidi vénovali az dosud malou pozor-
nost. [5]

I ptesto, ze je Herzbergova dvoufaktorova teorie napadana, mél Herzberg nesmirny vliv
na hnuti za obohacovéani prace, které usilovalo o takovou podobu pracovnich mist,
ktera bude maximalizovat piilezitost k dosazeni vnitinich uspokojeni z prace a tim ke zlep-

Seni kvality pracovniho zivota. [1]

2.2.4 Teorie zamérené na proces

Zaméftuji se na to, jak dochazi k motivaci, co iniciuje urcité chovani, co je fidi, udrzuje
a co je zastavuje. Teorie zamétfené na proces mohou byt pro manazery nepochybné uzitec-

né&jsi nez teorie potieb, protoze poskytuji realisti¢téjsi voditko pro metody motivovani lidi.

Expektacni teorie — formulovana Vroomem (1964), rozvinuta Porterem a Lawlerem
(1968). Rozhodujici teorie pro pristupy k odménovani, tj. ze musi existovat vazba mezi
usilim a odménou (viditelnd spojnice), odména by méla byt dosaZitelnd a méla by stat
za to. Vroom fika, Ze jedinci jsou pfi praci motivovani k tomu, aby si volili mezi riznymi
zpiisoby chovani, napf. urcitd osoba si mize vybrat bud’ pomalejsi, nebo rychlejsi tempo

prace. Volba zalezi na jedinci. [5]

Teorie cile — zformulovana Lathamem a Lockem (1979), ktefi tvrdi, Ze motivace a vykon
jsou vyssi, jsou-li jednotliveim stanoveny specifické cile, jsou-li tyto cile naro¢né, ale pfi-

jatelné, a existuje-1i zpétna vazba na vykon. [1]

Teorie spravedlnosti — je pfistupem k motivaci profesorem J. Stacy Adamsem (1965).
Hlavnim principem této teorie je socidlni porovnani, kde ¢lov€k hodnoti sdm sebe, jiné¢ho
pracovnika, porovnavd se snim a Vkonetném disledku nabyva pocit spravedlnosti
nebo nespravedlnosti. Tato teorie ale neposkytuje zadné zvlastni navody, jak spravedlnost
nastolit. Vse je ponechano na manazerech nebo na téch, ktefi museji obvykle odhadnout to,

co by mélo byt udélano. [5]
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3 MOTIVACE LIDSKE CINNOSTI

Jestlize chce mit podnik vysoce motivované pracovniky, je motivacni piistup k vytvareni
pracovnich ukold a pracovnich mist uzite¢ny a vede k dosaZeni pfiznivych vysledki. Jestli-
ze chovani pracovnikt signalizuje néjaky problém motivace, mize tento pfistup prispét

K rozpoznani a feSeni problémd. [15]

3.1 Motivacni pristup

Motivaéni ptistup vychazi z toho, ze préce, kterd pracovnika uspokojuje, je sama nejlepsim
motivatorem. Pracovnici, ktefi jsou spokojeni se svou praci, maji ji radi a povazuji
Ji za vyznamnou, jsou motivovani k tomu, aby ji vykonavali co nejlépe. Motivacni pFistup
je spise pfistupem psychologickym a sleduje zajmy podniku nepiimo, pies uspokojovani
potfeb pracovnikii souvisejicich s praci, prostiednictvim vytvafeni podminek pro to,

aby lidé pracovali efektivné. [8]

f— Neuspokojena

potfeba - vytvari
touhu naplnit potfeby

(potravy, bezpedi,
pratelstvi, Uspéchu).

b
p
3. Uspokojeni potieby 2. Cilové orientované
- odmény potfebné k chovani - akce
uspokojeni potfeb. naplnéni potreb.

Obr. 2 Proces motivace [5, s. 369]
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3.2 Motivace pracovniki

Vykonnost zaméstnanctl zavisi nejen na jejich znalostech a schopnostech, ale i na jejich
pracovnim usili, vytrvalosti, odhodlani ¢i dokonce nadseni, se kterym svou praci vykonava-
ji, tj. na jejich motivaci. Motivace zamé&stnanct, jejich aktivita, pracovni nasazeni, a tedy
1 dosazené vysledky, jsou vSak z velké ¢asti vysledkem toho, jak s nimi jednaji jejich ma-
nazefi. Schopnost i€inné motivovat své zaméstnance dava manazeriim podstatné vétsi San-
ci k pfekonani nejéastéjSich problému spojenych s fizenim lidi: vysoké pracovni absence

a fluktuace i nizké produktivity a kvality prace. [12]
Mezi zakladni principy motivace pracovnikil patii:

e Motivace zaméstnancti je kazdodennim ukolem manazera.

e Pozitivni motivace je az na vyjimky uc¢innéj$i neZ motivace negativni. Pracovni mo-
tivace je vzdy ur¢itou kombinaci motivace pozitivni (tj. odmény, uznani, pochvaly
atd.) a negativni (donuceni na zaklad¢ obavy z trestu).

e Zaméstnanci se chovaji podle toho, jaké chovani jejich manazefi odménuji.

e Motivovat zaméstnance neznamena s himi manipulovat.

e Ukolem manaZera je nalézt hlavni motivaéni faktory jednotlivych zaméstnanci.
Nejcastejsi chybou pii motivaci zaméstnancii je predpoklad, Ze vSichni pracovnici

jsou motivovani stejnymi faktory.

3.3 Faktory a nastroje pracovni motivace

Zakladni faktory ¢i zdroje pracovni motivace mizeme rozdélit do péti skupin. Tvofi je:

[12]

e Vnitini motivace, zaloZena na zajimavosti ¢i zabavnosti prace.

e Vng¢j$i motivace, spocivajici na ziskdni odmény.

e Motivace zalozena na osobni povésti ¢i odborné reputaci.

e Motivace zalozena na vyzve, tj. snaze vyieSit problém nebo ptekonat urcité prekaz-
ky.

e Motivace spocivajici na spolecenském poslani prace.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 22

3.4 Prehled stimula¢nich prostredki

Provaznik a Komarkova (1996) uvadéji nasledujici kategorii stimulacnich prostfedkt

(ovliviyjicich motivaci a vykonnost pracovnikll) fazené podle zavaznosti z psychologickeé-

ho hlediska: [3]

1. Hmotna odména — mzda ¢i plat, prémie, odmény za vykony, zaméstnanecké vyhody
atd.

2. Obsah prace — soulad mezi pracovni ¢innosti na jedné stran¢ a osobnostnimi cha-
rakteristikami a preferencemi pracovnika na druhé strané€, prestiz profese, mira
Kreativity atd.

3. Povzbuzovani — neformalni hodnoceni, poskytovani zpétné vazby ze strany nadiize-
ného, uznani a oceniovani vykonu pracovnika atd.

4. Atmosféra pracovni skupiny — kvalitni vztahy mezi nadfizenym a podiizenymi, du-
véra ve skupiné atd.

5. Pracovni podminky a rezim prace — zajem podniku o lepsi pracovni podminky.

6. Identifikace s praci, profesi a podnikem.

7. Externi stimulacni faktory — image a prestiz podniku.

Penize a hmotné odmény jsou vyznamnym stimulem, ale nelze piedpokladat, Ze motivuji
vSechny lidi stejnym zptisobem a ve stejné mife. Pro nékoho je finanéni ohodnoceni nejda-
potési, ale jako stimul pfili§ dlouho neptisobi. Uvadi se, Ze plsobi asi tfi mesice, poté pie-

stava pracovnik zvySeni platu pocitovat. [1]

3.5 Odménovani pracovnikii

Odménovani je velmi vyznamnou persondlni oblasti pro organizaci i pro pracovnika.
Je realizovéano ve form& mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni odmény, je kompenza-
ci za vykonanou praci. Odmeéna za odvedenou praci a dal§i odmény ovliviiuji mnoZzstvi
a kvalitu budouci prace. Odmeénovani je tak jednim z nejefektivnéjSich nastrojii motivace
pracovnikl, které ma organizace a vedouci pracovnici k dispozici. Systém odménovani
by mél odpovidat potfebam organizace a potfebam jejich pracovnikd, mél by byt spravedli-
vy a motivujici. Na organizaci zéaleZi, jaké moznosti odménovani vyuzije, jaké formy,

jaka si urci pravidla odménovani, jaké nastroje a postupy pii odménovani uplatni. [7]
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Odmény mohou mit penézni nebo nepenézni formu, mohou mit podobu povyseni, zajima-
vych pracovnich ukoll, vzdélavani, vefejného uznani apod. Soucasné pojeti odmenovani
zahrnuje vedle mzdy ¢i platu a jinych hmotnych odmén také odmény, které poskytuje za-
méstnavatel zaméstnanci obvykle nezavisle na pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovni-

ho poméru, tj. zaméstnanecké vyhody (benefity).
Odmeénovani zahrnuje nasledujici slozky: [1]

e Zakladni penézni odména, dodatecné penézni odmeny.
e Zaméstnanecké vyhody.
e Nepenézni odmény (uzndni, ocenéni, uspéch, odpovédnost, osobni rozvoj).

e Procesy fizeni pracovniho vykonu.

Celkova odména zahrnuje:

1. Transakcni odmény — hmotné, hmatatelné odmény.

Mezi penize, které zaméstnanci dostavaji za svou praci, patii nejen plat ¢i mzda, ale i rizné
formy zaméstnaneckych vyhod, jako jsou pravidelné zvySovani platu, podily na zisku, za-
méstnanecké akcie, thrada nakladi za zvySovani kvalifikace, Ghrada nakladi na Zivotni
pojisténi, pfispévek na penzijni piipojisténi, sluzebni telefon ¢i automobil vyuzivany
I k osobnim tceltim, thrada nékladt na pracovni odév, ptispévek na stravovani a dalsi.

2. Relacni odmeény — nehmotné.

Nehmotna motivace neni viibec slabsSim motivaénim podnétem neZ hmotna. Mnozi pra-
covnici preferuji nehmotné motivy, které maji SirSi zabér, jsou rozmanité;jsi, ¢astecné také
souviseji s osobnim zivotem a maji dlouhodobé&jsi efekt. Patii sem moznosti zvySovani
kvalifikace a celoZivotni vzdélavani, dobré pracovni podminky, image podniku, bezplatna

Iékaiska péce, pohybliva pracovni doba, vyuzivani podnikovych zatizeni k rekreaci a dalsi.

Celkova odména zahrnuje vSechny nastroje, které ma organizace k dispozici a které mohou

byt vyuzivany k ziskavani, udrzeni, motivovani a uspokojeni pracovnika. [1]

Lid¢é maji radi pocit bezpec¢i na rizné zpusoby, jinak jsou demotivovani. Jistota vychazi
naptiklad z podniku, ktery ma jasné poslani a dobrou komunikaci, srozumitelny popis pra-
covni ¢innosti zamé&stnancl a vymezeni jasnych kompetenci a znalosti. Popisy prace stano-

vi tak prostor pro jasny ucel pracovniho mista a pro komunikaci. [6]



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 24

TRANSAKCNI (hmatatelné/hmotné)

I Penéini odmény Zaméstnanecké vjhody
- mada/plat - prispévky na penzijni pripojisténi
N - odména podle zésluh - prispévky nafgu'kr'omé Zivotni
pojisténi
D -penéini bonusy - prodlouZena dovolena S
-podily ":" zsku - zdravotni dny volna P
| -akcie - zdravotni péce
v O
| L
D E
§] Pracovni prostiedi C
) - zakladni hodnoty organizace
A Vzdélavani a rozvoj - styl vedeni N
-vzdélavani a vycvik -vytvareni pracovnich mist E
L - osobni rozvoj na pracovisti - uznani
N -fizeni pracovniho vykonu -kvalita pracovniho Zivota
-rozvoj kariéry -rovnoviaha mezi pracovim a
i mimopracovnim Zivotem
- fizeni talenti

N

RELACNI (nehmotné)

Obr. 3 Model celkové odmény [1, s. 522]

3.5.1 Mzdové formy
Mezi mzdové formy patii: [8]

e Casova mzda a plat.

e Ukolova mzda (uréita ¢astka za kazdou jednotku odvedené prace).

e Podilova mzda (napf. procento z prodeje).

e Mzdy za oc¢ekavané vysledky prace (odména za dohodnuty soubor prace ¢i za do-
hodnuty vykon).

e Mzdy a platy za znalosti a dovednosti.

e Mzdy a platy za piinos.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 25

e Dodatkové mzdové formy: odména za usporu Casu, prémie, osobni ohodnoceni,
odménovani zlepSovacich navrha, podily na vysledcich organizace, zaméstnanecké
akcie, Scanloniv systém (prémiovani zalozené na prokazatelné uspoie nakladu),
ptiplatky, ostatni vyplaty (ptispévek k zivotnimu nebo pracovnimu vyroci, odstupné

atd.).

3.5.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou takové formy odmeén, které organizace poskytuje pracovnikiim
pouze za to, Ze pro ni pracuji. Na rozdil od mezd a platd nebyvaji obvykle vazany na vykon
pracovnika. Nékdy se vsak pfi jejich poskytovani piihlizi k funkci, k postaveni pracovnika

v organizaci, k dobé zaméstnani v organizaci a zasluham. [8]
Zaméstnanecké vyhody ¢lenime do tii skupin:

1. Vyhody socidlni povahy — dichody poskytované organizaci, zivotni pojisténi hraze-
né zcela ¢i zC¢asti organizaci, pujcky a ruceni za pujcky, jesle a matetské skolky
apod.

2. Vyhody, které maji vztah k praci — stravovani, vyhodné&jsi prodej produktii organi-
zace pracovniktm, vzdélani hrazené organizaci aj.

3. Vyhody spojené s postavenim v organizaci — prestizni podnikové automobily pro
vedouci pracovniky, placeni telefonu, narok na odév a jiné naklady reprezentace or-

ganizace, bezplatné bydleni apod.

Nekteré zaméstnanecké vyhody konzumuji pracovnici povinng, nékteré podle svého uva-
zeni. Na nékteré pfiplaceji, jiné jsou zcela bezplatné. Problém muze nastat, kdyZ na n¢které
zameéstnanecké vyhody pracovnici automaticky pfiplaceji, aniz o né maji zajem. Odbory
zpravidla vytvaieji pti kolektivnim vyjednavani tlak na poskytovani zaméstnaneckych vy-
hod a ty jsou Casto pfedmétem kolektivnich smluv. Jestlize organizace chce, aby mély za-
meéstnanecké vyhody piiznivy dopad na motivaci pracovnikd, jejich spokojenost a stabilitu
a 1 na dobré vztahy s odbory, méla by se zajimat o to, které zaméstnanecké vyhody pracov-

nici preferuji. [8]
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3.5.3 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Lid¢ v organizacich museji pfizpiisobovat své schopnosti ménicim se podminkdm na svych
pracovnich mistech, rozvoj jejich schopnosti je piedpokladem jejich flexibility a jejich per-
spektivy v organizaci. Nové schopnosti, které v organizaci ziskavaji, souc¢asné posiluji je-
jich postaveni na trhu prace. Vzdé€lavani je proces, béhem néhoz Clovek ziskava a rozviji

nové znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje. [7]

Vychozim ptfedpokladem motivace zaméstnanci ke vzdélavani, na ktery podniky obcas
zapominaji, je jejich celkova pracovni spokojenost. Rada priizkumtl prokazala, ze lidé,

ktefi se citi ve své praci spokojenéjsi, se i rychleji a ochotnéji uéi. [12]
Vzdélavani pracovnikii je personalni ¢innost zahrnujici nasledujici aktivity: [8]

e Prizplisobovani pracovnich schopnosti pracovnikli ménicim se pozadavkim pra-
covniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti.

e ZvySovani pouZitelnosti pracovnikd.

e Rekvalifika¢ni procesy.

e Orientace pracovnika, tj. pfizpisobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikii
specifickym pozadavkim daného pracovniho mista, pouzivané technice, technolo-
gii, stylu prace v organizaci apod.

e Formovani pracovnich schopnosti v rdmci moderni personalni prace ptekracuje
hranice pouhé odborné zpusobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje 1 formovani

osobnosti pracovnika.

Jednou z klicovych otazek odménovani pracovniki je tedy otazka priméteného, spravedli-

vého a motivujiciho systému odménovani v organizaci.

3.6 Podminky omezujici motivace zaméstnanci

Motivace a pracovni spokojenost spolu Uzce souviseji. Spokojenost zaméstnancii ma
pro podnik fadu disledkt: odrézi se v kvalit¢ vyroby, dopada na spokojenost zakaznikii,
ovliviiuje fluktuaci, pracovni absenci i loajalitu zaméstnanci. Naopak zaméstnance,
ktefi jsou v praci zriznych divodl nespokojeni, se jen velmi obtizné dafi motivovat
K vy$$imu vykonu. Podniky usilujici o rist vykonnosti nemohou ocekavat, ze tohoto cile

dosahnou s nespokojenymi zaméstnanci. Plnd spokojenost vSech zaméstnanct zpravidla
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neni dosazitelna. Zna¢na Cast pracovni nespokojenosti je zbyteéna a lze ji pomérné snadno
a bez velkych ndkladl odstranit. Podminky, které oslabuji nebo dokonce ni¢i motivaci za-

méstnanct, souviseji jak s jednanim manazerq, tak s $ir§i atmosférou ¢i kulturou organiza-

ce. [2]

Motivaci oslabuje: [12]

e Uvadeéni nepravdivych informaci ¢i zatajovani dulezitych skutecnosti.
e Rozpor mezi slovy a Ciny.

e Projevy trvalého pesimismu nebo rezervovanosti.

e Stanoveni nejasnych i ¢asto se ménicich cila.

e Vytvafeni zbytecnych pracovnich pravidel a omezeni.

e Nespravedlivé hodnoceni.

e Zanedbavani zpétné vazby.

e Hodnoceni zamétfené piredevsim na kritiku jejich neuspéchi.

e Tolerovani nizké vykonnosti.

e Nedostate¢né vyuziti schopnosti.

Je vSeobecné zname, ze lidé, ktefi jsou nedostate€né motivovani, maji nizsi pracovni vyko-

ny a nasazeni nez lidé, ktefi jsou motivovani. [14]
Znaky nedostate¢né motivace: [9]

e Snizeny vykon pracovnika.

e Odmitavy piistup ke zménam.

e Pozdni pfichody, ¢asné odchody.

e Zvyseni stres.

e Nedodrzovani stanovenych termint.
e Konflikty na pracovisti.

e Svalovani viny na druhé.

e Zanedbavani pokynt.
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3.7 Demotivace

Na misto avah, jak 1épe motivovat své zaméstnance, by se fada organizaci méla zamyslet
spiSe nad tim, jak branit jejich demotivaci. VétSina zaméstnancii nastupuje na nové misto
se snahou a motivaci vykonavat je dobfe. Jen malokdo chce mit na pracovisti problémy.
Prazkumy vsak ukazuji, ze po zhruba Sesti mésicich od nastupu do nového zaméstnani
moralka pracovniki rychle klesa a tento pokles ¢asto pokracuje i v dalSich letech. Nejvétsi
vliv na ztratu motivace zaméestnanci mé jednani ptimych nadfizenych. Manazerské jednéni
vedouci k demotivaci je pfitom v naprosté vétsing ptipadt zbytecné. Je disledkem fidicich
chyb a vétSinou i1 vyrazem nedostatecné pozornosti podniku vénované vybéru a tréninku

vedoucich.

Zdrojem demotivace je jak pocit nespravedlivého finanéniho ohodnoceni, tak nespravedli-
vého hodnoceni podavaného slovné. Z hlediska dopadu na pracovni motivaci pfitom neni
dalezité, zda hodnoceni, které se zaméstnanci dostdva, je nespravedlivé skutecné,
nebo zda je za nespravedlivé pouze povazovano. Na pocit nespravedlivého hodnoceni, fi-
nan¢niho i slovniho, zaméstnanci vétSinou reaguji velmi citlivé. Zpravidla tim, Ze omezi
své pracovni Usili. Mohou vS8ak i ztratit viru ve své schopnosti a pracovat s nejistotou,
nebo zadit uvazovat o tom, Ze svou organizaci opusti. Casto pfitom plati, Ze i malé rozdily
ve finan¢ni odméné ¢i slovnim ohodnoceni, které zaméstnanci vnimaji jako nespravedlivé,

maji na jejich motivaci vét$i dopad, nez celkova vyse jejich platu. [13]

Dalsim zdrojem demotivace muze byt i zbytecnd nediivéra, kterou vedouci svym zamest-
nanciim projevuji. Princip, ktery se zde uplatiiuje, je jednoduchy: pro vétSinu osob plati,
ze jejich vykon pozitivné reaguje na ocekavani, které jim davaji jejich nadfizeni najevo.
Projevy davéry jejich motivaci 1 vykon zvysuji, projevy nedliveéry naopak demotivuji.
Také nadmérna ¢i necitliva kontrola zkuSenych zaméstnanct vyznivajici jako projev nedi-

very je zbytecnym zdrojem jejich demotivace. [13]

Ptikladem zbytec¢né nedlivéry vici zaméstnancim mize byt i pozadavek, aby kazdy pra-
covnik podniku pfi komunikaci se zédkazniky pfesné odiikaval urcité predepsané sdéleni.
Nejde jen o to, Ze takové sd€leni vétSinou neptisobi v komunikaci se zdkazniky piirozené
a upfimné¢, ale Ze dava timto zptisobem svym zaméstnanciim jasny signal, Ze jejich schop-

nosti rozumné a vhodné komunikovat nedavétuje. [13]
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Ke zbyteCnym zdrojim demotivace patii dale opomijeni zpétné vazby, tolerovani nizké
vykonnosti n¢kterych osob, jednostranné zaméfené hodnoceni soustfed’ujici se jen
nebo piedevsim na kritiku, nerespektovani nebo nedostate¢né vyuzivani schopnosti za-
meéstnancll, podceniovani jejich ndzort ¢i podnéti, stanoveni nejasnych ¢i Casto se meénicich
ukolii, vytvareni zbytecnych pracovnich pravidel a omezeni, branicich samostatné praci

¢i vytvarejicich zbyte¢nou administrativu a dalsi. [13]

3.8 Motivacni program organizace

Motivaéni program organizace zahrnuje nastroje stimulace pracovnikii v souladu
S personalni strategii, s persondlni a socialni politikou a proliné celym systémem fizeni lidi
v organizaci. Ukolem motiva¢niho programu organizace je ovliviiovani pracovni ochoty

lidi, jejich vykonnosti, spokojenosti a stabilizace. [7]

Motivacéni program urcuje zékladni pravidla uplatiovani stimulacnich prostfedku.
V konkrétni podobé¢ piedstavuje soubor pravidel, opatieni a postuptl, jejichz prvotnim po-
slanim je dosazeni zadouci pracovni motivace a z ni plynouciho optimalniho pfistupu pra-
covnikl organizace k praci. Uméni motivovat znamena vytvofit u pracovniki zajem, ocho-
tu a chut’ aktivné se angaZovat pii plnéni ¢innosti odpovidajicich poslani a ciliim organiza-
ce. Jde o spojeni osobniho zajmu a usili G¢astnika pracovniho procesu s potiebami organi-
zacni jednotky, a to cilevédomym ptisobenim vedouciho pracovnika. [7]

Dtvody, pro¢ se pracovnici nékdy nechovaji tak, jak by si jejich manazeti ptali, nemusi byt
skute¢nost, Ze na né motivaéni faktory neptisobi. Cast&jsi pfi¢inou je fakt, Ze motivacni
faktory nejsou pouzivany spravné. Skutecnd motivace zaméstnanct tak mize byt ve srov-
nani se zaméry podniku dokonce opacnd. Priklady Casto se vyskytujicich rozporit mezi tim,
0 co manazefi pii fizeni svych zaméstnanci usiluji, a co ve skutecnosti svym chovanim

¢i podnikovymi pravidly odménuji, jsou uvedeny v nasledujici tabulce. [12]
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Tab. 2 Rozpory mezi cili podnikii a skutecnou motivaci zaméstnancii [12, s. 569]

Cile Zptsob motivace

Tymova prace a spoluprace zaméstnance Vyhlasovani a odménovani nejlepsiho
Inovaéni uvazovani a ochota podstupovat riziko | Diiraz na ovéfené metody, penalizace za chyby
Rozvoj socialnich schopnosti zaméstnancti Duraz na ¢asté kontroly
Participace zaméstnanct, Odmeéiovani za technické zlepSeni
prebirani SirSich odpovédnosti
Rizeni na zékladé dlouhodobgjsich cil Ctvrtletni odmény
Vysoka kvalita Hodnoceni na zakladé v¢éasného dodani,
bez ohledu na chyby

Informacéni otevienost Penalizace za $patné zpravy

3.9 Moznosti zkoumani motivace a spokojenosti pracovniki

Z praktickych divoda je v organizacich tieba ziskavat informace o pracovni spokojenosti
a motivaci pracovniki. Jakakoliv opatieni ve vztahu k zaméstnanciim je nutno pfipravovat
se znalosti soucasného vychoziho stavu. Nejvetsi pozornost se vénuje rozboru pracovni

spokojenosti a metodice standardizovaného dotazovani a analyze pracovni motivace. [3]

V ptipadé pracovni spokojenosti jde o zkoumani kvality prozitku. Zde se nejcastéji pouziva
dotazovani osobni nebo pisemné, které mizeme obohatit pozorovanim reakcei lidi ve stan-
dardnich situacich. Zakladnim ptedpokladem pro ziskani pravdivého obrazu je vysvétleni
divodu, pro¢ se spokojenost zkouma a pro¢ jsou dilezité nezkreslené odpovedi. Toto vy-

svétleni je nutné jak pfi Gstnim, tak pti pisemném dotazovani. [3]

Pisemné i osobni dotazovani ma své vyhody i nevyhody. Pisemné dotazovani je levnéjsi,
snadnéji se udrzuje pod kontrolou, ale ma niZs§i ndvratnost. Osobni standardizované dota-
zovani vyzaduje predevsim kvalifikovaného tazatele. Pak lze situaci kontrolovat, a tazatel
navic muze odpovédi doplnit o vysledky svého pozorovani reakci respondentt. Ke zkou-
mani je Castéji voleno dotazovani pisemné. Otazky dotazniku mohou mit podobu otevie-
nych otazek nebo uzavienych, a to bud s pfedepsanymi slovnimi odpovédmi,

nebo s vyjadienim spokojenosti ¢islem na skale. [3]
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Nejbéznéjsi metodou poznavani motivace Cloveéka je pozorovani jeho chovani pfi praci
a rozbor vysledki jeho prace. Pritom nejlepsi vysledky pfinési tzv. zucastnéné pozorovani,
kdy pozorovatel je ¢lenem pracovni skupiny a ma moznost dlouhodobé pozorovat ptiroze-

né projevy chovani lidi kolem sebe. [3]
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4 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATKU

Rizni autofi se snazili vysvétlit motivaci jednani lidi a odhalit uspotfadani lidskych potieb.
Potieby jsou stavy nedostatku a jejich neuspokojeni vyvolava aktivitu. Ukazalo se, ze exis-
tuje nekolik trovni potieb. Maslow pouzival péti urovni — fyziologické potieby, potieby
bezpeci, socidlni, uznani a seberealizaci. Alderfer tii irovni — potieby existen¢ni, vztahové
a ristové. Herzberg dvou — faktory hygienické a motivatory. Podstatnym piinosem pro ma-
nazerskou praxi je zjisténi, ze neustalé uspokojovani zédkladnich hodnot (zvySovani hmotné
odmeény, odstranovani nedostatkii pracovniho prostfedi) nemuze byt trvalym zdrojem moti-
vace pracovnikii. Uginnym motivaénim néstrojem se stava uspokojovani dalsich lidskych
potieb — zejména potieb socialnich a potieb rustu. Na tento zplisob motivovani vSak nejsou
vétSinou pfipraveni ani manazeti a mnohdy ani pracovnici. Pfitom vydaje na uspokojovani

mén¢ konkrétnich potieb byvaji nizsi nez vydaje na uspokojeni potfeb materialnich. [1]

Motivy orientované stejnym, respektive podobnym smérem se vzijemné posiluji, a tim
podporuji vznik a pribéh motivované ¢innosti, naopak motivy protikladné se mohou vza-
jemné oslabovat a tak motivovanou ¢innost narusovat, za ur€itych podminek dokonce

znemoznovat.

Celkové mulZeme fict, Ze motivani teorie pomohly posunout vpifed chapani toho,
jak se lidé chovaji v praci. Nékdy je ovSem obtizné stanovit, ktera teorie je pro urcity kon-
krétni ptipad nejvhodnégjsi. Ukolem manazera je ucinit vice motivujici praci svych zamést-

nancu, nikoliv motivovat zamé&stnance.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA CESKE POSTY, STATNIHO PODNIKU

Postaveni Ceské posty se v poslednich letech za¢ina vyrazné ménit. Zejména diky planova-
né liberalizaci postovniho trhu v roce 2013 (dosud ma monopol na doruovani dopisii),
tak i nastupujici elektronické komunikaci. Presto chce dale efektivné poskytovat v§eobecné

sluzby a byt také atraktivnim zaméstnavatelem.

51 Zakladni Gdaje

Ceska posta byla zaloZena Ministerstvem hospodaistvi Ceské republiky v souladu se zako-
nem o statnim podniku 1. bfezna 1993. Nyni je zakladatelem Ministerstvo vnitra. Spolec-

nost byla zaloZena jako statni podnik a stale jim je.

Generélni feditel je statutarni organ Ceské posty, fidi ¢innost podniku a jedna jeho jménem.
Rozhoduje o vSech zalezitostech, pokud nejsou zdkonem vyhrazeny do plisobnosti zaklada-
tele. Dozor¢i rada ma dvanact ¢lenti a dohlizi na ¢innost generalniho feditele a uskutecno-
vani podnikatelskych zdméri. V souladu se zdkonem ¢. 77/1997 Sb. o statnim podniku
je osm ¢lenli dozor¢i rady jmenovano a odvolavéano zakladatelem a Ctyfi ¢lenové jsou vole-

ni a odvolavani zamé&stnanci podniku.

Pocet zamé&stnanct se neustale snizuje, v roce 2011 jich bylo 33 202 a ptiblizné 3 385 po-
bocek. [16]

5.2 Predmét podnikani a poslani spolecnosti

Hlavnim pfedmétem &innosti Ceské posty je provozovéani postovnich sluzeb na uzemi Ces-
ké republiky. Kromé& pfijiméni, piepravy a dorucovani poStovnich a neadresnych zasilek
zajistuje smluvni sluzby pro jiné podnikatelské subjekty ¢i ufady, jako Ceska sprava soci-
alniho zabezpedeni (vyplata starobnich diichodt), Postovni spofitelna a CSOB (pronajem
mista pro bankovni sluzby), SAZKA (pfijem tiketil, vyplaceni vyher, prodej losi), Ceska
pojistovna (uzavirani smluv), platby prostfednictvim SIPO a dal3i. Dale Cesk4 posta hradi
naklady na vydavani poStovnich zndmek a uvadi poStovni zndmky do ob&hu (vetné emis-
niho planu a sluzeb filatelistim). Pravé v oblasti balikovych sluzeb se stala v roce 2011

jednickou na trhu. [16]
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5.3 Organizacni struktura

Vzhledem k velikosti podniku je organizaéni struktura (viz. Ptiloha I) velmi slozita a roz-
sahla. Pod plisobnost generalniho feditelstvi spada v soucasnosti 8 regiontli, mezi které patii
Praha, Stiedni Cechy, Jizni Cechy, Zapadni Cechy, Severni Cechy, Vychodni Cechy, Jizni

Morava a Severni Morava. [16]

5.4 Zaméstnanci

Primérny pocet zaméstnanct v roce 2011 ¢inil 33 202 osob. Z tohoto poctu tvofili 21,92%
zaméstnanci postovnich prepazek, 32,51% postovni dorucovatelé, 8,44% zaméstnanci pre-

pravy, 8,16% zaméstnanci spravy a 28,97% ostatni zaméstnanci. [16]
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6 MOTIVACNI SYSTEM

V roce 2010 byla s odborovymi organizacemi dohodnuta kolektivni smlouva na 1éta 2011
az 2013, ve které jsou zakotvena prava a povinnosti zaméstnanct i zaméstnavatele. Indivi-

dudlni ustanoveni jsou pak soucésti pracovni smlouvy.

6.1 Odménovani

V roce 2010 se mzdova politika Ceské posty zaméfila na tvorbu nového systému odméio-
vani. Zamér zavést systém hodnoceni zaméstnancii podle pracovniho vykonu byl pfedmé-
tem projektu, ktery probihal po cely rok 2010. Novy systém odménovani zacal platit
v dubnu 2011 spolu se systémem ro¢niho hodnoceni zaméstnanct. Cilem nového systému
odménovani je snaha vyrazné posilit motivacni slozku zaméstnancti. V navaznosti na orga-
nizacni a technologické zmény probihala i aktualizace systému typovych pozic. Kazda ty-
pova pozice je vytvoiena na zaklad¢ tzv. analytického hodnoceni prace. Zakladnim kritéri-
em tohoto hodnoceni je naro¢nost prace, kvalifikacni pozadavky a osobnostni predpoklady.
Pro kazdou typovou pozici je stanovena trovein mzdy s ptihlédnutim k potiebam podniku

a s cilem vyrovnat se cené na trhu prace. [17]

Zéakladem systému odménovani Ceské posty je zatazeni zaméstnancli do typové pozice.

Za vykonanou praci piislusi zaméstnanci mzda, kterou tvofi:

e Zakladni mzda uplatiovana v navaznosti na zafazeni zaméstnance do typové pozi-

ce.

e Dalsi mzdové formy (napf. vykonova mzda vazana na tkoly, mimotfadné odmény,

odmeény za projekty, prémie, bonusy za produkty alian¢nich partneri a dalsi).

e Piiplatky.

6.1.1 Zakladni mzda

Obecné uplatiovanou mzdovou formou v Ceské posté je ¢asova mzda. Vzhledem k tomu,
7e zakladnimi ¢innostmi Ceské posty je prodej sluzeb, bylo by uplatnéni jiného druhu za-
kladni mzdové formy nehospodarné a administrativnd naro¢né. Casova mzda se uréuje
jako sou¢in mzdového tarifu a odpracované doby. Cast tarifni mzdy (u fadovych pracovni-

ki nejcasteji 30%) je vazana na plnéni tkold vyplyvajicich z popisii pracovni ¢innosti.
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V pfipad¢, Ze zaméstnanec neplni pracovni povinnosti v pozadované kvalité, miize
jeho nadfizeny na zakladé odpovidajiciho konkrétniho zdivodnéni v ptislusném mésici

rozhodnout o vyplaceni pouze jeji ¢asti, pfipadné nevyplaceni této Casti. [17]

Pramérna meésiéni mzda v roce 2010 dosahla 21 353 K¢.

6.1.2 Dalsi mzdové formy
Mezi dal$i mzdové formy patfi:

e Operativni odmeéna.

e C(Cilova odména.

e Odmeéna za zastup.

e Odmény pii vyznamnych pracovnich a zivotnich vyrocich.

e (Odmeéna v souvislosti s prvnim odchodem do duchodu.

e Bonusy za produkty alian¢nich partnera.
Operativni odménu poskytuje zaméstnavatel za splnéni pracovnich tkold, které se vyskytly
jednorazové, jejichZ splnéni si vyzadalo mimotadné pracovni usili, a které nebyly ocenény
jinou mzdovou formou. Vysi odmény navrhuje nadfizeny zaméstnance v ramci ptidéleného
objemu. [17]
Cilovou odménu Ize poskytnout za splnéni vyznamnych terminovanych pracovnich ukold,
které se tykaji zabezpeceni nebo zlepsSeni provozu a splnéni jinych naro¢nych ukoli. Cilové
odmeény jsou stanoveny a naplanovany pied realizaci ptislusného ukolu.
Bonusy za produkty alian¢nich partnert se poskytuji zaméstnanciim za kvalitni obstarani
vybranych produkt. Vyplaci se na zdkladé¢ seznami zaslanych obchodnim partnerem
a to zaméstnanci, ktery produkt obstaral, zaméstnanci, ktery zajistil tip a vedoucimu posty.
Zaméstnanci, ktery nekvalitng zajistil produkt, odména nenalezi. Objem planovany na vy-

platu bonust za produkty a vy3e bonusti pro zaméstnance je zaleZitosti smlouvy mezi Ces-

kou postou a obchodnim partnerem. [17]

Dale zaméstnanci naleZi priplatky za praci prescas, ve svatek, v sobotu a v nedéli, ve ztize-
ném pracovnim prostiedi, v délenych sménéch, v provozu zaméstnanctim, kteti fidi moto-

rové vozidlo, a jejich prace vyzaduje vyssi fyzickou zatéz (napft. balikovi doruCovatelg).
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6.2 Ostatni zaméstnanecké vyhody

Ceské posta vynaklada na poskytovani zaméstnaneckych vyhod svym zaméstnanctim pfi-

blizn¢ 500 milionti korun ro¢né, coz je piiblizné 15 tisic korun na jednoho zaméstnance.

6.2.1 Pracovni doba

Zakonik prace stanovuje, ze nejvyssi piipustny rozsah pracovni doby je 40 hodin tydné.

U nékterych ¢innosti v provozu je zkracena pracovni doba o 1 az 2 hodiny tydné.

6.2.2 Dovolena na zotavenou

Zéakladni vyméra dovolené na kalendaini rok &ini étyfi tydny, Ceska posta prodluZuje

tuto zékladni vyméru o jeden tyden.

6.2.3 Vyhody socidlni povahy

Zameéstnavatel poskytuje pfispévek na Zivotni pojisténi nebo penzijni pfipojisténi zamést-
nanci v piipadé, ze odpracoval v pracovnim poméru k zaméstnavateli minimalné ti roky a

prokaze uzavieni smlouvy. [17]

Tab. 3 Vyse prispevku [viastni konstrukce]

Vék Vyse prispévku
do 40 let 300 K¢
od 40 let véetné do 50 let 400 K¢
od 50 let véetné 500 K¢

6.2.4 Vyhody, které maji vztah k praci

Ceska posta poskytuje svym zaméstnanctim stravenky, jejich hodnota se od 1. dubna 2012
zvysila z 55 K& na 60 K¢&. Zaméstnavatel uhradi jednotné z nakladt Ceské posty piispévek

ve vysi 55% ceny stravenky.
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6.2.5 Vyhody spojené s postavenim v organizaci

Mezi tyto vyhody patii predev§im ndrok na odév, u nékterych zaméstnancii také narok na

obuv.

6.3 Fond kulturnich a socialnich potreb

Plan Fondu kulturnich a sociélnich potieb je tvoien zlstatkem z pifedchoziho roku a ptide-
lem ze zisku ve vysi 2% z ro¢niho objemu nékladl zictovanych na mzdy. Lze jej vynalozit

na tyto ucely:

e Prispévek na pobytové a poznavaci zdjezdy, na rekreace organizované nebo spolu-

organizované zam¢stnavatelem — maximalné 6 000 K¢ pro jednoho zaméstnance.
e Prispévek na stravovani - jednotna vyse 13 K¢.

e Socialni vypomoci a bezro¢né plijcky zaméstnanclim — maximalné 20 000 K¢ pro

jednoho zaméstnance.
e Dary -V jednotlivych ptipadech do 6 000 K&, pti soubchu do 18 000 K¢ za rok.
e Uhradu vstupenek na sportovni a kulturni akce.
e Poukdazky na rehabilita¢ni péci o zaméstnance.

Fond Ize v nékterych ptipadech vyuzit i ve prospéch rodinnych pfislusnikli zaméstnancti
(napf. rekreace, socialni vypomoc), za které se povazuji manzel/manzelka, druh/druzka

a nezaopatiené déti. [17]

6.4 Vzdélani a rozvoj pracovniki

Ceska posta rozdéluje $koleni do dvou zakladnich ¢asti. Na povinné, které vyplyva ze za-
konnych norem nebo internich postovnich ptedpisii, jedna se 1 o Skoleni, které souvisi pii-
mo s vykonem pracovni ¢innosti. Dale jsou to nadstavbova Skoleni, ktera se tykaji prede-
v§im manaZert, ale v posledni dobé se Ceska posta hodn& vénuje rozvoji obchodnich do-

vednosti.
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI

Prostfednictvim dotaznikového Setfeni jsem chtéla ziskat nazory zaméstnancti Ceské posty
na soucasny systém motivovani, hodnoceni a celkovou pracovni spokojenost. Formu do-
tazniku jsem zvolila pfedevSim proto, Ze je anonymni a respondenti nemusi mit obavy

Z jeho vyplnéni.

Vzhledem k mnoZstvi zaméstnancii Ceské posty nebylo mozné rozdat dotazniky viem.
Dotazniky byly rozdany Vv pribéhu mésice bfezna 2012 zejména na Prostéjovsku,
které patti do regionu Severni Morava, a to zaméstnanctim v provozu, ktefi tvofi vice nez

polovinu zaméstnancti podniku.
Dotaznik obsahuje 25 otazek (viz. Ptiloha II) a je rozdé€len do n€kolika okruhd:
e Zakladni idaje o zaméstnanci.
e Systém odménovani.
e Vztahy na pracovisti.
e Motivace a benefity.

e Celkova spokojenost.

7.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Vysledky dotaznikového Setieni byly zpracovany a znazornény do grafli. Po jejich rozboru

budou navrZena opatfeni na ptipadné zlepSeni motivac¢niho systému Ceské posty.

7.1.1 Navratnost dotaznika
Z celkového poctu 100 rozdanych dotazniku jich bylo vraceno 92. V nasledujici tabulce

a grafu jsou uvedeny pracovni pozice a k nim odpovidajici pocet vracenych dotazniki.
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Tab. 4 Navratnost dotaznikii podle pracovnich pozic [viastni konstrukce]

PRACOVNI POZICE POCET VRACENYCH DOTAZNIKU
DORUCOVATEL 41
OBSLUHA POSTY 29
RIDIC 5
VEDOUCIH 9
OSTATNIi ZAMESTNANCI 8
CELKOVY SOUCET 92

CELKOVA NAVRATNOST 92%

Z dotazovanych zaméstnancti nejvétsi pocet byli dorucovatelé a obsluha posty, tedy za-

méstnanci v provozu, ktefi také tvoii nejvetsi ¢ast zaméestnancii Ceské posty.

Ostatni
zaméstnanci
Vedouci 9%
10%

Ridi¢
5%

Obr. 4 Pracovni pozice respondentit [viastni konstrukce]

7.1.2 Zakladni udaje o zaméstnancich

Cilem téchto otazek bylo ziskat aktualni strukturu zaméstnancl. Zejména pievazujici po-

hlavi, vékovou strukturu, dosazené vzdélani a délka pracovniho poméru.
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Jak vyplyvé z nasledujiciho obrazku na Ceské poité, s. p. z dotazovanych respondentii vy-

razné prevysuji zeny.

Obr. 5 Pohlavi zameéstnancu [viastni konstrukce]

Protoze vétSina dotazovanych respondentii pracuje v podniku dlouhodobé, je v podniku

nejvice zastoupeno zaméstnancl ve véku 30 az 50 rokd.

do 20 let
1%

Obr. 6 Vekova struktura [viastni konstrukce]

Z nize uvedeného obrazku vyplyva, Ze vétSina dotazovanych respondenti ma stiedoskolské

vzdélani, a to 64 zaméstnancl. Naopak zakladni vzdélani nema Zadny respondent. Vysoko-
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Skolské vzdélani ma 10 respondentt, z ¢ehoz vyplyva, Zze kromé jednoho dotazovaného

vedouciho pracovnika by méli mit ostatni vedouci vysokoskolské vzdélani.

zakladnf
0%

vysokoskolské
11%

Obr. 7 Vzdélani zaméstnancii [vilastni konstrukce]

Z dotazovanych respondent pracuje v podniku vice nez 5 let 81 zaméstnanct, z toho
téméF polovina déle nez 15 let. Miizeme tedy usoudit, Zze Ceské posta je zajimavy zamést-

navatel.

Obr. 8 Délka pracovniho poméru [viastni konstrukce]
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7.1.3 Systém odménovani

Druhym okruhem otazek byl zjistovan nazor zaméstnancti na systém odmeénovani. Cilem
otazek bylo zjistit, jestli zaméstnanci znaji a rozumi systému odménovani, zda s nim sou-

hlasi a jestli je povzbuzuje k lep§imu vykonu.

Naésledujici otazka ndm méla dat odpoveéd, zda znaji dotazovani respondenti podminky
svého odménovani. Rozhodné ano odpovédelo 11 zaméstnancii, spise ano 25 zaméstnanci,
castecné 39, spiSe ne 11 a rozhodné ne 6 pracovnikll. Z vysledkl vyplyva, Zze vétSina za-

meéstnanct znd podminky svého odménovani alespon ¢aste¢né.

rozhodné ne rozhodné ano
7% 12%

spise ne
12%

Obr. 9 Znalost podminek odménovani [vlastni konstrukce]

Na dalsi otazku, zda je systém odménovani jasny a srozumitelny, odpovédelo 33 dotazova-
nych respondentil kladn¢, 24 ¢aste¢né a 24 zaméstnanct systému odménovani spiSe nero-

zumi.
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rozhodné ne
12%

rozhodné ano
11%

Obr. 10 Srozumitelnost systému odmeérnovani [viastni konstrukce]

33% dotazovanych respondentii si mysli, ze vyse jejich platu pouze ¢asteéné odpovida je-
jich zkusenostem a znalostem. 39% uvadi, ze vyse jejich platu spiSe neodpovida nebo roz-

hodné neodpovida jejich zkusenostem a znalostem.

rozhodné ne rozhodné ano
12% 11%

Obr. 11 Ohodnoceni z hlediska zkusenosti [viastni konstrukce]
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Na dalsi otdzku, jestli souhlasi s tim, ze vySe platu odrazi jejich vykon, odpovédéla vice

nez polovina dotazovanych respondentt zaporné. Kladné odpovédelo 26 zaméstnanct.

rozhodné ne rozhodné ano
11% 8%

Obr. 12 Ohodnoceni z hlediska vykonu [viastni konstrukce]

Témet polovina dotazovanych respondentii si mysli, ze kritéria pro stanoveni plati nejsou
spravedliva. Rozhodné ne odpovédélo 17% zaméstnancu a ¢astecné 24%. Z toho vyplyva

nespokojenost se systémem odménovani.

rozhodné ano
0,

Obr. 13 Spravedinost stanoveni platii [viastni konstrukce]
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Soucasny systém odménovani vice nez polovinu dotazovanych respondentii nepovzbuzuje

k lepsimu vykonu. Pouze 7 zaméstnancti odpovédelo kladné.

spiSe ano
6%

rozhodné ano
2%

rozhodné ne
15%

Obr. 14 Povzbuzovani k lepsimu vykonu [viastni konstrukce]

7.1.4 Vztahy na pracovisti

Cilem tohoto okruhu otazek bylo zjistit, jaké jsou vztahy mezi pracovniky, piistup nadtize-

nych a celkova diivéra ve vedeni podniku.

Nejvice dotazovanych respondentl odpovédé€lo, ze je ¢aste¢né spokojeno s piistupem nad-

fizenych. SpiSe ne odpovédélo 25 zaméstnancli a rozhodné ne 20 zaméstnanc.

rozhodné ano
0,

Obr. 15 Spokojenost s pristupem nadrizenych [viastni konstrukce]
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Z obrazku vyplyva spiSe celkova nedivéra viici svému nadfizenému. 35 dotazovanych re-

spondentli odpovedélo, ze ¢asteéné duveéruje svému nadiizenému.

rozhodné ano
0,

Obr. 16 Diivera ve své nadrizené [viastni konstrukce]

32 dotazovanych respondenti uvedlo, ze komunikace s pfimym nadfizenym je ¢astecné

bezproblémova, 24 spise ano, 4 rozhodné€ ano. Zaporné se vyjadtilo 32 zaméstnanci.

rozhodné ano
4%

Obr. 17 Komunikace s nadiizenym [vlastni konstrukce]
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Na nasledujici otazku odpovédélo 38% dotazovanych respondenttl, Ze si nemysli, Ze by je
dokazal nadfizeny objektivné ohodnotit. Rozhodné ne odpovédelo 13%, ¢astecné 36% za-

méstnancu.

rozhodné ne rozhodné ano
13% 0%

Obr. 18 Objektivni hodnoceni nadrizenym [viastni konstrukce]

Vice nez polovina dotazovanych respondentl uvedla, Ze je spokojena ¢aste¢né s pracovni-

mi vztahy, 30% odpovédelo zaporné.

rozhodné ne rozhodné ano
15% 2%

Obr. 19 Spokojenost s pracovnimi vztahy [viastni konstrukce]
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Témét polovina dotazovanych respondentli uvedla, Ze divétfuje ¢astecné vedeni podniku,

dalsich 45% odpovédélo zaporné. Z toho vyplyva spise nediveéra ve vedeni podniku.

spise ano
4%

rozhodné ano
2%

Obr. 20 Diivéra ve vedeni podniku [viastni konstrukce]

7.1.5 Motivace a benefity

Dalsi oblast otdzek byla zaméfena na moznosti povySeni a dal§iho vzdélani a predevsim

pak na samotnou motivaci.

Na otazku ohledné moznosti povysSeni ¢i pracovniho postupu odpovédéla vétsSina dotazo-

vanych respondentll zaporné. Pouze 6% odpovedélo kladné.

spiSe ano
4%

rozhodné ano
2%

Obr. 21 Moznosti povyseni [viastni konstrukce]
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Vice nez polovina dotazovanych respondentii odpovédéla na otdzku, jestli maji moznost

ucastnit se né¢jakého skoleni kladné.

spise ne
9%

rozhodné ne
4%

Obr. 22 Moznost ucasti na Skoleni [viastni konstrukce]

56% dotazovanych respondentii si mysli, Ze Skoleni jsou pro n¢ ptfinosna castecné. Témer

ttetina odpovédéla, ze Skoleni jsou pfinosna.

spise ne
7%

rozhodné ne
4%

rozhodné ano
9%

Obr. 23 Piinosnost skoleni [viastni konstrukce]
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Na otazku, zda jsou spokojeni se zaméstnaneckymi benefity odpovédélo 16 dotazovanych

respondentl spiSe ano, 44 ¢astecné, 18 zaméstnanct spiSe ne a 12 rozhodné ne.

rozhodné ne rozhodné ano
13% 2%

Obr. 24 Spokojenost s benefity [vlastni konstrukce]

Posledni otazka tohoto okruhu se tykala toho, co zaméstnance v praci nejvice motivuje.
Vice nez polovina dotazovanych respondentti odpovédéla, ze jistota prace. 27% zamést-

nanct motivuje mzda a 12% uznani.

dobré zamést.
pracovni nefit
podminky 1%

7%

Obr. 25 Co nejvice motivuje [vlastni konstrukce]
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7.1.6 Celkova spokojenost
Zaveérecny okruh otazek byl zaméten na celkovou spokojenost.

60% dotazovanych respondentli odpovédélo, ze ma z prace ¢astecné pocit uspokojeni. 18%

spiSe ma pocit uspokojeni a 13% spiSe nema pocit uspokojeni z prace.

rozhodné ne rozhodné ano
7% 2%

Obr. 26 Pocit uspokojeni z prace [viastni konstrukce]

Ptiblizné tfetina dotazovanych respondentl si mysli, Ze jejich vzdélani a zkuSenosti spise

odpovidaji naplni jejich prace. O néco méné respondentd odpoveédélo, ze castecne.

rozhodné ne rozhodné ano
2% 15%

Obr. 27 Vzdelani a napln prace [viastni konstrukce]
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Na posledni otazku ohledné spokojenosti s vybavenim pracovisté odpovédélo 42 dotazova-
nych respondenttl, ze ¢aste¢né. 22 zaméstnanct odpovédelo, Ze spise ano a 16 zaméstnan-

cu, ze rozhodné ne.

rozhodné ano
2%

Obr. 28 Spokojenost s vybavenim pracovisté [viastni konstrukce]

7.2 Shrnuti

Z vysledka dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze v podniku ptevazuji Zzeny ve véku 30 az 50
rokl se stfedoSkolskym vzdélanim. Pro zaméstnance v provozu, ktefi tvoii nejvetsi ¢ast
zameéstnancu, je stfedoskolské vzdélani dostacujici. Témér polovina dotazovanych respon-
dentll zde pracuje vice nez 15 let, z ¢ehoz miizeme usoudit, ze Ceska posta, s. p. je zaji-

mavy zamé&stnavatel a ma co nabidnout.

Z dalsich vysledku plyne, Ze vétSina dotazovanych respondentd znad podminky svého od-
ménovani alespon ¢astené€. Pfitom asi jedna Ctvrtina systému odménovani rozumi, jedna
¢tvrtina C¢astecné a jedna Ctvrtina spiSe nerozumi systému odménovani. Ptiblizné 39% za-
méstnanct si mysli, Ze vyse jejich platu spiSe nebo rozhodné neodpovida jejich zkuSenos-
tem a znalostem. Také vice nez polovina dotazovanych respondentti si mysli, Ze vyse platu
neodrazi jejich vykon. Témét polovina souhlasi s tim, ze kritéria pro stanoveni plat nejsou
spravedlivd a ani je soucasny systém nepovzbuzuje k lepSimu vykonu. Z toho plyne spise

celkova nespokojenost se systémem odmeénovani.
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Také z odpovédi ohledné vztahii na pracovisti vyplyva spiSe celkova nespokojenost s pfi-
stupem nadfizenych a také celkova nedtvéra vici svému nadfizenému. Z dotazovanych

respondentl si 38% nemysli, Ze by je dokazal nadfizeny objektivné ohodnotit.

Vice nez polovina zaméstnanct je casteCné¢ spokojena s pracovnimi vztahy. Z odpovédi
plyne nedivéra ve vedeni podniku. Velkym problémem zde je i komunikace. VétSina dota-
zovanych respondentli si mysli, Ze nema moznost povyseni ¢i pracovniho postupu. Pozitiv-
ni je, Ze maji moznost Ucastnit se Skoleni, ktera jsou pro né spiSe piinosna. Nejvice za-

meéstnanci motivuje jistota prace. VétSina ma z prace ¢astecné pocit uspokojeni.

7.3 Doporuceni

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni a ziskanych informaci od zaméstnancti podniku navrhuji

nasledujici opatieni:
e Zjednodusit systém odménovani tak, aby byl srozumitelngjsi vSem zaméstnanctm.

e V podniku jsou pevné stanoveny finan¢ni piispévky na pojisténi, které se odviji
podle véku zaméstnance. Navrhovala bych, aby se vySe piispévku upravila také

podle délky pracovniho poméru.

e Zaméstnanci dostavaji stravenky, ale jejich vySe neni dostacujici. VétSina zamést-
nancii by preferovala zvySeni hodnoty stravenek o jednu tietinu, to znamena

na 80 K¢.

e Odmeény za splnéni nebo ptekroCeni planu. Doposud za splnéni nebo piekroceni
planu nedostane zaméstnanec mimotfadnou odménu, pouze mu zistane pohybliva

¢ast tarifni mzdy v plné vysi.

e Velké problémy jsou také v komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovni-
ky. Dulezité informace se dostavaji k pracovnikim v provozu az s nékolikahodino-
vym zpozdénim. S takovym pfistupem se prohlubuje u zaméstnanci nedivéra
ve vedeni podniku. Navrhovala bych, aby v§ichni zaméstnanci méli pfistup na pod-

nikovy intranet, kde potiebné informace jsou okamzité k dispozici.
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e Velké rezervy jsou v piistupu vedoucich pracovniki ke svym podiizenym. Proto
bych doporucovala $koleni ohledné jednani s podiizenymi pracovniky a jejich mo-

tivace.

e Navrhovala bych také rozsifeni komunikace mezi nadfizenym a podiizenym za-
méstnancem. Pfi pravidelnych mésicnich rozhovorech by se hodnotilo nejen to,
co se nepovedlo, ale také to, co se povedlo zaméstnanci v praci. Zde je velmi dile-

Zita zpétna vazba.

e Na zéklad¢ rozhovort by nékteti pracovnici v provozu uvitali kurzy cizich jazykda.
Jazykova vybavenost je zde na velmi nizké Grovni. DlleZité by bylo provedeni vy-

béru vhodnych zaméstnancii, kteti by o takovy druh benefitu projevili z&jem.

e Modernizace IT vybaveni — zastaralé¢ pocitace véetné tiskdren na mnohych postach

zpomaluji praci a tim také snizuji vykonnost zaméstnancti.
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ZAVER

Kli¢em k motivaci zaméstnanct je odhalit, ktery z motiva¢nich faktorti na né ptisobi a téch-
to faktort pii jejich motivaci vyuzit. Motivy orientované podobnym smérem se vzajemné
posiluji, naopak motivy protikladné se mohou vzajemné oslabovat a tim motivovanou ¢in-
nost narusovat nebo znemoznovat. Manazeti by méli védet, co jejich podiizené motivuje
a co je naopak demotivuje. To je ovSem velmi tézky ukol, protoze lidé jsou motivovani
riznymi faktory a na podnéty reaguji odlisn€. Neustalé sledovani spokojenosti zaméstnan-
cl a snaha o zvySovani vykonnosti je v dne$ni dob¢ jednou z dilezitych cest k tispéchu.
Spokojenéjsi zaméstnanci jsou produktivngj$i, naopak nespokojenost vede ke zhorSeni

kvality prace.

Hlavnim cilem této bakalafské prace byla analyza motivaéniho systému Ceské posty, stat-
niho podniku. V prvni ¢asti jsou uvedena teoretickd vychodiska motivace vcetné vymezeni
zakladnich pojmi, principii a metod. Vypracovani kvalitniho systému motivace je velmi

slozity a dlouhodoby tikol, pfedev§im u tak velkého podniku jakym je Ceské posta, S. p.

V praktické ¢asti bylo provedeno posouzeni souc¢asného stavu a na zaklad€ dotaznikového
Setteni navrhnuta doporuceni na zlepSeni stavajiciho motivacniho systému podniku.
Na zéklad¢é provedené analyzy soucasného motivac¢niho systému podniku vyplynuly meze-
ry v oblasti motivace zaméstnanci. Soucasné ale ukazala pomérné propracovany systém,

ktery nabizi velkou $kalu vyhod, a to jak v oblasti hmotné, tak i nehmotné motivace.

Ceskéa posta ma snahu poskytnout svym zaméstnanciim co nejlepsi pracovni podminky,
socialni vyhody 1 jistotu. Prave jistota prace zaméstnance motivuje nejvice. Nedilnou sou-
¢asti motivacniho systému je také moznost vzdélavat se. Zde ma podnik jesté rezervy i
pfesto, Ze vloZené investice do vzdélavani zaméstnanct se jim vrati. V rdmci dotaznikové-

ho Setteni se odhalily i nedostatky ohledné komunikace a informovanosti zaméstnanct.

Péce o zaméstnance a jejich osobni rozvoj, motivaci a vykonnost je pro uspéch kazdého
podniku naprosto zasadni. NejlepSi zaméstnavatelé dévaji svym zaméstnancim pocit, Ze
jsou to nejcennéjsi, co spolecnost ma. Déavaji svym lidem nejen adekvatni finanéni odmény
a benefity, ale i nefinanéni uznani. Pfeji viem zaméstnancim Ceské posty, aby si mohli

vazit toho, ze v tomto statnim podniku pracuji.
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PRILOHA P II: DOTAZNIK

DOTAZNIK

Prosim o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery potiebuji ke zpracovani bakalarské prace.
Ugelem tohoto priizkumu je zjistit vas nazor na existujici zptisob odméovani a hodnoceni
pracovnikii Ceské posty. Dotaznik je anonymni a vase odpovédi na otazky budou povazo-
vany za divérné. Na vyplnéni dotazniku potiebujete asi 5 minut. Vyberte, prosim, jednu

variantu! Vyplnény dotaznik co nejdiive vrat’te v obalce na postu Kel¢ice, PSC 798 08.

1. Pracujete jako...

0 dorucovatel 0 obsluha posty | o fidi¢ o vedouci | O ostatni pracovnici

2. Jste... O muz O Zena

3. Va3 vék je...

o do 20 let 020—-30rokd | 030—40rokd | 040 —50roku | o vice nez 50 roka

4. Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

o zakladni o vyucen O stfedni s maturitou | 0 vysokoskolské

5. Jak dlouho u Ceské posty pracujete?

oménénez lrok |o1—-5Ilet o5—10let ol10—-151let | ovicenez 15 let

6. Znate podminky vaseho odméinovani?

o rozhodné ano | O spiSe ano O Castecné O spiSe ne o rozhodné ne




7. Je systém odménovani jasny a srozumitelny?

o rozhodné ano

O spiSe ano

o ¢astecné

O spiSe ne

o rozhodné ne

7w

8. Myslite si, Ze vySi vaseho platu odpovida vasim zkuSenostem a znalostem?

O rozhodné ano

O spiSe ano

O castecné

O spiSe ne

o rozhodné ne

9. Souhlasite s tim, Ze vySe vaseho platu odrazi vas vykon?

o rozhodné ano

O spiSe ano

o ¢astecné

O spiSe ne

o rozhodné ne

10. Jsou kritéria pro stanoveni plati spravedliva?

o rozhodné ano

O spiSe ano

O castecné

O spiSe ne

o rozhodné ne

11. Povzbuzuje vas soucasny systém odménovani k lepSimu vykonu?

o rozhodné ano

O spiSe ano

o ¢astecné

O spiSe ne

o rozhodné ne

12. Jste spokojeni s pristupem svych nadiizenych?

o rozhodné ano | O spiSe ano O Castecné O spiSe ne o rozhodné ne
13. Diivéfujete svym primym nadfizenym?
o rozhodné ano | O spiSe ano O Castecné O spiSe ne o rozhodné ne

14. Je komunikace s primym nadfizenym bezproblémova?

o rozhodné ano

O spiSe ano

O castecné

O spiSe ne

o rozhodné ne




15. Myslite si, Ze vas dokaze nadrizeny objektivné ohodnotit?

o rozhodné ano | O spiSe ano O Castecné O spiSe ne o rozhodné ne
16. Jste spokojeni s pracovnimi vztahy?

o rozhodné ano | O spiSe ano O ¢astecné O spise ne 0 rozhodné ne
17. Diivérujete vedeni podniku?

0 rozhodné ano | O spiSe ano O Castecné O spiSe ne 0 rozhodné ne

we

18. Miate moZnost povySeni ¢i pracovniho postupu?

0 rozhodné ano | O spiSe ano O ¢astecné O spise ne 0 rozhodné ne
19. Miate moZnost se icastnit néjakého Skoleni?

o rozhodné ano | O spiSe ano O Castecné O spiSe ne o rozhodné ne
20. Jsou pro vas Skoleni prinosna?

o rozhodné ano | O spiSe ano O Castecné O spiSe ne o rozhodné ne

21. Jste spokojeni se souc¢asnymi zaméstnaneckymi benefity?

o rozhodné ano

O spiSe ano

O ¢astecné

O spiSe ne

o rozhodné ne

22. Co vas nejvice v praci motivuje?

O mzda

O jistota prace

O uznani

o dobré

podminky

pracovni

o zaméstnanecké benefity




23. Mate z vasi prace pocit uspokojeni?

o rozhodné ano

O spiSe ano

o ¢astecné

O spiSe ne

o rozhodné ne

24. Odpovida vase vzdélani a zkuSenosti naplni vasi prace?

o rozhodné ano | O spiSe ano O ¢astecné O spise ne 0 rozhodné ne
25. Jste spokojeni s vybavenim svého pracovisté?
0 rozhodné ano | O spiSe ano O Castecné O spiSe ne 0 rozhodné ne

Dékuji vam za vas ¢as a ochotu!!!




